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Resumen

Esta investigacion ha tenido como principal finalidad determinar la relacién
entre clima y estrés laboral en colaboradores del Departamento de Enfermeria de
un Instituto de Salud Mental en Lima Norte durante el afio 2021. Se empled un
enfoque cuantitativo, con disefilo no experimental, de corte transversal, tipo
descriptivo - correlacional. La muestra estuvo conformada por 120 trabajadores
entre enfermeras(os) y técnicos de enfermeria, se recolectaron los datos a través
de los siguientes instrumentos: La Escala de Estrés laboral de la OIT-OMS,
adaptada en Pert por Angela Suarez en el afio 2013 y la Escala de Clima Laboral
CL-SPC elaborada por Sonia Palma en el afio 2004. Los resultados obtenidos
muestran que el clima laboral se correlaciona de manera significativa con el estrés
laboral (p<.05), con un valor de Rho=-.468, lo cual indica una correlacion moderada
inversa. Es decir, cuanto mayor son las puntuaciones del clima laboral, menores

son los del estrés laboral y viceversa.

Palabras clave: Estrés laboral, clima laboral, trabajadores de un Instituto de salud



Abstract

The main purpose of this research was to determine the relationship between
climate and work stress in collaborators of the Nursing Department of an Institute of
Mental Health in North Lima during the year 2021. A quantitative approach was
used, with a non-experimental, cross-sectional design descriptive type -
correlational. The sample consisted of 120 workers, including nurses and nursing
technicians, data was collected through the following instruments: The ILO-WHO
Work Stress Scale, adapted in Peru by Angela Suarez in 2013 and the CL-SPC
Work Climate Scale prepared by Sonia Palma in 2004. The results obtained show
that the work environment correlates significantly with work stress (p <.05), with a
value of Rho = -.468, which indicates a moderate inverse correlation. That is, the

higher the work climate scores, the lower the work stress scores and vice versa.

Keywords: work stress, work climate, workers of a health institute



l. INTRODUCCION

En la actualidad existe creciente competencia global entre empresas y/u
organizaciones, por ello éstas necesitan encontrar una herramienta adicional que
les ayude a mejorar sus servicios o productos, permitiéndoles mantenerse
vigentes en un mercado que se ha vuelto muy competitivo. Uno de los pilares mas
importantes que permite esta productividad y competitividad es el capital humano.
Segun Brito y Jiménez (2009) estd demostrado que aquellos trabajadores que se
encuentran a gusto con las condiciones laborales presentes en su entorno pueden
tener un desempefio mucho mas eficaz y eficiente en su trabajo. De esa forma,
podran obtener mejores resultados para lograr sus objetivos organizacionales. Sin
embargo, mientras mas exitosa y competente busca ser una empresa, mas
presion recae sobre sus trabajadores, o que puede terminar desencadenando en
estrés laboral. Para Llopis y Foss (2016) todas las personas llegan a sentir cierto
grado de estrés laboral, ya que pasan por lo menos un tercio de sus vidas en sus

centros de trabajo.

La Organizacion Mundial de la Salud (2004) publicé un articulo titulado “La
organizacion del trabajo y el estrés”, en el que refiere que aquellos trabajadores
con niveles considerables de estrés, suelen estar desmotivados, tienden a
enfermarse mas rapido y como resultado, se tornan menos productivos. Sin
embargo, de acuerdo a Marulanda (2007) existen entidades gubernamentales
como la Union Europea y organizaciones internacionales que se han preocupado
en implementar estrategias para ayudar en la prevencion y control del estrés, ya
gue son demasiados los colaboradores que han presentado estrés laboral y jamas

han sido asistidos por las entidades promotoras de salud.

Por su parte, Rekha (2016) refiere que el pais con mayor porcentaje de
trabajadores con estrés laboral es Estados Unidos, pues presentan mayor
sobrecarga laboral y el costo de vida en el pais es muy alto.

De acuerdo con las cifras de la OMS; Sudamérica, también presenta cifras
significativas de estrés laboral, como es el caso de Argentina con el 65 % de
colaboradores que perciben su salud mental en riesgo y deteriorada, padecen de

sintomas fisicos y psicologicos, como el sentir agotamiento, decaimiento del



animo y ansiedad, los cuales estan también vinculados con el clima dentro de su

trabajo.

Como sefiala Barquinero (2014) en el Pera el 70% de trabajadores de
entidades privadas y/o publicas han manifestado estrés, sin embargo, son pocas
las organizaciones que intentan buscar una solucion a dicho problema. En cuanto
a larelaciéon de estrés laboral segiin género, Ramos & Jordao (2014) refieren que
las mujeres son el sexo mas propenso a padecer de estrés laboral, concluyeron
que, a diferencia de los hombres, el estresor externo que mas aflige a las mujeres,
es el hecho de tener que desempefiar sus actividades laborales y su rol en el
hogar al mismo tiempo, en cambio, a los hombres mas los aflige el estrés por
obtener reconocimiento laboral. Se conoce que las empresas por lo general no
pueden proteger a sus trabajadores del estrés que pueda surgir fuera de sus
oficinas, pero si pueden resguardarlos de los estresores que surgen dentro de su
centro laboral. Pues un trabajador estresado, no solo se perjudica a si mismo, sino
también a la empresa, por ello es sumamente importante que los empleadores
comiencen a prestar mas atencion a este problema para generar un adecuado

clima laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo (2000) afirma que un trabajador
satisfecho va a generar sentimientos de confianza, aumento de la motivacion,
capacidad para desempefiarse mejor en el trabajo, satisfaccion y la mejora de su
salud. Lamentablemente, hoy en dia se ha sumado un estresor mas para la salud
mental de la poblacién mundial, pues hemos sido golpeados por la pandemia del
coronavirus (COVID-19). Para Lozano (2020) las cifras de infeccién y muertes se
han incrementado desproporcionadamente, afectando la calidad de vida del ser
humano. Sin embargo, la poblacion no sélo se vio afectada a nivel de sanidad,

sino ademas en su economia, sus trabajos y vidas personales.

El personal de salud ha sido muy herido ante esta pandemia pues se ha visto
obligado a enfrentarse diariamente a una carga laboral demandante,
exponiéndose a situaciones estresantes relacionadas al temor de un alto riesgo

de contagio. Las organizaciones publicas y privadas tomaron la decisién de enviar



a un grupo de sus colaboradores considerados vulnerables ante el COVID-19,
como una forma de protegerlos de sufrir consecuencias graves en caso se
contagiasen mientras laboraban en la empresa. Sin embargo, esta accion ha
hecho que los trabajadores que si deben asistir a sus centros laborales sientan
mas la presion del trabajo al tener que cubrir todos los objetivos de su organizacién
con un grupo reducido de colaboradores. Por otro lado, los trabajadores que
laboraron desde casa también se vieron expuestos a situaciones estresantes

desencadenadas por el aislamiento social.

Segun Adriaenssen et al. (2015) la profesién de enfermeria es considerada
una de las ocupaciones mas exigentes y estresantes. Por ello, en esta
investigacion nos hemos enfocado en los colaboradores del Departamento de
Enfermeria de un Instituto de Salud Mental de Lima Norte, constituido por
enfermeras(os) y auxiliares de enfermeria que, sin descanso, siguieron
atendiendo de forma presencial en los servicios de Emergencia y Hospitalizacion,
y el grupo vulnerable que ha continuado laborando desde casa, ambos grupos
con temor a contraer el virus, sometidos a gran presion y enfrentando dia a dia
nuevas exigencias laborales y personales a las que han debido adaptarse

rapidamente, desencadenando posible inestabilidad en el clima laboral.

Para Duarte et al. (2021) los estudios realizados a enfermeras con modalidad
de trabajo presencial, muestran que tienen mas probabilidades de experimentar
sintomatologia como la depresion, cuadros de ansiedad y angustia, ademas de
insomnio y estrés causados por la pandemia que atravesamos, si le sumamos a
eso los horarios de trabajo agotadores, el fallecimiento de pacientes, el
aislamiento social, ademas del miedo al riesgo de infectarse y contagiar a sus
familias. Por ello, es importante priorizar la salud mental de los profesionales,
generando estrategias que protejan la salud de quienes estan dandolo todo y
luchando contra el Covid-19. Ademas, para Loi et al. (2006) el que un trabajador
sienta el apoyo de su empresa u organizacion, tendra un impacto positivo, pues

sera mas facil poder retenerlos en la empresa.
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Teniendo en cuenta lo relatado anteriormente, se formulé la siguiente
interrogante ¢ Como se relaciona el clima y estrés laboral en los colaboradores del
Departamento de Enfermeria de un Instituto de Salud mental, Lima Norte 2021?

Nuestra investigacion se justificé de manera practica, ya que los resultados
ayudaron a que la Institucién pueda concientizar y posteriormente elaborar un plan
estratégico de mejora que servird para implementar soluciones que sean mas
consistentes y definidas, promoviendo un clima laboral Optimo en los
colaboradores y reduciendo los niveles de estrés. Del mismo modo, esta
justificado porque el clima laboral y el estrés son los problemas que van cobrando
cada vez mas importancia y repercute en las organizaciones. En cuanto a la
justificacion social, el trabajo ayudd a comprender que toda organizacion que
cuente con una mejor administracion y gestion tiene mas probabilidad de seguir
creciendo, generando mas puestos de trabajo, ademas de contar con
colaboradores mas motivados y comprometidos a cumplir sus objetivos
organizacionales de forma eficiente y eficaz. La justificacidn metodoldgica permitio
medir la problematica de otras organizaciones a través de nuestros instrumentos
gue cuentan con validez y fiabilidad, ya que estan adaptadas en nuestro pais,

tiene un uso accesible y permite analizar la problematica en otros contextos.

El objetivo general de nuestro estudio fue: Determinar la relacién entre clima
y estrés laboral en los colaboradores del Departamento de Enfermeria de un
Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021. Entre nuestros objetivos especificos
estuvieron: Determinar la relacion entre el clima laboral y las dimensiones de
estrés laboral, determinar la relacién entre el estrés laboral y las dimensiones de
clima laboral, identificar el nivel predominante del clima laboral, en general y por
dimensiones, identificar el nivel predominante del estrés laboral, en general y por
dimensiones, describir el clima laboral segin sexo, edad y modalidad de trabajo,
describir el estrés laboral segun el sexo, edad y modalidad de trabajo. Finalmente,
como Hipotesis general se formulé que el clima y el estrés laboral se relacionan
de manera significativa e inversa en los colaboradores del Departamento de

Enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021.
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Il. MARCO TEORICO

En cuanto a las investigaciones nacionales tenemos a Lifidn (2019) quien
en su estudio se puso como objetivo principal fundamentar la relacion del clima
y estrés laboral en las profesionales de enfermeria del centro Hospitalario
Hermilio Valdizan. Para dicho estudio utiliz6 un enfoque basico-descriptivo, no
experimental. Se tuvo una poblacién de 90 enfermeras, de las cuales en el
muestreo quedaron 55. Se aplicaron dos encuestas, una de clima organizacional
y la otra de Maslach Burnout Inventory (MBI), la prueba de correlacién de Rho
de Spearman dio -0.720 asi que de esa forma se concluyd que existe relacién

inversa entre el clima y estrés laboral en las enfermeras del nosocomio.

Asi también Diaz, et al. (2019) realizaron un trabajo de investigacion para
establecer el grado de conexion existente en las variables de estrés y clima
organizacional en trabajadores de un Hospital en la ciudad de Chiclayo,
evaluando para ello a 30 técnicos. Ellos obtuvieron como resultado que dichas
variables se relacionan de forma inversa y significativa, con un valor -0,653, es
asi que concluyeron que a mejor clima laboral serd menor el nivel estrés que

manifiestan las personas que laboran en dicha institucion.

Ccahuana (2019) realiz6é una investigacion para resolver la conexion entre
estrés y clima laboral en una institucion educativa de Lima Centro, para lo cual
contd con 25 docentes. Con ello, establecié la presencia de una correlaciéon
inversa y moderada, apoyandose en el coeficiente de correlacion de Spearman
con valor (-0,650), de esa forma se establecié que, a mayor estrés laboral, se

obtendran niveles negativos para el clima.

En Cusco, Chuquimallco (2018) busco observar la relacién entre clima y
estrés laboral en una Institucién Educativa. Para ello trabajé con 80 docentes y
los resultados obtenidos en su investigacion fueron los siguientes: Nivel de
confianza alta y de significancia baja, de acuerdo con su prueba Tau-c de Kendall
para estadisticos no paramétricos que arrojé un valor de correlacion (-0,549)

confirmandose que existe relacidén entre las dos variables.
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Guardamino (2017) en su estudio se propuso determinar la relacion entre
las variables de clima y estrés organizacional en un centro Hospitalario de
Chancay. El método empleado fue dado bajo un enfoque cuantitativo, descriptivo
y correlacional. Se utilizé6 un muestreo de 203 trabajadores de dicho centro,
utilizando una Escala de estrés y clima laboral, obteniéndose como resultado
una relacion inversa alta entre las variables y significativa, con un valor de rho =-
829.

Montoya (2017) ejecut6 un trabajo de investigacion cuyo fin fue buscar la
relacion existente entre estrés y clima organizacional en el personal de una
empresa privada ubicada en el distrito de Lince. Dicha investigacién cont6 con
un disefio no experimental de corte transversal. La muestra la compusieron 200
colaboradores, los cuales fueron encuestados respectivamente, ademas se
trabajé con el coeficiente de correlacion de Spearman (r= -,706), obteniendo
como resultado una relacion inversamente proporcional entre el clima

organizacional y estrés laboral.

A nivel Internacional, en Colombia, Arce et al (2020) ejecutaron una
investigacion con el objetivo primordial de examinar el vinculo entre las variables
de estrés laboral y los factores de riesgo psicosociales intralaborales notables en
el personal de una ONG, tuvieron como muestra 35 trabajadores del centro y
observaron que los trabajadores tenian alto nivel de estrés, asi mismo,
identificaron una relacién positiva en los factores de riesgo y estrés laboral dentro
de la empresa mediante el factor de correlacion de Pearson reconociendo una
valia significativa de p 0,05. Por lo tanto, se concluy6 que, a mayor nivel de riesgo

psicosocial en la institucidn, se incrementa el nivel de estrés en los trabajadores.

Asi mismo, Pilligua y Arteaga (2019) en su investigacion cuya finalidad era
evaluar el clima y rendimiento laboral de una empresa, contaron con una
poblacién de 87 trabajadores. Tuvo un tipo de investigacion descriptiva, con
técnicas cualitativas. Se obtuvo como resultado un clima laboral desfavorable,
detectando inconvenientes en la organizacion como la falta de lugares comodos,

la sobre exigencia por parte de sus jefes por lograr los objetivos
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organizacionales. Por tanto, se concluyé que las empresas deben brindar
principal interés en originar entornos laborales idoneos para sus jornaleros, de

esta manera sus niveles de productividad seran los mas 6ptimos.

Ledn (2017) determind la conexion entre clima y estrés laboral en
trabajadores de un centro de salud en Colombia, la poblacion estuvo formada
por un total de 54 personas. Fue un estudio Descriptivo — Correlacional, se
utilizaron encuestas, ademas se obtuvieron los resultados mediante la prueba de
correlacion de Pearson con valor de 0,739 a un nivel de significancia de 0.01. De
esta manera, se observd una correlacién positiva débil, estadisticamente
significativa. Se concluyé que mientras mas asciendan los valores del clima

organizacional, los valores de estrés laboral se incrementan también.

Ibarvo, et al. (2017) dieron a conocer una investigacion en México, con el
objetivo principal de definir la correlacion entre clima organizacional y el nivel de
estrés presente en el personal de un juzgado,198 personas colaboraron con
dicho estudio. Consiguiendo como resultado una conexion inversa entre el clima
dentro de la empresa y el nivel de estrés, empleandose el coeficiente de
correlacion de Pearson que tuvo un valor de -0.6057. Como conclusion, se
constata que a menor clima organizacional mayor sera el nivel de estrés en los

empleados.

En Chile, Soto et. al (2018) con su estudio de estrés laboral en madres
académicas, busco conocer la conexidn entre las condiciones de trabajo y estrés
laboral. La muestra estuvo a cargo de 61 madres estudiantes de una
Universidad, se establecid una relacion inversa significativa con un coeficiente
de correlacién Rho de Spearman de 0,621 (p<0,001). Concluyendo que a mejor
condicion de trabajo tengan las académicas, menor sera el nivel de estrés

laboral.
En Espafia, Merino et. al (2018) quienes con su investigacion buscaron

evaluar la relacién entre el burnout y los riesgos psicosociales en un Hospital de

larga y mediana estancia. Encontraron que si existe correlacion entre ambas
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variables; ya que las personas con buena satisfaccion laboral, optimismo y
autoeficacia, hacen frente de manera Optima el estrés y tienen menor

vulnerabilidad a los riesgos del entorno y el burnout.

De igual manera, se obtuvo apoyo teorico a través de una amplia revision
bibliogréafica que ayude a enriquecer esta investigacion, en la que se encontro:
Que el estrés es un derivado del verbo latino “stringere”, que significa provocar
“tension” y durante el siglo XIX empez6 a utilizarse en el area de la medicina, al
principio en la fisiologia, luego en el campo de la endocrinologia refriéndose

inicialmente al “estrés fisiologico”.

Selye (1956), considerado por muchos como el padre de la investigacion
sobre el estrés, en su obra publicada “El estrés de la vida”, otorga la definicién
de estrés como la respuesta no especifica del cuerpo ante una demanda, ya sea
del exterior o del interior de uno mismo. Todavia se reconoce hoy como el mas
simple y la mejor definicion fisiologica de lo que sucede dentro de nuestros

cuerpos cuando estamos fuera de nuestra zona de confort.

La OMS (2010) se refiere al estrés como el conjunto de reacciones
fisioloégicas que hacen que el organismo esté listo para la accidén. Es decir, que
ante determinado peligro que el organismo percibe de su entorno, se produce
una serie de procesos fisioldgicos y psicologicos que ponen en alerta al individuo
y se prepara para responder a dicha demanda. Cuando la respuesta resulta ser
insuficiente o0 exagerada, se producen sintomas psicolégicos de diferente
intensidad, como las somatizaciones. Si éstas no se logran controlar pueden dar
como consecuencia diversos tipos de enfermedades, hasta algunas que pueden
ser graves. En ciertas ocasiones, la persona puede presentar estos sintomas
durante mucho tiempo y, aun asi, estos sintomas pueden pasar inadvertidos a la

persona afectada.

Segun Naranjo (2016) refiere al estrés como una condicion puede ser fisica

o0 psicolégica que perturba el estado normal del cuerpo, ademas puede generar
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enfermedades o notables cambios en la persona, llegando a producirles angustia

y preocupacion en su lugar de trabajo.

De acuerdo con la OIT (2008) existen pocas investigaciones en
Latinoamérica sobre el tema de estrés laboral, a su vez refiere que tampoco hay
muchos instrumentos que faciliten su estudio. Por tal motivo, recomienda que se
produzcan mas trabajos de investigacion con el fin de prestar mayor atencion a
la problematica y conocer los origenes y efectos de la misma, asi se podra
conocer de forma puntual el nivel de estrés laboral que pueden desarrollar los

colaboradores de una empresa y/u organizacion determinada.

Kano, et al. (2009) refieren que el estrés laboral puede ser fisico o
psicologico y se produce cuando hay un desequilibrio entre la organizacion del
entorno laboral y los recursos de afrontamiento que los empleadores poseen. Es
decir, si los colaboradores no tienen los recursos suficientes no podran hacer
frente de forma adecuada a los retos que se les presenten. Ademas, Ranjbar y
Mantegh (2018) mencionan que el ambiente laboral y el estrés logran causar una
serie de enfermedades en las personas, muchas de ellas psicosomaticas, pero
en ciertos casos consiguen acelerar el desarrollo de enfermedades mentales. Si
esto sucede, una persona que sufre de alguna enfermedad mental permanecera
incapacitada, creando desafios al individuo, la comunidad, y a la organizacion a
la que pertenece. Por ello, el estrés en el lugar de trabajo es un problema
sumamente importante, ya que puede conducir a diversos problemas de salud

ya sean mentales o fisicos (Salminen et al., 2003).

Suarez (2013) menciona que hoy en dia el estrés laboral es un problema
gue no sélo se produce a nivel nacional, sino también internacional, y sigue
aumentando como consecuencia del ambiente voluble que existe en un mundo
gue busca ser mas innovador en su @mbito organizacional, se puede notar mayor
evidencia de ello en paises desarrollados y en personas que se encuentran
sometidas a situaciones estresantes relacionadas con su trabajo, los individuos
pueden presentar ansiedad, angustia, depresion, sensaciéon de desgano,

preocupacion, produciendo desbalances en su desarrollo laboral.
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Asi también, Imani y Mokhtari (2018) determinan que el estrés laboral tiene
efectos negativos los cuales pueden dafiar la salud fisica y mental de los
trabajadores trayendo como consecuencia un bajo rendimiento, sin embargo, un
nivel de estrés equilibrado conlleva a un mejor desempefo. Si dejamos que el
estrés perdure por mas tiempo, traerd como consecuencia agotamiento en la
persona, ésta se ira consumiendo progresivamente y la consecuencia de este
estado producira disminucion de la energia tanto fisica, emocional y de
capacidades. Como se sabe la capacidad del sujeto es uno de los componentes
basicos para aumentar la productividad, esta a su vez también es funcion de la
capacidad y el conocimiento del puesto, por lo que es necesario e importante
centrar la atencion en el estrés antes que, en el trabajo, porque una persona con

estrés sera una persona menos productiva (Talebi, 2020).

Existen diversas teorias sobre el estrés, una de las mas conocidas es la de
Selye (1974), quien menciona y afirma que el estrés se vuelve una capacidad
del individuo para afrontar y adaptarse a consecuencias que trae consigo dicha
enfermedad. El pudo observar pacientes que presentaban trastornos de tipo
fisico que no eran consecuencia de su padecimiento y pacientes con otras
enfermedades que mostraban sintomas idénticos. Dedujo que se podia deber al
esfuerzo del organismo por combatir el estrés que le causaba el estar enfermo,
asi que llamé a esta serie de sintomas como “El Sindrome General de
adaptaciéon” y fue dividido en tres fases: La primera conocida como la fase de
alarma, la segunda es la fase de resistencia y la tercera bajo el nombre de fase
de agotamiento. La primera fase se basa en la reaccién que experimenta un
organismo cuando se siente expuesto a estimulos con los que no se siente
familiarizado, éstas reacciones son conocidas como lucha o huida y dan como
consecuencia el aumento de presion arterial, frecuencias cardiacas y
respiratorias o la dilatacion de pupilas. Se produce de forma temporal y no resulta
perjudicial para la persona. La segunda fase se produce una vez que el
organismo intenta adaptarse al contexto que viene generandole estrés,
obteniendo de esta forma una mejoria notoria, en la que los sintomas que se
producian en la fase primera fase se desvanecen. Sin embargo, si la reaccion de

la fase de resistencia se extiende considerablemente con el tiempo, termina
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convirtiéendose en la fase tres de agotamiento, en la que los mecanismos de
adaptacion no producen mejoria, por ende, los sintomas de la fase de alarma
vuelven a aparecer y aquellos trastornos fisiol6gicos o psicoldgicos reaparecen

y se suelen volver cronicos, pudiendo ocasionar la muerte de la persona.

Otra teoria planteada por Carlson (2010) refiere que el estrés que se
extiende en el tiempo puede llegar a ser dafino para el organismo y asi
perjudicar la salud, ocasionando incluso lesiones cerebrales. Esto se debe a que
el organismo produce niveles excesivos de glucocorticoides o también porque la
tension arterial asciende como resultado de la adrenalina y la noradrenalina, lo
cual resulta dafino para el organismo y puede terminar dafiando el desempeiio
del sistema inmunologico. Por ello, determinG que existe relacion directa entre el

estrés y el sistema inmunoldgico.

Por otro lado, Kiecolt y Cols (1987) efectuaron diversas pruebas de
laboratorio en las que pudieron observar y descubrir que las personas que
cuidaban a pacientes con enfermedad de Alzheimer, al pasar por circunstancias
estresantes que derivan de la enfermedad, resultaron tener sistemas

inmunologicos mucho mas fragiles y con mayor vulnerabilidad.

De acuerdo con Lazarus y Folkman (2013) quienes en su teoria de la
interaccion del modelo cognitivo — transaccional se refirieron al estrés como una
relacion que se origina entre la persona y su entorno, pero que el individuo
percibe como una relacion que escapa de su control y recursos, y que ademas
lo hace sentirse en riesgo, poniendo en peligro su salud. Para los autores, el que
se produzca o0 no una sefial estresante entre el sujeto y su medio ambiente va a
depender fundamentalmente de dos procedimientos que se relacionan entre si:
El primero es la evaluacién que realiza el individuo de la situacion, reconociendo
las exigencias que ésta puede presentar y como se relacionan con su bienestar
personal, y dependiendo de como califique su nivel de importancia, es decir, si
le es positiva, irrelevante o estresante. El segundo procedimiento se enfoca en

la evaluacion de la persona sobre sus propios recursos para afrontar aquella

18



situacion que le genera estrés, teniendo en cuenta sus capacidades para

afrontarlo.

Entre los factores de estrés laboral tenemos los factores psicosociales, los
cuales para la OIT (1986) son mecanismos que por una parte se producen de la
interaccibn entre el entorno laboral, las condiciones que mantiene la
organizacion y la satisfaccion que le producen al colaborador, y, por otra parte,
se originan de acuerdo a las capacidades que presenta el trabajador, sus
requerimientos, su cultura y como se sienten en el ambito personal o laboral.
Estos componentes pueden influenciar directamente en su salud, desempefio
laboral y la satisfaccion del colaborador con su entorno a través de como percibe
sus experiencias. Por tal motivo, los factores psicosociales que desencadenan
el estrés son de suma importancia para tener en cuenta, pues de esa forma se
podra proteger la salud del personal de una empresa y/u organizacion.
También existen los factores intrinsecos al empleo, de acuerdo con Newell
(2002) los estudios de investigacion han confirmado que hay empleos con mas

posibilidades de generar estrés que otros.

Shaw y Riskind (1983) a través del “cuestionario de analisis de puesto”,
identificaron cinco factores intrinsecos que generaban estrés en el trabajador,
éstos eran: La toma de decisiones, el cambio constante de informacion con otras
personas, el control excesivo de los materiales, las carentes tareas estructuradas
y las condiciones fisicas que perjudican al trabajador. Si estos componentes se
dan de forma habitual en el trabajo, existen mas probabilidades de experimentar

estrés.

Hace aproximadamente cien afios atras, alrededor de 1924 muchas
personas comenzaron a preguntarse por los componentes que lograsen aportar
al bienestar productivo en las instituciones u organizaciones. Desde esa fecha y
por cerca de diez afios la labor investigadora sobre el clima laboral se centrd
principalmente en la Western Electric, analizando el proceder de los empleados

frente a circunstancias aproximadamente similares.
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Si bien es inexacto el tiempo en el que se comenzo a hablar claramente de
clima laboral, los origenes de dicho término que vienen desde una perspectiva
psicoldgica, fueron encontrados poco después en las investigaciones de Lewin
et al. (1939). Posteriormente, Fleishman (1953) reanuda la explicacién desde la
psicologia y hace referencia sobre el concepto de clima, ligandolo al liderazgo

desde un criterio académico.

La falta de precisién hizo que existiera una variedad de términos, como
Salgado et al. (1996) quien lo llamé clima organizacional o como Tordera et al.
(2007) quien le llamo clima psicoldgico, sin dejar de lado el término de clima

laboral como un concepto coincidente.

Temple (2011) nos dice que el clima laboral es un factor clave de desarrollo
humano en las instituciones y estd alcanzando cada vez mayor interés e
importancia, porque las cabezas directivas se han dado cuenta que un 6ptimo
clima es primordial para el buen desempefio de sus colaboradores y la
prevencion de riesgos en la salud mental. Si las personas perciben un ambiente
favorable, optimizan su desempefio hasta en un 40%; lo cual, beneficia la

productividad en las empresas o instituciones.

Por su parte, Schneider y Barbera (2014) mencionan que un ambiente sera
beneficioso y manejable en la organizacion si se gestiona de manera adecuada
la estrategia de servicio, el apoyo mutuo, formacion, reconocimientos e
incentivos; pero a su vez exista proteccion y compromiso basada en el cliente.
Asi también Road and Ashill (2010) sefialan que la manera en como se gestiona
la calidad del servicio sera decisivo para generar un ambiente laboral basado en
compromiso, de esa manera el sentir del personal hacia la organizacion sera de

consideracion, lo cual tendra un impacto sobre el rendimiento del servicio.

Se conoce que desde tiempos pasados el trabajo reiterativo y con poco valor
afiadido han sido cada vez mas frecuentes en las empresas aun cuando la
principal fuente de ingreso es su capital humano, ya que son sus trabajadores,

quienes son capaces de poner su esfuerzo y capacidad al servicio de las
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empresas. Y asi como las empresas piden compromiso y lealtad con ellos, a su
vez los empleados piden compromiso con ellos también y la facilidad de poder
desarrollarse como profesionales. Para Johnson (2015) el compromiso que
poseen los trabajadores con sus empresas esta asociado a la relacion que
puedan tener los empleados con sus compafieros o superiores, asi también a la

lealtad que perciban de su empresa y cuan identificados se sientan con ella.

Por ello, Palma (2004) sefial6 que el clima laboral es la percepcion que
tienen los trabajadores del entorno en el cual se desenvuelven y donde cuentan
con la oportunidad de involucrarse con sus labores, el desarrollo personal,
acceso a referencias relacionadas con el trabajo en coordinaciébn con sus

compafieros y condiciones laborales que simplifiquen la tarea.

Ademas, Méndez (2006) menciona que debe considerarse que el
conocimiento de clima laboral brinda retroalimentacion respecto a los procesos
gue disponen los comportamientos en las organizaciones, lo cual ayuda a

insertar variedad en las actitudes y conductas que manifiestan los trabajadores.

Poco después, Garcia (2007) informa que el clima laboral esta relacionado
con la motivacién de los integrantes. Si la motivacion de los mismos es alta, el
clima podra ser favorable y proporcionar ambientes de satisfaccion, animacion,
interés y colaboracion entre los trabajadores. En cambio, si la motivacion de los
empleados es baja, por sentir frustracion o por sucesos que impidan la

satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional podria deteriorarse.

Lewin (1951) nos habla sobre lo importante que es el clima, pues refiere que
el comportamiento de las personas puede ser afectado por el “campo”
psicologico o el entorno en el que éstas se desenvuelven. Y concluye, que el
clima laboral es transcendental para poder llegar a comprender cualquier otro
objetivo que tenga una empresa u organizacion, ya que un buen clima promueve
la ética laboral, la lealtad y la productividad de empleados (Permarupan et al.,
2013)
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De acuerdo con James y Jones (1974), el concepto de clima laboral no
puede comprenderse sin estar ligado estrictamente al clima psicologico, el cual
esta conectado con las conductas y motivaciones de las personas; por lo tanto,
podemos llegar a la conclusion que dichos autores se refieren al comportamiento

objetivo de cada individuo.

Uribe et al. (2015), se refieren al clima organizacional como una serie de
caracteristicas percibidas por los colaboradores para poder describir y
diferenciar a una empresa u organizacién de otra y el cémo lo perciben, influencia
a su vez en el comportamiento del resto de personas. Asi también, Esparragoza
et al. (2014) mencionan al clima laboral como una orientacibn de mayor
estructura conforme avanza el tiempo, ya que se integran conceptos mas ricos

en variantes y alcance en relacion a la interaccion con la relacion en el espacio.

Por su parte, Litwin y Stringer (1968) segun su mirada global y dinamica,
piensa en las organizaciones como espacios culturales y ambientales; los cuales
son psicolégicamente importantes para cada integrante de su equipo, donde
todos los comportamientos que se produzcan a nivel individual, grupal y

organizacional interactian e influyen entre si.

Patterson et al. (2005) define al clima laboral indicando que es una variable
gue se desarrolla en el contexto organizacional y en el comportamiento que
muestran los colaboradores del colectivo laboral, pretendiendo justificar las
sensaciones que los trabajadores experimentan al desarrollar sus actividades en

su entorno laboral.

Por nuestra parte, después de haber revisado literatura sobre conceptos,
teorias y enfoques de diferentes fuentes y autores llegamos a la conclusién de
qgue el clima laboral es la descripcibn de como los integrantes de una
organizacion perciben y sienten el entorno o lugar de trabajo donde se

desenvuelven.
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Por ello podemos sefalar al clima laboral como un claro influenciador en el
comportamiento de los individuos, afectando en su productividad, eficiencia y a
sus propios centros laborales.

Lewin et al. (1939) basaron sus estudios en procesos sociales ocurridos en
grupos de nifos integrantes de un campamento de verano, encontrando que las
conductas de las personas en un grupo no dependian solamente de sus
caracteristicas personales, sino que estaban ligadas también con el clima social
al que pertenecian, el cual es percibido por el individuo influyendo en su

comportamiento; teniendo en cuenta a los estilos de liderazgo.

Likert (1961) concluyo que el clima laboral, en funcién de varios estilos de
liderazgo, posee resultados significativos dentro del comportamiento de los
trabajadores, a su vez en el resultado de la empresa en cuanto a productividad
y rentabilidad. Ademas, propuso dos tipos de clima laboral, los cuales subdividio

en dos respectivamente:

- El Clima de Tipo Autoritario: Compuesto por el autoritarismo explotador en
el que es caracteristico la falta de confianza hacia sus trabajadores, las
decisiones tomadas por los directivos, quienes establecen los objetivos para
luego imponerlos a la institucion, haciendo que sus empleados trabajen en
un ambiente hostil, con amenazas, castigos, temor, en el que
esporadicamente son recompensados. El autoritarismo explotador posee un
ambiente estable y fortuito donde la direccibn se comunica con sus
empleados Unicamente a través de instrucciones especificas. El otro tipo de
clima autoritario es el autoritarismo paternalista, en el que la direccién ofrece
confianza y respaldo condescendiente con sus trabajadores. Ademas,
utilizan recompensas y castigos ocasionalmente para incentivar a sus
empleados. En este caso la directiva trabaja con las necesidades sociales
de sus colaboradores, pero con la impresion de laborar en un ambiente

estable.
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El clima de Tipo Participativo: Subdividido en el Consultivo: Donde la
direccién se desenvuelve hacia un clima participativo otorgandoles confianza
a sus trabajadores, si hay decisiones importantes que tomar son hechas por
la directiva, sus trabajadores soOlo toman decisiones simples. La
comunicacion es descendiente, y las recompensas, 0 castigos son
ocasionales, usadas para incentivar y satisfacer las necesidades del
personal. En conclusion, es un ambiente dinamico donde se trabaja
mediante objetivos por alcanzar. La otra subdivision es la Participacién en
grupo: En este caso la directiva les otorga suma confianza a trabajadores,
las decisiones estan dispersas por toda la organizacion, se produce una
comunicacion lateral, en la que los empleados se sienten a gusto trabajando
motivados por la relacion de confianza y amistad que se les ha brindado.
Como resumen, todos los empleados forman parte de un equipo con el
propdsito de conseguir objetivos en comun bajo una forma de planificacion

estratégica.
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

De acuerdo a Naupas et al. (2018) es bésica-descriptiva pues busca
describir la informacion recaudada sobre las caracteristicas del estudio
necesarias para probar las hipétesis respectivas. Ademas, es correlacional
pues estudia la relacion entre las dos variables de esta investigacién en un
periodo establecido, con el propdsito de conocer y analizar el nivel de relacion
y asociacién que hay entre las variables.

Con un enfoque cuantitativo, pues emplea la recoleccion y andlisis de
datos para dar respuesta a las preguntas de investigacion y probar las
hipétesis formuladas (Hernandez y Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

Es no experimental, ya que las variables no son manipuladas adrede,
como lo refiere Hernandez & Mendoza (2018) se trata de estudios en el que
la variable independiente no se manipula intencionalmente para asi poder
observar su efecto sobre la otra variable, es decir, el objetivo es ver y analizar

fendmenos de la forma en que se dan en su ambiente habitual.

Es de corte transversal o transeccional, ya que recolectan datos en una

sola ocasion, en un tiempo unico (Liu, 2008 y Tucker, 2004)

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Clima Laboral
Definicion conceptual

Palma (2004) refiere que el clima laboral es la apreciacién que posee el
colaborador sobre su medio de trabajo, y que va en relacibn a sus
posibilidades de realizacion personal dentro de la empresa, el involucramiento

con las tareas que se le asignan, el como es supervisado, la facilidad para
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acceder a informacion que se encuentre vinculada con su trabajo en
coordinacion con sus colegas y las condiciones organizacionales que puedan

facilitarle sus funciones.

Definicién operacional

Se determiné a través de los puntajes que se obtuvieron gracias a la
Escala de Clima Laboral CL-SPC, compuesto por cinco dimensiones, con un
total de cincuenta items. Las cuales son: Autorrealizacion, involucramiento

Laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales.

Indicadores

La autorrealizacion tiene como indicador la posibilidad de desarrollo
personal y profesional en la empresa. El involucramiento laboral tiene como
indicador el compromiso con la organizacion. La supervisibn posee como
indicador la orientacion y apoyo de superiores dentro de las actividades
laborales. La comunicacion tiene como indicador la existencia de una
comunicacion asertiva dentro de la empresa. Por ultimo, las condiciones
laborales poseen como indicador el reconocimiento de los trabajadores sobre
los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales necesarios cumplir

con sus funciones.

Escala de medicién

e Ordinal, escala tipo Likert

Variable 2: Estrés laboral
Definicion conceptual

OIT (2016) sefala que el estrés laboral es la reaccion fisica y emocional
a un deterioro producido por inestabilidad en el disefio de trabajo, en la
organizacion o en las relaciones entre trabajadores. Ocurre cuando las
exigencias del trabajo se ven excedidas por los recursos o necesidades del
colaborador, también cuando los conocimientos y/o habilidades de algin
trabajador no se ajustan con las expectativas de la cultura organizativa de una

institucion y/u organizacion para enfrentar dichas exigencias
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Definicién operacional

La medida se obtuvo a través de la Escala de Estrés Laboral de la OIT-
OMS en su version adaptada en Perq, consta de veinticinco items divididos
en 2 dimensiones: Superiores y Recursos, Organizacion y Equipo de Trabajo.

Indicadores

La dimension Superiores y Recursos tiene como indicador la relaciéon que
el empleado mantiene con sus jefes o altos directivos y las capacidades para
un buen desempefio laboral. En cuanto a la dimensién Organizacion y Equipo
de Trabajo posee como indicador la planificacion y coordinacion dentro de la

institucion; ademas de la unién y compromiso dentro de la empresa.
Escala de medicion
e Ordinal, escala tipo Likert
3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidades de anélisis
Poblacion

La poblacion de nuestro estudio esta conformada por trabajadores del
Departamento de Enfermeria de un Instituto de Salud Mental ubicado en Lima
Norte, en el distrito de SMP. Teniendo un total de 173 colaboradores entre
enfermeras(os) y auxiliares de enfermeria distribuidos en los servicios de

Emergencia, Hospitalizacion y Consulta Externa.

Segun Naupas et al. (2018) la poblacion puede definirse como el total de
las unidades de investigacion, las cuales poseen las cualidades solicitadas

para que sean consideradas.

Muestra

Segun Hernandez & Mendoza (2018) refiere que es un subgrupo de la
poblacién o universo que poseen rasgos o caracteristicas en comun. Ademas,

Morales (2012) considera que una muestra a partir de 113 sujetos en adelante
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es consistente en estudio de correlacidén. Por ello, esta investigacion tiene
como muestra a 120 trabajadores del Departamento de Enfermeria de un
Instituto de Salud Mental en Lima Norte.
Criterios de inclusion:

» Trabajadores mayores de 18 afios

= Trabajadores que hayan firmado el consentimiento informado

» Trabajadores que pertenezcan al Departamento de Enfermeria

= Trabajadores que se encuentren haciendo trabajo presencial o remoto

Criterios de exclusion:
= Trabajadores que no cumplan con las edades establecidas
= Trabajadores que se nieguen o no terminen de llenar los cuestionarios

= Trabajadores que no pertenezcan al Departamento de Enfermeria.

La férmula empleada para determinar la muestra:

IERAIC)
PG

e Enelque:

e n =tamafno de la muestra
e Z =nivel de confianza

e p = variabilidad positiva

e ( = variabilidad negativa
e E = precision o error

e N =tamafio de la poblacién

Muestreo

Segun Hernandez y Mendoza (2018) es probabilistico, de tipo aleatorio
simple pues todos los sujetos que conforman la poblacion, poseen la misma

oportunidad de verse incluidos en la muestra.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnicas

Se utilizé la encuesta, ya que ésta permite conseguir y elaborar datos
rapidamente y de forma eficaz.

De acuerdo con Garcia (1993), la encuesta es considerada una técnica
gue emplea una serie de procedimientos estandarizados de investigacion.
Estos son recogidos para luego analizar un conjunto de datos de la muestra
de una poblacién, de la cual se intenta describir, predecir, analizar o explicar
un grupo de caracteristicas.

Instrumentos

Variable 1: Clima laboral

Descripcion del instrumento

El cuestionario de Clima Laboral de Sonia Palma, es una escala
compuesta por 50 items reactivos de tipo Likert, los cuales componen cinco
dimensiones: Autorrealizacion, Involucramiento laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones laborales.

Este instrumento permite valorar una percepcion global y especifica del
clima laboral en una organizacion y/o empresa. La percepcion especifica va
relacionada a sus 5 dimensiones. La calificacion se obtiene a través de la
suma de las puntuaciones de cada respuesta que se pueden contestar
marcando del 1 al 5, donde Ninguno o nunca = 1, poco =2, regular o algo =
3, mucho = 4 y todo o siempre = 5. La suma de todos estos puntos se
encuentra en un rango de 50 puntos como minimo y 250 puntos como

maximo.

Todos los reactivos son de puntaje directo, tomandose como criterio que
a mayor puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo
y ante puntuaciones es indicador de un clima adverso. El nivel de clima

laboral se obtiene del puntaje global que cuenta con el siguiente baremos:
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Un nivel de clima “bajo” cuando el puntaje obtenido va desde los 50 puntos
hasta 117; un nivel “medio” de clima laboral cuando el rango de puntuacion
va desde 118 a 183 y un nivel “alto” cuando los puntajes van desde los 184

a los 250 puntos.

A partir de sus resultados se pueden identificar las percepciones de los
colaboradores permitiendo de forma objetiva precisar las fortalezas y
debilidades que deberdn tomarse en cuenta para propiciar una cultura
participativa, asi como para retroalimentar los hallazgos positivos del

comportamiento organizacional.

Propiedades psicométricas originales

Para determinar la confiabilidad se uso el método de Alfa de Cronbach
y Split Half de Guttman teniendo como resultado correlaciones de 0,97 y 0,90
respectivamente, lo cual permite tener un instrumento confiable. Para la
version de 66 items se uso el test de KMO en el cual se obtuvo un resultado
de 0.980 el cual permite que el instrumento pueda ser adecuado a un analisis
factorial. Al realizarse el analisis factorial usando el método de Varimax, se
determinaron 50 items para la version final, donde se obtuvo correlaciones

positivas y significativas, dando como valido al instrumento.

Propiedades psicométricas en la muestra de estudio

La confiabilidad se obtuvo a través del coeficiente de correlacion Alfa de
Cronbach con un valor de 0.966 indicando de esa manera que existe una
adecuada confiabilidad. En cuanto a la correlacion dimension-test de
Pearson los valores oscilan entre 0.927 y 0.962 con significancia p<0.01. De
igual manera, se ejecutd el indice de adecuacién muestral de KMO cuyo
valor fue 0.922 y el valor de la prueba de esfericidad dio 4999.64 con un
valor estadisticamente significativo (p<0.01), de esa forma se sefiala que es
factible realizar un analisis exploratorio para lograr la validez de constructo

del instrumento (ver anexo 9)
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Variable 2: Estrés Laboral
Descripcion del instrumento

La Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS fue sustentada
originalmente por Ivancevich & Matteson y adaptada en Pera en el afio 2013
por la Psicéloga Angela Suarez.

Esta compuesta por 25 items de tipo Likert, que buscan medir el nivel
de estrés laboral y ademas permiten valorar los estresores laborales
enfocandose en sus dos dimensiones: La primera denominada Superiores y
Recursos, que mide la relacion entre los colaboradores y sus jefes
inmediatos, la estructura de jerarquias, los recursos basicos, los materiales,
el ambiente en el que se desarrollan, etc. Y luego estéa la segunda dimension
conocida como Organizacion y Trabajo en Equipo, la cual mide la manera en
gue se organizan los puestos de trabajo y como son gestionados, asi
también, mide el apoyo que los colaboradores reciben de su equipo de
trabajo y como entre ellos cooperan para poder tener un personal unido que

pueda llegar a cumplir los objetivos de la empresa.

La escala posee siete opciones de respuestas las cuales oscilan desde
uno a siete puntos. Se otorga un punto si la persona marca que la situaciéon
que se le presenta “nunca es fuente de estrés”, dos puntos si “raras veces
es fuente de estrés”, tres puntos si la “ocasionalmente es fuente de estrés”,
cuatro puntos si “algunas veces es fuente de estrés”, cinco puntos si
“frecuentemente es fuente de estrés”, seis puntos si “generalmente es fuente
de estrés” y finalmente siete puntos cuando marcan que “siempre es fuente

de estrés”.

Todos los reactivos son de puntaje directo y en cuanto al puntaje global
para hallar el nivel de estrés laboral, se logra sumando las respuestas
directas de los 25 items, con un baremos que considera el nivel de estrés
“Bajo” ante una puntuacion de 26 a 102; nivel “Medio” si tiene un puntaje de

103 a 128 puntos y nivel “Alto” si su puntuacion oscila entre 129 a 157.

31



Propiedades psicométricas originales

La validez y confiabilidad se alcanzaron mediante los resultados de la
version adaptada por Medina et al. (2007) en México, al no hallarse evidencia
del instrumento original. Se ejecuté la prueba KMO cuyo valor fue 0,915 e
indico un nivel adecuado de los items para continuar con el andalisis. Ademas,
su esfericidad tuvo un valor de 2581,93 para 276 grados de libertad y reporté
0,00 de significancia; lo que hizo pertinente el analisis factorial confirmatorio.
La confiabilidad del instrumento fue conseguida a través del coeficiente de
correlacion Alpha de Cronbach, alcanzando un valor de 0.9218. De tal forma,
se encontr6 una alta adecuacion del instrumento para la poblacion de
estudio. También se hallaron diferencias importantes en los niveles de estrés
reportadas por sexo, siendo las mujeres el sector con mayor nivel de estres.
Por dltimo, se determino que la escala es un instrumento valido y confiable

para medir el estrés organizacional.

Propiedades Psicométricas Peruanas

La adaptacion de la Escala de Estrés Laboral fue dada con una muestra
de doscientos tres colaboradores entre asesores telefénicos, ochenta y
nueve del area de Atencidn al Cliente y ciento catorce del area de Ventas de
un Centro de contacto ubicado en Lima. Los resultados de las propiedades
psicométricas fueron las siguientes: Confiabilidad por el método de
consistencia interna (Alfa de Cronbach = 0.972) y la validez de constructo y

contenido. Por ultimo, se desarrollaron los baremos en la muestra total.

La validacidon se ejecutd bajo la supervision de cinco jueces expertos y
para conseguir los resultados, se determiné la Ho y la Ha.
Ho: Los jueces que calificaron con ‘Valido y Por Mejorar’ es igual a la de los
jueces que calificaron con ‘No Valido’. En conclusion, no hay concordancia
entre los jueces, ya que la proporcion es de 50% ‘Valido y Por Mejorar’ y el

otro 50% ‘No Valido’. Indicando que la probabilidad de éxito es de 0,50.
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Ha: la proporcién de los jueces es diferente de 0,50, lo que significa que hay

concordancia entre los jueces expertos.

Propiedades Psicométricas en la muestra

La confiabilidad se obtuvo a través del coeficiente de correlacion Alfa de
Cronbach con un valor de 0.949 indicando de esa manera que existe una
adecuada confiabilidad. En cuanto a la correlacion dimension-test de
Pearson los valores oscilan entre 0.977 y 0.986 con significancia p<0.01. De
igual manera, se ejecuté el indice de adecuacion muestral de KMO cuyo
valor fue 0.949 y el valor de la prueba de esfericidad dio 2394.995 con un
valor estadisticamente significativo (p<0.01), de esa forma se sefiala que es
factible realizar un analisis exploratorio para lograr la validez de constructo

del instrumento (ver anexo 9)

3.5. Procedimientos

Para realizar este trabajo de investigacion, se tuvo que solicitar
autorizacion al Instituto de Salud mental de Lima Norte para que nos
permitieran acceder a evaluar a sus colaboradores, se hizo entrega de nuestra
carta de presentacion dirigida de la Universidad al director del Instituto de
Salud, presentandonos ante €l. Una vez con el permiso, se obtuvo informacion
de los trabajadores para poder contactarlos ya que muchos de ellos se
encuentran en trabajo remoto debido a las circunstancias de la pandemia
mundial del Covid-19.

Se enviaron emails con las dos pruebas virtuales y el consentimiento
informado, asi les era mas facil de contestar en sus tiempos libres.
Posteriormente, se enviaron también los cuestionarios a través de formularios

de “Google Form” para brindarles mas facilidades al personal.
Se les informé a los trabajadores que pueden responder las pruebas si

realmente lo desean y que no se preocupen por su informacion personal pues

se llevaran a cabo de forma anénima. Por otro lado, se descartaron las escalas
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gue no cumplieron con los requerimientos necesarios como: constantes

omisiones de respuestas.

3.6. Método de analisis de datos

Para este estudio se ha elaborado un analisis estadistico con la
informacion recaudada mediante la aplicacion de los instrumentos
psicolégicos a nuestra muestra y para analizar y procesar la data se ha
recurrido al programa estadistico SPSS version 25.

Se aplico la prueba de normalidad Kolmogérov-Smirnov (K-S) con el fin
de establecer la distribucién de los datos, para los analisis de correlacion entre
las puntuaciones generales de nuestras variables se utilizé al coeficiente Rho
de Spearman, asi mismo para analizar la relacion de la variable estrés laboral
con las dimensiones de clima laboral, sélo para evaluar la relacion entre la
variable de clima laboral y una de las dimensiones de estrés, se usé como
insumo al coeficiente r de Pearson, de esa forma se pudieron confirmar o

rechazar las hipotesis.

Por ultimo, empleamos la prueba U de Mann-Whitney para demostrar las
similitudes entre las variables clima y estrés laboral con las variables socio-

laborales.

3.7. Aspectos éticos

Para la adecuada realizacion ética de este estudio se pidieron los
permisos correspondientes al director del Instituto de Salud Mental para
acceder a nuestra poblacion, con el objetivo de aplicar las encuestas a los
colaboradores y poder observar y analizar los resultados de la muestra del
estudio. De igual manera se pidié permiso a los autores de los instrumentos
utilizados, a los cuales se les hizo el pago que solicitaron para poder hacer

uso de sus pruebas, adjuntamos la foto de los vauchers en el anexo 6.
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Ademas, se enviéo una ficha de consentimiento informado a cada
trabajador para validar su participacion voluntaria. Finalmente, se informoé
sobre la privacidad de su informacion, la cual se conservo de forma anénima,
se les comunico también la importancia y el objetivo de su participacion para

este estudio, como del procedimiento para aplicar los instrumentos.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Andlisis de bondad de ajuste a la distribucion normal de las variables generales

) . ) Kolmogorov-Smirnov
Variables Dimensiones 9

Estadistico gl p

T Realizacién personal ,075 120 ,090

o Involucramiento laboral ,086 120 ,028

S Supervision 071 120 ,200

© Comunicacion ,068 120 ,200

£ Condiciones laborales ,064 120 ,200
O General ,051 120 ,200
Estrés Superi_ores_ y recursos _ ,123 120 ,000
laboral Organizacion y trabajo en equipo ,078 120 ,067
General ,098 120 ,007

Con el fin de determinar si la distribucion de los datos se ajusta o no a la curva
normal, se ejecutd la prueba de Kolmogorov-Smirnov. Con respecto a la variable
clima laboral, sdlo la dimension Involucramiento laboral, no se ajusta a la
distribucion normal (p<.05; se rechaza Ho: Se ajusta a la distribucion normal; se
acepta H1: No se ajusta a la distribucion normal). En lo que respeta a la variable
estrés laboral, las puntuaciones generales y la dimension Superiores y recursos, no
se ajustan a la distribucion normal. (p<.05; se rechaza Ho: Se ajusta a la distribucion

normal; se acepta H1: No se ajusta a la distribucion normal).

Para los analisis de correlacion entre las dos puntuaciones generales, se
empleara la prueba de significancia estadistica no paramétrica que usa como
insumo al coeficiente Rho de Spearman, asi mismo, para analizar la relacion entre
el estrés laboral y las dimensiones de clima laboral. S6lo para evaluar la relacion
entre el clima laboral y la dimension Organizacion y trabajo en equipo del estrés
laboral, se empleara la prueba de significancia estadistica que usa como insumo al

coeficiente r de Pearson, dado que ambos se ajustan a la distribucién normal.
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Tabla 2
Relacién entre clima y estrés laboral en los colaboradores del departamento de
enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021. (n=120)

Estrés Tamarfo
del efecto
laboral
(9)
Clima laboral Rho -.468 .219
Sig. .000

El valor de significancia estadistica muestra que el clima laboral se
correlaciona de manera significativa con el estrés laboral (p<.05), la asociacion
describe una pendiente negativa, lo cual indica una correlacién inversa, es decir,
cuanto mayores son las puntuaciones del clima laboral, menores son los del estrés
laboral. Esta interpretacion se da sobre un tamafio del efecto mediano (.219), es
decir, las variables comparten el 21.9% de variabilidad.

Tabla 3

Relacion entre el clima laboral y las dimensiones de estrés laboral en los
colaboradores del departamento de enfermeria de un Instituto de Salud Mental,
Lima Norte 2021 (n=120)

Dimensiones de estrés laboral : Tamairio del
Clima laboral
efecto (p)
Superiores y recursos Rho -417 174
p .000
Organizacion y trabajo en equipo r -.457 .209
p .000

El valor de significancia estadistica muestra que el clima laboral se
correlaciona de manera significativa con las dimensiones del estrés laboral (p<.05).
La asociacion de puntuaciones describe pendientes negativas, lo cual indica la
existencia de correlaciones inversas, es decir, cuanto mayores son las
puntuaciones del clima laboral, menores son las puntuaciones de las dimensiones
de estrés laboral. Esta interpretacion se da sobre un tamafio del efecto mediano. El
clima laboral comparte el 17.4% de la variabilidad con la dimension superiores y

recursos, y el 20.9% con Organizacién y trabajo en equipo.
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Tabla 4

Relacién entre el estrés laboral y las dimensiones de clima laboral en los
colaboradores del departamento de enfermeria de un Instituto de Salud Mental,
Lima Norte 2021

Dimensiones de clima laboral Estrés laboral ~ Tamafio del efecto (p)

Realizacion personal Rho -312** 097
p .001

Involucramiento laboral Rho -.367** 135
P .000

Supervision Rho -.335** 112
P .000

Comunicacion Rho -435™ 189
P .000

Condiciones laborales Rho -.520** 270
P .000

El valor de significancia estadistica muestra que el estrés laboral se
correlaciona de manera significativa con las dimensiones del clima laboral (p<.05).
La asociacion de puntuaciones describe pendientes negativas, lo cual indica la
existencia de correlaciones inversas, es decir, cuanto mayores son las
puntuaciones de las dimensiones de clima laboral, menores son las puntuaciones
de estrés laboral. Esta interpretacion se da sobre un tamafo del efecto mediano a
excepcion de la dimensidn condiciones laborales cuyo tamafio del efecto es grande;
por tanto, el mayor porcentaje de variabilidad compartida, se presente entre esta
dimension y el estrés laboral (27.0%); en todos los otros casos, la esta entre el 10
y 20%.

Tabla 5
Niveles del clima y estrés laboral en los colaboradores del departamento de
enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021. (n=120)

Niveles Clima laboral Estrés laboral
f % f %
Bajo 19 15.8 58 183
Medio 36 30,0 48 40,0

Predomina el nivel alto de clima laboral, con el 54.2%, seguido por el nivel
medio, representado por cerca de la tercera parte de los evaluados (30.0%), sélo
el 15.8%, percibi6 el clima laboral en un nivel bajo.

Predomina el nivel bajo de estrés laboral, con el 48.3%, seguido por el nivel
medio, representado por el 40.0% (2 de cada 5 colaboradores), sélo el 11.7%,

presentd niveles altos de estrés laboral
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Tabla 6

Clima laboral segun el sexo, edad y modalidad de trabajo, de los colaboradores
del departamento de enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021.
(n=120)

Variable Normalidad Rango
Categoria N promedi Media Prueba
S KS p o
Sexo Hombre .062 .200 78 62.42 -- U de Mann Whitney
Mujer .140 .037 42 56.93 -- U=1488; Sig.=.409
Edad Hasta 35 .070 .200 ,, . 145.3
2
ANOVA de un factor
36 a50 .097 .200 43 B 1571.0 F=.269: Sig.=.000
50 amas .125 .166 36 -- 150.03
Modalid Presencial .134 .200 22 -- 150.8 t de Student -
ad de Remoto .053 .200 independientes
. 98 -- 148.3 t=.833; gI=118;
trabajo

Sig.=.777

Las puntuaciones de clima laboral se diferencian significativamente segun la
edad (p<.05, se rechaza HO: No diferencias; se acepta H1: Si diferencias), mas no
con el sexo (p<.05) ni con la modalidad de trabajo (p<.05). Los que tienen de 36 a

mas afos, tienden a percibir mejor el clima, comparados con los de menos edad.

Tabla 7
Estrés laboral segun el sexo, edad y modalidad de trabajo, de los colaboradores
del departamento de enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima Norte 2021

Kolmogorov- RANGO
Variables  Categoria Smirnov N go Prueba
promedio
KS p
Sexo Hombre .087 .200 78 64.30 U de Mann Whitney
Mujer .137  .047 42 53.44 U=1341.5; Sig.=.103
Edad Hasta35 .157 .013 41 61.79

H de Kruskal Wallis

De35a50 .096 .200 43 54.86 X2=2.012; gl=2; Sig.=.366

De50amas .130 .131 36 65.76

Modalidad Presencial .255 .001 22 59.16 U de Mann Whitney
de trabajo Remoto .070 .200 98 60.80 U=1048.5; Sig.=.841

Las puntuaciones de estrés laboral no se diferencian significativamente
segun las variables socio-laborales (p>.05, se acepta HO: No diferencias; se

rechaza H1: Si diferencias).
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V. DISCUSION

La presente investigacion fue realizada bajo un enfoque cuantitativo, en una
muestra de 120 colaboradores del Departamento de Enfermeria de un Instituto
de salud mental en Lima Norte, se utilizO una estadistica descriptiva —
correlacional, antes de demostrar las hipotesis, ademas se usoé la Prueba de
normalidad de Kolmogdrov-Smirnov, con lo que se definid el uso del coeficiente

Rho se Spearman para encontrar las correlaciones.

Se obtuvo como resultado del objetivo general la contrastacién de la
hip6tesis donde se evidencia que existe una correlacion inversa y significativa
de grado moderado entre el estrés laboral y clima laboral en colaboradores del
Departamento de Enfermeria de un Instituto de salud mental en Lima Norte
(p<0.05). Esta relacion entre las variables mencionadas coincide con lo
encontrado por Lifian (2019) donde utilizaron una muestra de 55 enfermeras y
obtuvieron como resultado una relacion inversa entre el clima organizacional y
el estrés laboral, indicando que cuanto mayor sea el clima organizacional,
menores seran los niveles de estrés laboral, estos resultados similares tienen el

mismo grupo poblacional.

De igual manera estos resultados son parecidos a los obtenidos por Diaz
et al. (2019), donde se concluye que existe una relacidon inversa y significativa
entre el estrés laboral y clima organizacional en técnicos del hospital solidaridad
en Chiclayo, de tal manera que a mayor nivel de clima organizacional es menor
el nivel de estrés laboral que manifiestan los colaboradores. Estos estudios
difieren con la investigacion internacional que se realizé en el pais de Colombia
donde Blanco (2017) obtuvo una correlacion directa y significativa en una
muestra de 54 trabajadores de salud, esto se puede evidenciar dado que son
realidades y culturas distintas, donde a mayor clima laboral, mayor son los

cuadros de estrés en estos trabajadores de salud.

En relacién a la variable estrés laboral, se encontrd que los colaboradores

del Departamento de Enfermeria de un Instituto de salud mental en Lima Norte
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presentan un nivel bajo, de igual manera en la investigacion de Ccahuana
(2019), donde se trabajé con una muestra de docentes de una Institucion
Educativa, en la cual se evidencia un nivel de estrés adecuado, se observo que
tanto en el personal de enfermeria como el personal docente suelen afrontar de
manera adecuada ciertos conflictos. En la investigacion de Lifian (2019) se
encuentran niveles promedios de estrés en las enfermeras de su muestra.

Contrastando los antecedentes con la actual investigacion.

Con respecto a la variable clima laboral, los colaboradores del
Departamento de Enfermeria presentan un nivel alto representado por el 54.2%
de su personal. Es decir, que a pesar de la pandemia mundial ocasionada por
el COVID-19, el clima laboral no se ha visto afectado En la investigacion de Diaz
et al. (2019), el personal técnico obtiene un nivel regular, encontrandose un

adecuado ambiente por la mayoria de trabajadores.

Segun Temple (2011), indica que el clima laboral es un factor vital en el
desarrollo humano de la empresas e instituciones y dia a dia tienen una mayor
importancia, donde un adecuado clima fomentara un desempefio laboral optimo
y tendra una prevencion de riesgos en la salud mental. Si los colaboradores
perciben un ambiente favorable, optimizaran su desempefio, lo cual beneficia la

productividad de la institucion.

Por otro lado, en la presente investigacion se encontré una correlacion
inversa y significativa entre la variable de clima laboral y las dimensiones de
estrés laboral y viceversa. Es decir que, a mayor puntuacion de clima laboral,
menores seran las puntuaciones en las dimensiones de estrés. Y a mayores
puntuaciones de estrés laboral, menos seran las puntuaciones de las
dimensiones de clima laboral. Esto indica que el ambiente laboral en los
colaboradores influye con respecto a su desempefio en el trabajo. Se puede
evidenciar también en la investigacion de Diaz et al. (2019), donde la dimension
influencia de liderazgo se correlaciona de manera inversa y significativa con la

dimension de supervisién, asi mismo, la dimension clima organizacional de
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estrés se correlaciona de manera inversa y significativa con la dimension

comunicacion de la variable clima organizacional.

Asimismo, se evidencia que existen diferencias significativas entre el clima
laboral segun la edad, mas no con el sexo ni con la modalidad de trabajo. En
cuanto a la variable de estrés laboral no se encuentran diferencias significativas.
Es decir, s6lo hay diferencia en la percepcion del Clima laboral por los
trabajadores que tienen de 36 afios mas, los cuales perciben mejor el clima.
Hans Selye (1974) refiere que el estrés se vuelve una capacidad del individuo
para afrontar y adaptarse a consecuencias que trae consigo alguna enfermedad,
esto concuerda con los resultados obtenidos dado que tanto el estrés como el
clima laboral no se rigen por el sexo de los individuos, sino por factores propios
de cada personay como pueden afrontar diversos conflictos que se le presenten

en su vida.

Palma (2004) indica que el clima laboral es la percepcion que tienen los
trabajadores del ambiente en el cual se desempefian y donde cuentan con la
oportunidad de desenvolverse de manera personal y laboral, siendo estas
condiciones intrapersonales e interpersonales, por ende, al estar en una
situacion de pandemia por el covid-19, esta situacion de clima laboral se ha
sabido sobrellevar exitosamente, dado que a pesar de las limitaciones que han
enfrentado los trabajadores estando algunos en trabajo presencial y otros en

trabajo remoto, han podido mantener un clima laboral positivo.

Como conclusion, en la presente investigacion, se ha confirmado que existe
una correlacion inversa significativa de grado moderado entre el clima y estrés
laboral en los colaboradores del Departamento de Enfermeria de una Institucion
de salud mental en Lima Norte, lo que nos muestra lo importante que es el
cuidado del clima y ambiente laboral en este tipo de poblacion, dado que
constantemente estdn expuestos a situaciones de riesgo y en peligro de
contagio de diversas enfermedades, por ello las empresas y/u organizaciones
deberian brindarles la debida proteccién y comodidad dentro de su trabajo con

el objetivo de ofrecerles una mejorar calidad de vida laboral.
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Para Brito y Jiménez (2009) si un colaborador estd a gusto con sus
condiciones labores, este empleador puede tener un desempefio eficaz y
eficiente en su trabajo, siendo el manejo del estrés un factor importante en el
desempefio de sus labores dia a dia, estos resultados deben dar apertura para
realizar otras investigaciones con este tipo de poblacién y variables, dado que
por la coyuntura actual a nivel nacional e internacional por la pandemia del

covid-19 pueden verse afectados.
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VI. CONCLUSIONES

PRIMERA. Respecto a la hipétesis general se comprob6 que existe una
correlacion moderada inversa y significativa (p<0.05) (Rho = -.468), entre las
variables de clima laboral y estrés laboral. Es decir, que cuanto méas favorable
sea el clima laboral, menor sera el grado de estrés laboral.

SEGUNGA. Se evidencié una correlacién inversa y significativa (p<0.05) entre
la variable de clima laboral y las dimensiones de estrés laboral. La asociacion
de puntuaciones describe pendientes negativas, lo cual indica que cuanto
mayores son las puntuaciones del clima laboral, menores son las puntuaciones

de las dimensiones de estrés laboral.

TERCERA. Se comprobd una correlacion inversa y significativa (p<0.05) entre
la variable de estrés laboral y las dimensiones del clima laboral con
correlaciones que oscilan desde (Rho =-.312 a -.520) Es decir, cuanto mayores
son las puntuaciones del estrés laboral, menores son las puntuaciones de las

dimensiones de clima laboral.

CUARTA. Con respecto a la variable estrés laboral se comprobo que predomina
el nivel bajo, lo que implica que, a pesar de los estresores laborales presentes,
los colaboradores del Departamento de Enfermeria no se han visto afectados.
En cuanto a la variable de clima laboral predomina el nivel alto, mostrando que
el entorno laboral en el que se desenvuelven los colaboradores es percibido

como favorable.

QUINTA. Se comprobé que existen diferencias significativas en el clima laboral
segun la edad, pues se evidencié que los colaboradores con 36 afios a mas
perciben un clima laboral mas favorable comparados con los de menor edad.

No se evidencian diferencias significativas segun sexo, ni modalidad de trabajo.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Dado que se obtuvo una correlacion moderada inversa y significativa en las
variables estrés y clima laboral, se recomienda a los directivos, no bajar la
guardia y seguir promoviendo un adecuado clima y ambiente laboral, ya que
de esa forma se optimizara la productividad del servicio, generando un

ambiente saludable y célido para los profesionales.

2. Es importante contar con una muestra significativa y variada para futuras
investigaciones, abarcando otras ciudades y provincias, ello podria permitir

gue los resultados expliguen una mayor cantidad de casos y contextos.

3. Su sugiere integrar campafas y talleres de prevencion para minimizar los

niveles de estrés laboral y optimizar el desempefio organizacional.

4. Se recomienda al area de Recursos Humanos, la incorporacion de un
Psicdlogo(a) que pueda tratar a los colaboradores cuando lo requieran o el
empleador lo considere necesario, ya que de esa forma se podra evitar un
incremento de estrés laboral, optimizando la productividad del servicio,

generando un ambiente saludable y calido para los profesionales.

5. Hacer uso de incentivos ya sean de reconocimiento en las labores,
salariales, compensacion de dias libres, entre otros, para tener a los

colaboradores motivados y comprometidos con su Institucién.
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Anexo 1. Matriz de consistencia de la tesis

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA POMBLIJ_I'EASQI!gZ Y IN;E(I;BII\(/I:QST%S
OBJETIVO GENERAL TIPO DE POBLACION ESTRES
- LABORAL
Determinar la relacion < .INVESTIC-SA-CION La poblacién es de 173
entre clima y estrés Basica-Descriptiva Y'| Colaboradores del Dpto. de
laboral en los correla(l:lonal, .porque Enfermeria de un Instituto | Escala de Estrés
colaboradores del Dpto. buscara  describir Yy | 4e sajud mental Lima Norte.

PROBLEMA
GENERAL

sComo es la
relacion entre
clima y estrés
laboral en los
colaboradores
del Dpto. de
Enfermeria de
un instituto de
salud mental,
Lima Norte
20217

de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

Determinar la relacién
entre el clima laboral y
las dimensiones de
estrés laboral en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

Determinar la relacién
entre el estrés laboral y
las dimensiones de
clima laboral en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

HIPOTESIS GENERAL

Existe relacion inversay
significativa entre el
climay estrés laboral en
los colaboradores del
Dpto. de Enfermeria de
un Instituto de salud
mental Lima Norte,
2021.

VARIABLE 1: CLIMA
LABORAL

Dimensiones:

_ Autorrealizacion

_ Involucramiento
laboral

_ Supervision

_ Comunicacion

_ Condiciones
laborales

relacionar cada una de
las variables que son
Estrés laboral y Clima
laboral (Hernandez y
Mendoza, 2018 p.92)

DISENO DE
INVESTIGACION
No experimental de tipo
trasversal, porque la
investigacion se realiza
sin manipular
deliberadamente la

variable y porque se
recolectaron los datos en
un solo momento y en un
tiempo Unico (Hernandez,
y Mendoza 2018, p.p.152,
154).

MUESTRA
Férmula para determinar la
muestra.

Ngtz*
(N—1)e*+g222

Do6nde:

n = tamafo de la muestra

N =tamafio de la poblacion

Z = valor de Z critico, calculado
en las tablas del area de la
curva normal. Llamado también
nivel de confianza.

S2 = varianza de la poblacion
en estudio

d = nivel de precisién absoluta.
Referido a la amplitud del
intervalo de confianza deseado
en la determinacion del valor
promedio de la variable en
estudio.

1mn=

laboral de la OIT-
OMS (2013)

CLIMA LABORAL

Escala de Clima
Laboral CL-SPC
(2004)
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PROBLEMA
GENERAL

¢Como es la
relacion entre
clima y estrés
laboral en los
colaboradores
del Dpto. de
Enfermeria de
un instituto de
salud mental,
Lima Norte
20217

Identificar el nivel
predominante del clima
laboral, en general y por
dimensiones en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

Identificar el nivel
predominante del estrés
laboral en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

Describir el clima
laboral segln sexo,
edad y modalidad de
trabajo en los

colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

Describir el  estrés
laboral segiun sexo,
edad y modalidad de
trabajo en los

colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

HIPOTESIS
ESPECIFICAS

El clima laboral y las
dimensiones de estrés
laboral se relacionan de
manera significativa e
inversa laboral en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

El estrés laboral y las
dimensiones de clima
laboral se relacionan de
manera significativa e
inversa laboral en los
colaboradores del Dpto.
de Enfermeria de un
Instituto de salud mental
Lima Norte, 2021.

VARIABLE 2:
ESTRES LABORAL

Dimensiones:

- Superiores 'y
recursos

- Organizacién y
Equipo de trabajo

ENFOQUE DE
INVESTIGACION
Cuantitativo, porque
permite  examinar los

datos de una manera
numérica especialmente
con el uso de técnicas
estadisticas (Hernandez
y Mendoza, 2018)

MUESTRA

Segun
Mendoza (2018)

175)

Esta investigacion tiene
como muestra a 120

trabajadores
Departamento

Enfermeria de
Instituto de Salud Mental

en Lima Norte.

Hernandez &
“‘es un
subgrupo de la poblacién
0 universo que poseen
rasgos en comun” (p.

ESTRES
LABORAL

OMS (2013)

Escala de Clima

del | Laboral CL-SPC
de | (2004)
un

>0
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Anexo 2. Matriz de operacionalizaciéon de variables

ESCALA
VAR. DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE
MEDICION
Palma (2004) refiere que el clima laboral Facilidad de
es la percepcion que posee el colaborador Autorrealizacion desarrollo personal
sobre su ambiente de trabajo, y que va en rofesional
relacién a sus posibilidades de realizacion | Definicién operacional: Se determiné a yp
1 personal dentro de la empresa, el |través de los puntajes que se Involucramiento Compromiso con .
< involucramiento con las tareas que se le | obtuvieron gracias a la Escala de Clima laboral 2 oraanizacion Ordinal,
% asignan, el cémo es supervisado, la | Laboral CL-SPC, compuesto por cinco 9 escala tipo
m facilidad para acceder a informacién que | dimensiones, con un total de cincuenta Apoyo de P
< se encuentre vinculada con su trabajo en | items. Supervision i Likert
<_EI coordinacion con sus compafieros y las . superiores
condiciones organizacionales que puedan —
% facilitarle sus funciones. Comunicacion Asertividad al
O expresarse
Satisfaccion con
CondiCiones e|ementos de
laborales i
trabajo
~ . Relacion del
OIT (2016) sefiala que el estrés laboral es Superiores y
1 la respuesta fisica y emocional a un dafio empleado con la
< producido por inestabilidad en el disefio Recursos directiva Ordinal
% de trabajo, en la organizacién o en las !
) relaciones entre trabajadores. Ocurre , . escala tipo
< cuando las exigencias del trabajo se ven Iéa rrlledljda Eset thllivct)) a ItrzveT dce)l_:_a P
- excedidas por los recursos o necesidades OT\jl:ga € tstres ador? d € aP . Planificacion y Likert
(L{J) del colaborador, también cuando los teg su \_/etr_s!on a,tap ad‘f’l %F‘d er, Organizacion y L
o conocimientos y/o habilidades de algln godn_sa € veinticinco items divididos en Equino de Trabai coordinacion en la
(|7) trabajador no se ajustan con las Imensiones. quipo de Trabajo organizacion
ul expectativas de la cultura organizativa de
una empresa Yy/u organizacion para
enfrentar dichas exigencias.
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Anexo 3. Instrumento de recoleccién de datos

ESCALA DE CLIMA LABORAL CL-SPC

Por Sonia Palma - 2004

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las

caracteristicas del ambiente de trabajo que usted recuenta. Cada una tiene cinco

opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente laboral. Lea

cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) solo una alternativa, la que

mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las proposiciones. No hay

respuestas buenas ni malas.

Nunca

Poco

Algo

Mucho

Todo o
Siempre

| Ningunoo

N

w| Regularo

o

Existen oportunidades de progresar en la institucion

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos con el trabajo.

Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Los comparieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacién, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

O (o N |0 DWW |DN|F

En mi oficina, la informacion fluye adecuadamente.

=
o

Los objetivos de trabajo son retadores.

(I
[E=Y

Se participa definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

=
N

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

=
w

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

[EEN
SN

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

15

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

16

Se valora los altos niveles de desemperio.

17

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19

Existen suficientes canales de comunicacion.

20

El grupo con el que trabajo, funciona como un quipo bien integrado.

21

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros

22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
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24 | Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.
o5 | Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.
26 | Las actividades en las que se trabaja permiten el desarrollo del personal.
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
21 personal.
2g | Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.
29 | En la Organizacion, se afrontan y superan los obstaculos.
30 | Existe una buena administracion de los recursos.
31 | Los jefes promueven la capacitacidn que se necesita.
32 | Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.
33 | Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.
34 | La Organizacién fomenta y promueve la comunicacion.
La remuneracién es atractiva en comparacion con la de otras
35 organizaciones.
36 | La Organizacion promueve el desarrollo del personal.
Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del
37 personal.
3g | Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.
39 | El supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.
40 | Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion.
41 | Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.
42 | Hay clara definicién de vision, misidn y valores en la Organizacion.
43 | Eltrabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.
44 | Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.
45 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.
46 | Se reconoce los logros en el trabajo.
47 | Laorganizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral.
48 | Existe un trato justo en la Organizacion.
49 | Se conocen los avances en otras areas de la Organizacion.
50 | La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT
adaptada por Angela Suarez - 2013

Indicar con qué frecuencia la condicién descrita es una fuente actual de estrés

para usted, anotando el niumero que mejor la describa.

1 si la condicién NUNCA es fuente de estrés.

2 si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés.

3 si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.
4 sj la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

5 si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.
6 si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

7 si la condiciéon SIEMPRE es fuente de estrés.

ITEMS

RESPUESTA

El que no comprenda las metas y misidn de la empresa me causa estrés

El rendirle informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa

W N = Z

El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de trabajo me produce
estrés

4 | El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me estresa

5 | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa

6 | El que mi supervisor no me respete me estresa

7 | Elque no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente me causa estrés

8 | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estrés

9 | El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa me causa
estrés

10 | El que la forma en que trabaja la organizacion no sea clara me estresa

11 | El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio me estresa

12 | El que las personas que estan a mi nivel dentro de la organizacion tengamos poco control
sobre el trabajo me causa estrés

13 | El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa

14 | El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la organizacion me estresa

15 | El no tener derecho a un espacio privado en mi trabajo me estresa

16 | El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés

17 | El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo me causa estrés

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

19 | El que mi equipo no me brinde proteccion en relacidn con las injustas demandas de trabajo
que me hacen los jefes me causa estrés

20 | La organizacidn carece de direccidn y objetivo me causa estrés

21 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me estresa

23 | El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando lo necesito me causa estrés

24 | El que no respeten a mis superiores, amiy a los que estan debajo de mi, me causa estrés

25 | El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad me causa estrés
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INSTRUMENTO VERSION VIRTUAL EN “GOOGLE FORM”
Url: https:/fforms.gle/G8ZpN8cGParvDXMCA

Escala de Estrés Laboral

Antes de comenzar, agradeceria llenar brevemente su informacién personal. Recuerde que
los resultados seran recopilados de forma grupal y su identidad no sera revelada bajo
ninguna circunstancia. Gracias por participar en este estudio.

*QObligatorio

Nombre y Apellido *

Tu respuesta

Edad *

Tu respuesta

Ocupacion *

Tu respuesta

'e/1FAIpQLScEHIGN1-2VGcXteOEOV32_ljluUGkQ_6fkl1xQskzxtE)J5Q/formResponse

Escala de Clima Laboral

A continuacion escoja la respuesta que mas se acerque a su punto de vista,

1. Existen oportunidades de progresar en la Institucion. *
1 2 3 4 5

Nunca @ O O O O Siempre

2. Siente compromiso con el éxito de la Institucion. *
1 2 3 4 5

Nunca @ O O O O Siempre

3. El supervisor brinda su apoyo para superar los obstaculos que se presentan en
el trabajo. *
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Anexo 4. Ficha Sociodemogréfica

Eli UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA SOCIODEMOGRAFICA

EDAD:

SEXO:

OCUPACION:

MODALIDAD DE TRABAJO:
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Anexo 5. Cartas de Presentacion de la Escuela

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

“Afo de la universalizacion de la salud”

Los Olivos, 10 de febrero de 2021

CARTA INV.N°1911 -2021/EP/PSI. UCV LIMA-LN

Sr.

Humberto Castillo Martell
Director General

I.N.S.M “H.D--HM”

Ir. Eloy Espinoza 709, Urb. Palao, San Martin de Porres, Lima, Peru
Presente.-
De nuestra consideracion:

Es grato dirigirnos a usted, para expresarle nuestro cordial saludo y a la vez solicitar
autorizacién para las Srtas. Ortiz Fernandez, Jenifer Roxana con DNI N° 73832965, con cédigo de
matricula N° 7002559095 y Villanueva Rivas, Grecia del Pilar con DNI N°73187600, con cédigo de
matricula N° 7002559106, estudiantes de la carrera de psicologia, quienes desean realizar su
trabajo de investigacion para optar el titulo de licenciadas en Psicologia titulado: “Clima y Estrés
laboral en colaboradores del Departamento de Enfermeria de un Instituto de Salud Mental, Lima
Norte 2021” Este trabajo de investigacion tiene fines académicos, sin fines de lucro alguno, donde
se realizara una investigacion.

Agradecemos por antelacion le brinde las facilidades del caso proporcionando una carta de
autorizacion para el uso del instrumento en mencion, para sélo fines académicos, y asi prosiga con

el desarrollo del proyecto de investigacion.

En esta oportunidad hago propicia la ocasién para renovarle los sentimientos de mi especial
consideracién y estima personal.

Atentamente,

Mg. Sandra Patricia Céspedes Vargas Machuca
Coordinadora de la Escuela de Psicologia
Filial Lima - Campus Lima Norte
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Anexo 6. Autorizacion de Instrumentos

SONIA PALMA CARRILLO
C.Ps.P. 106
spalmaS50@hotmail.com

CONSENTIMIENTO USO INSTRUMENTO DE EVALUACION

Autorizacion exclusiva a: Jenifer Roxana Ortiz Fernandez - DNI 73832965
Institucion: Universidad Cesar Vallejo - Ate, Lima
Motivo: Tesis: “Clima y Estrés Laboral en colaboradores

del Departamento de Enfermeria de un Instituto
de Salud Mental. Lima, Norte - 2021”

Coautora: Grecia del Pilar Villanueva Rivas

Instrumento autorizado: Escala Clima Laboral CL-SPC

Muestra de investigacion: 120 colaboradores del Departamento de
Enfermeria de un Instituto de Salud Mental de
Lima.

Asesor: Dr. Carlos Bacilio De la Cruz Valdiviano.

La presente autorizacién es para uso de la solicitante como coautora de la tesis

en referencia y se extiende por unica vez para los propésitos especificos en el

analisis de las variables mencionadas en dicho trabajo académico. La solicitante

ha cumplido con los requisitos solicitados para usar la Escala de Clima Laboral

CL-SPC; y es de su conocimiento que el andlisis, calificacion e interpretacion de

datos es de su entera responsabilidad.

Febrero 8, 2021

%
\

Sonia Palma Carvillo, PhD

La trasgresion de los términos del uso del instrumento incluyendo facilitacion a personas no autorizadas
es sujeto a acciones legales pertinentes.
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Vaucher del pago de la Escala de Clima Laboral CL-SPC

#RegalaSaludC s« @ ™M -+ RO F .56 % @) 3:07 p.m.

<« Transferencias a terceros W

La transferencia se ha realizado
correctamente.

Cuentas De Ahorro

S 20.00

PALMA CARRILLO SONIA PETRUSKA
I

Grecia del Pilar Villanueva Rivas

38596855
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#RegalaSalud D & @ &4 ™ - 2O FT .ll57 % W) 3:04 p.m.

< Transferencias a terceros o

La transferencia se ha realizado
correctamente.

Cuentas De Ahorro

S 20.00

PALMA CARRILLO SONIA PETRUSKA
.|

Jenifer Roxana Ortiz Fernandez

38533287
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Anexo 7. Autorizacion de Instrumentos (ESTRES LABORAL)

al alcance de tus Manos

CONSENTIMIENTO INFORMADO

DE LA APLICACION DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT - OMS

EMPRESA: & 4
I-”'S'H H'b‘H"“\
FECHA:
05 DE Eneeo pEL 2024
CARGO:

Yo_JEMFER Ron Ot Feenwanoez identificado con DNIJ2B329¢S
certifico que he recibido informacion completa y clara sobre el objetivo, alcance y manejo de la
aplicacién de la Escala de estrés Laboral de la OIT —~ OMS que me van a aplicar, ademas de todo
lo relacionado con el Art. 56 de la Ley 29783 Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo y el art. 33
inciso C del Decreto Supremo 005-2012-TR de la Ley 29783.

Por lo anterior, doy mi autorizacién.

De otro lado, autorizo a la firma contratada para que por medio del profesional en Psicologia
Especialista en Salud y Seguridad en el Trabajo sea el Unico responsable de evaluar, medir y dar
recomendaciones para la empresa. y trabajadores respecto al tema, bajo estricta
confidencialidad y custodia de la informacién, segin lo establecido en la ley.

FIRMA CZ:.TRABNADOR
/, Psicoplus - Jenifer Ortiz - 73832965
I
’, f,’, /
7 o Per
902290374
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Anexo 8. Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Nos es grato presentarnos ante usted, como bachilleres de la carrera profesional de
Psicologia de la Universidad Cesar Vallejo: Somos Jenifer Ortiz Fernidndez y Grecia
Villanueva Rivas, nos encontramos realizando un trabajo de investigacion para obtener el
titulo de Licenciadas En Psicologia y seria realmente grato contar con su valiosa
colaboracion. Dicho proceso consiste en la aplicacion de dos pruebas psicoldgicas y debe
estar de acuerdo llenando este consentimiento informado de modo voluntario:

Yo, Elisa Herrera Huaman identificado(a) con el nimero de DNI 06048254 indico que se
me explicd y fui seleccionado(a) para participar en el trabajo de Investigacion: “CLIMA Y
ESTRES LABORAL EN TRABAJADORES DE UN INSTITUTO DE SALUD MENTAL DE LIMA-
NORTE”. Mis resultados serdn recopilados junto con los de los demds participantes y mi
identidad no serd revelada bajo ninguna circunstancia. Mi participacion es voluntaria y
puedo retirarme del estudio en cualquier momento, sin que ello me perjudique.

Por lo expuesto, acepto formar parte de la investigacion.

Firma del trabajador

Lima, 14 de enero de 2021

En caso de dudas e inquietudes referentes a la investigacion, puede escribir al correo
electronico del investigador, jeniferortiz.of @gmail.com / greciapvr92@gmail.com

o_o_e INVESTIGA
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Anexo 9. Validez y Confiabilidad

PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE CLIMA LABORAL

Fiabilidad
Tabla 8

Estimacion de consistencia interna de la escala

Dimensiones N° de items Alpha
Clima Laboral 50 ,966
Autorrealizacion 10 ,961
Involucramiento laboral 10 ,960
Supervision 10 ,956
Comunicacioén 10 ,952
Condiciones Laborales 10 ,960

Validez

Tabla 9

Correlaciones sub test — test de la escala

. . Clima laboral
Dimensiones " 0
Autorrealizacion 928" ,000
Involucramiento laboral 932 ,000
Supervision ,944" ,000
Comunicacion ,962™ ,000
Condiciones laborales ,000
927"

Tabla 10

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,922

Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 4999,640

gl 1225
Sig. ,000
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PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LA ESCALA DE ESTRES LABORAL

Fiabilidad
Tabla 11

Estimaciéon de consistencia interna de la escala
Dimensiones N° de items Alpha
Estrés Laboral 25 ,949
Superiores y Recursos 11 ,928
Organizacion y Equipo de trabajo 14 .928

Validez
Tabla 12

Correlaciones sub test — test de la escala

Estrés laboral

Dimensiones

r p
Superiores y Recursos 977" ,000
Organizacion y Equipo de trabajo ,000
,986™
Tabla 13
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacion de muestreo ,949
Prueba de esfericidad de Bartlett Aprox. Chi-cuadrado 2394,995
gl 300
Sig. ,000
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Anexo 10. Base de datos de la muestra

R R e e P P P S P Y Y P S P S P LY Y PSP ST

. | s | ol el e | G e " R A el el - VRt | A N D . |l e O L
T | noo1 0 wel 2 nf 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 a2 3 2 2 2 2 ¥ 2 3 A 2f 2 2 3| ¥ 2 2 3 2
2 1 3 wo| 1| 1 3 3 4 2 3 4 2 3 3 2 ) 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 & ¥ 3 2 7 1 1 1
3 0 1 R w0 2| 1 2 3 3 3| 2| 3 3 3| 3 2 an 3 4 3 3 & 3 4 3 3 3 B 2 3 3 3 3 4 3
‘. 90 1 3 w0 2 1 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 8 s 5 3 4 3 3 & & 3 ow o4 3 @ 3 & 4 3
5 i1 0B 100 2| 1 2 3 5 3| 2 1 1 1 1 2 aa 4 2 2 4 3 2 2 s ¥ 2 # 4 ¥ 1 u 2 2 3
6 B1 % a0 2 1 3 3 3 3 3| 3 3 3 3 3 %0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 % 3 3 3 3 3 3 3
7 & 2 4 2000 2 1 3 5 S 4 4 4 4 4 3 4 @« 5| 4 5 4 3 4 4 4 3 4 @« 5/ 5/ s 4 4 s 4
8 3 1| S8 300 2 1 S| S| 4 S| 3| S| 4 4 S| 4 el S| S| 5 4 4 s 4 s 5 4 4 3 s S 4 &4 s 3
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1 6 3| & 3w 2 u 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 » 4 3 2 3 o 3 3 o @ 2 w 2 2 g 3 2 2 ¢
17 ® 1 @ 3@ 2 1 3 o 1 1 3 3 1 1 A 3w & 1 y 4 3y § 3 i 3 § 0 3 1 3 1 y 3
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Anexo 11. Sintaxis del Programa usado

SPSS

NPAR TESTS

/K-S(NORMAL)=CL.d1 CL.d2 CL.d3 CL.d4 CL.d5 Est.DIM1 Est.DIM2 CLIMA
ESTRES

/IMISSING ANALYSIS.

CORRELATIONS
IVARIABLES=CLIMA ESTRES
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
ISTATISTICS DESCRIPTIVES
IMISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
IVARIABLES=CLIMA Est.DIM1
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

CORRELATIONS
IVARIABLES=CLIMA Est.DIM2
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
ISTATISTICS XPROD
IMISSING=PAIRWISE.

NONPAR CORR
IVARIABLES=ESTRES CL.d1 CL.d2 CL.d3 CL.d4 CL.d5
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.

FREQUENCIES VARIABLES=CLIMA rc
/IBARCHART FREQ
/ORDER=VARIABLE.

FREQUENCIES VARIABLES=ESTRES rc
/IBARCHART FREQ
/ORDER=VARIABLE.

NPAR TESTS
IM-W= CLIMA BY Sexo(1 2)
IMISSING ANALYSIS.

ONEWAY CLIMA BY Edad_rc



ISTATISTICS HOMOGENEITY
/PLOT MEANS
IMISSING ANALYSIS.

T-TEST GROUPS=Trabajo(1 2)
IMISSING=ANALYSIS
/VARIABLES=CLIMA
ICRITERIA=CI(.95).

NPAR TESTS
IM-W= ESTRES BY Sexo(1 2)
IMISSING ANALYSIS.

*Nonparametric Tests: Independent Samples.

NPTESTS
/INDEPENDENT TEST (ESTRES) GROUP (Edad_rc)
IMISSING SCOPE=ANALYSIS USERMISSING=EXCLUDE
/CRITERIA ALPHA=0.05 CILEVEL=95.

NPAR TESTS
IM-W= ESTRES BY Trabajo(1 2)
IMISSING ANALYSIS.
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