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Resumen

El estudio tuvo como finalidad determinar la relacion existente entre el estrés
laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021, el tipo fue
aplicado, mediante un disefio no experimental — transversal y correlacional. La
poblacion y muestra fue integrada por 23 colaboradores del centro de salud, con un
muestreo no probabilistico y censal, a quienes se les aplico la técnica de encuesta

y el instrumento un cuestionario con la aplicacion de la estadistica inferencial.

Los resultados evidenciaron que el 39,1% presentaron un alto nivel de estrés
y no favorable en el clima organizacional, el 43,5% tiene un nivel alto de
agotamiento emocional y no favorable clima, el 45,3% también tiene un alto nivel
de despersonalizacion y clima no favorable y el 30,4%evidencia un nivel bajo de
realizacion personal y clima no favorable. Concluyendo que se tuvo una relacion
negativa muy fuerte entre estrés laboral y clima organizacional con un Rho de

Spearman 0,800** con sig. 0,000 aceptando la hipotesis alterna.

Palabras clave: Clima organizacional, estrés laboral, salud.
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Abstract

The purpose of the study was to determine the relationship between work
stress and organizational climate in the Pariacoto Health Center, 2021, the type was
applied, through a non-experimental design - cross-sectional and correlational. The
population and sample were made up of 23 collaborators of the health center, with
a non-probabilistic and census sampling, to whom the survey technique and the

instrument were applied a questionnaire with the application of inferential statistics.

The results showed that 39.1% presented a high level of stress and not
favorable in the organizational climate, 43.5% have a high level of emotional
exhaustion and not favorable climate, 45.3% also have a high-level
depersonalization and unfavorable climate and 30.4% show a low level of personal
fulfillment and unfavorable climate. Concluding that there was a very strong negative
relationship between work stress and organizational climate with a Spearman Rho

0.800 ** with sig. 0.000 accepting the alternative hypothesis.

Keywords: Organizational climate, work stress, health.
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INTRODUCCION

En la actualidad las investigaciones sobre la salud mental de los
trabajadores a ganado gran relevancia, ya que se ve afectada por el trabajo, al
existir distintos problemas que resultan en las empresas, generando en los
trabajadores una inestabilidad emocional, donde los factores son diversos

como la gestidon de conocimientos, los equipos tecnolégicos.

A nivel internacional, en Espafia los profesionales mas afectados por el
estrés, se hallan en los docentes de nivel primaria y secundaria, el 65,5% de
estos profesores reconoce vivir estresados, el 52,3% de alumnos de medicina
en el primer ciclo de la carrera profesional viven estresados (Ozamiz, Dosil,
Picaza y Idoiaga, 2020). Por otra parte, en México se ve reflejado mas el estrés
a causa de la pandemia el personal médico presento estrés agudo llegando a
tener trastorno de ansiedad generalizado, de acuerdo con los datos de 6000
meédicos, un 52,1% manifestd insomnio, el 33,7% depresion, 37,5% estrés
postraumético y 10% tienen intenciones suicidas (Badillo, 2021). Asimismo, en
Rumania los 50 médicos moradores evaluados se observaron que un 78%
evidenciaba un nivel muy alto de agotamiento emocional, despersonalizacion y

una tasa muy baja de beneficio personal (Silva y Silva, 2021).

A nivel nacional en tiempos de la pandemia COVID-19, se realiz0 una
investigacion a 121 trabajadores de enfermeria del servicio de emergencia de
dos hospitales estatales de nivel Ill de cercado Lima y Callao, obteniendo que
el 36,2% profesionales de enfermeria mostraron ansiedad, el 24,6% depresion
y 8,8% estrés (Obando et al., 2020). También en Truijillo se desarroll6 un estudio
en el Centro Quirargico del Hospital de Alta Complejidad Virgen de la Puerta,
donde se demostré que un 39,39% de las enfermeras presentaban nivel medio

de estrés laboral (Leon, Lora, y Rodriguez, 2021).

A nivel regional en Ancash a causa de la pandemia ya son 186 los
enfermeros afectados por la enfermedad, los cuales, en cumplimiento de sus
funciones, contrajeron la enfermedad terminada en un resultado lamentable
(Andina, 2020). Asi como en las diferentes ciudades del mundo, los enfermeros

y profesionales que se hallan en la primera linea de emergencia en nuestra



region estdn pasando por momentos de tensidén, angustia y depresion, que
afecta su salud fisica y mental, que exigen una pronta atencion, para que no se

repita lo sucedido en Francia.

En el contexto de estudio el Centro de Salud de Pariacoto, cuenta con
un gran namero de profesional de la Salud que diariamente por la crisis de salud
actual que vivimos, desarrollan su laboral bajo una constante precision,
cumpliendo con demandas altas de atencion, sobrecarga de tareas por la falta
de personal en la atencién, generando en los profesionales sanitarios
cansancio fisico y agotamiento emocional. Estos problemas tienen como
consecuencia que los trabajadores se desconecte de su ambiente de trabajo,
excluyendo de su entorno a sus compafieros de equipo gue ocasiona una
deficiente relacion interpersonal, tratan con mayor frialdad a los pacientes,
volviéndose incapaces de ofrecer un cuidado de calidad y calidez a los
pacientes. Ademas, los trabajadores sumados a estos problemas deben
sobreponerse a la realidad de ver diariamente a personas fallecer, generando
en ellos depresion y en muchos casos hasta llevarlos a tener pensamientos
suicidas, lo cual hace que no se tenga un clima organizacional adecuado para
su desenvolvimiento. De continuar esta situacion el prondstico no es nada
alentador, ya que puede ocasionar en los profesionales de la salud
desmotivaciéon, insatisfacciébn laboral, malas relaciones interpersonales,
reduccion en la demanda de pacientes pues elegiran ir en otros

establecimientos de salud.

En base a larealidad descrita se bosqueja las siguientes interrogaciones
de investigacion: ¢Como se relaciona el estrés laboral y clima organizacional

en el Centro de Salud Pariacoto, 20217

La investigacion se justifica teGricamente porque se hara uso de estudios
previos sobre el estrés y clima organizacional en Instituciones de Salud,
conllevando a generar y fortalecer nuevos saberes sobre el tema en
investigacion, también para que la institucion tenga pleno conocimiento del nivel
de estrés presente en sus trabajadores para que puedan tomar medidas y
estrategias que mejoren el clima organizacional y se reduzca esos niveles. En

el aspecto practico se justifica porque se identificara las areas donde se tiene



oportunidad para elaborar un plan de mejora, como una propuesta a la
institucion que tenga el objetivo de alcanzar un equilibrio entre el clima
organizacional y el estrés laboral, para que los colaboradores realicen su
trabajo en forma mas eficaz con sentimiento de satisfaccién y compromiso,
brindando una mejor atencion a los ciudadanos. La parte metodologica se
justifica porque se empelara instrumentos de medicién debidamente validados
y establecidos su nivel de confianza, que podran ser utilizados en estudios
similares con la plena confianza que se obtendran resultados parecidos. Y
socialmente se justifica porque ayudara a disminuir el estrés y mejorar el clima
organizacional, lo cual beneficia a los colaboradores del Centro de Salud a que
ellos puedan desenvolverse en su trabajo adecuadamente brindando una

atencion de calidad a los usuarios.

Para obtener una respuesta al problema se formulé el siguiente objetivo
general: Determinar la relacion existente entre el estrés laboral y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021. También para alcanzar
el fin principal se plantearon los siguientes objetivos especificos: (a) Establecer
la relacion existente entre el agotamiento emocional y clima organizacional en
el Centro de Salud Pariacoto, 2021; (b) Sefialar la relacién existente entre la
despersonalizacion y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021;y (c) Determinar la relacion existente entre la realizacion personal y clima

organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Finalmente, para determinar la veracidad del objetivo general se tiene la
hipbtesis general: El estrés laboral tiene analogia significativa con el clima
organizacional en Centro de Salud Pariacoto, 2021. Se plantearon las
siguientes hipotesis especificas: (a) Existe relacion significativa entre el
agotamiento emocional y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021; (b) Existe relacién significativa entre la despersonalizacion y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021; y (c) Existe relacién
significativa entre la realizacion personal y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariacoto, 2021.



MARCO TEORICO

En este apartado se presentan los antecedentes de la investigacion que
son trabajos previos realizados con las mismas variables de estudio, que sirven
de referencia para guiarnos en el desarrollo de la investigacion y estabilizar el
estudio a través de bases con argumentos sélidos; luego de haber realizado
una busqueda exhaustiva en los distintos repositorios institucionales, se

presentan los siguientes antecedentes:

Respecto a los estudios anteriores en el marco internacional, el estudio
de Nupan (2018) cuyo objetivo fue determinar qué relacién existe entre los
factores de riesgo psicosocial y el clima organizacional, de los empleados de la
clinica en un estado de Cali, Colombia. Fue una investigaciéon de nivel
descriptivo, de enfoque mixto; el universo de andlisis se integrd por 64 personas
gue laboran en dicho establecimiento de salud. Obteniéndose como resultado
qgue el 33,3% de los encuestados logran percibir en mayor nivel la dimensién
de credibilidad, mientras que la dimensién orgullo el 94%, de manera similar el
91% en relacién a la dimension camaraderia y finalmente el 90% en relacion al
respeto. Concluyéndose que, estos hallazgos evidencian que los factores de

riesgo tienen relacion directa y significativa con el clima organizacional.

En Colombia se tiene a Gonzales (2017) quien plante6 como finalidad
general establecer la prevalencia del estrés laboral y los factores relaciones en
un establecimiento de salud mental de Cali. Metodol6gicamente fue un estudio
de disefio no experimental y corte transversal; el universo de analisis se integro
por 117 colaboradores; para el recojo de datos se utilizo la técnica encuesta y
como instrumento el cuestionario. Obteniéndose como resultados que el 82%
de los encuestados muestran estrés laboral, mientras que el 87% indica que el
llamado de atencién es un factor determinante que genera estrés laboral. Los
hallazgos de esta investigacion evidencian que en el establecimiento de salud
se presentan niveles altos de estrés laboral en los trabajadores, en ese
contexto, se observa que una gran cantidad del personal de salud presenta
sintomas de ello y su la manera frecuente en que este se da indica un grado

alto de dicho suceso.



En Ecuador Correa (2021) plante6 como finalidad establecer el grado de
estrés laboral en el personal de salud que labora en la fundacion Pablo
Jaramillo. Fue un estudio de disefio no experimental, de enfoque mixto
(cualitativo - cuantitativo), de alcance exploratorio y corte transversal; la
poblacién de andlisis estuvo estructurado por 58 personas que laboran en dicho
establecimiento; para recopilar la informaciéon se hizo uso de la técnica
encuesta y una entrevista semiestructurada. Obteniéndose como resultados
que, el 93% de los médicos tiene un nivel alto de estrés laboral, por su parte el
82% de las enfermeras presentan sintomas de estrés laboral, siendo la
poblacion menos afectada. Concluyéndose que, existe un grado medio de

estrés laboral en el personal de salud de la fundacion Pablo Jaramillo.

En Esparia, Carrillo, Rios, Escudero y Martinez (2018) plantearon como
finalidad establecer las manifestaciones del estrés laboral en las enfermeras
gue laboran en el Hospital General Universitario. El andlisis fue de alcance
observacional de corte transversal y disefio no experimental; el universo se
estructuro de 38 personas que laboran en el area de enfermeria; para la
recopilacion de datos se usoé el cuestionario Job Content Questionnaire, estos
valores hallados en campo fueron tabulados en el M.S. Excel y el paquete
estadistico SPSS. Obteniéndose como resultados que, en relacion al género,
el 86,8% son mujeres y el 13,2% hombres, en relacién a los niveles de estrés
laboral, el 43% presente sintomas de un estrés medio, mientras que el 11% un
estrés se nivel severo. Concluyéndose que, se afirma que existe un nivel
moderado de estresores laborales en el personal del &rea de enfermeria del

Hospital General Universitario.

En Ecuador Guzman (2018) plante6 como fin sefialar el clima
organizacional que se presenta en el distrito 01D02 Salud Cuenca, medida
mediante la escala del clima laboral. Metodologicamente fue un estudio
cuantitativo con alcance descriptivo, disefio no experimental observacional; el
universo de analisis se integré por 174 profesionales; para el recojo de
informacion se hizo uso de la ténica encuesta y como instrumento el
cuestionario. Obteniéndose como resultado que, el 65,5% manifiesta la

existencia de un clima laboral éptimo y muy 6ptimo. Concluyéndose que, en el



sector de estudio se observé una tendencia elevada de valores en relacién a la
percepcién del clima organizacional; sin embargo, cerca del 5,8% de los

colaboradores consideré que el clima organizacional es desfavorable.

En el entorno nacional se tiene la investigacion de Arqque y Bruno (2017)
plantearon como finalidad establecer la asociacion qué existe entre clima
organizacional y estrés laboral de los colaboradores del Centro de Salud Jaime
Zubieta de San Juan de Lurigancho. El estudio fue cuantitativo con alcance
descriptivo-correlacional con disefio no experimental-transversal; el universo
fue de 84 trabajadores de dicho establecimiento de salud; para la recopilacion
de informacion se empled la técnica encuesta y como instrumento el
cuestionario. Llegando a tener como resultado que, el 65,5% considera que el
grado de estrés laboral es medio, el 45,2% indica que el grado de clima
organizacional es medio, mientras que en similar porcentaje demuestran que
es de nivel alto. Concluyéndose que, existe una asociacion de caracter
significativo entre clima organizacional y estrés laboral en los colaboradores del

establecimiento de salud estudiado.

Asi mismo el estudio de Concha y Agilar (2020) plante6 como finalidad
establecer qué relacién existe entre las variables estrés laboral y clima
organizacional en los colaboradores del establecimiento de salid Carme Legua,
Callao. Metodolégicamente fue un estudio de nivel descriptivo, de alcance
correlacional, de disefio no experimental y de corte transversal; el universo de
analisis se compuso por 41 colaboradores de dicho establecimiento de salud.
Obteniéndose como resultados que, el 65,9% del personal se encuentra en un
grado medio de estrés laboral, el 58.5% consideran que existe un clima
organizacional bajo. Concluyéndose que, no existe asociacion significativa

entre las variables analizadas.

También en el estudio de Guardamino (2017) sostienen como finalidad
sefalar el impacto del estrés laboral en el clima organizacional del personal del
Hospital Distrital de Chancay. Estudio de alcance descriptivo — correlacional,
con enfoque cuantitativo y disefio transversal-no experimental; el universo se
integré por 203 personas que laboran en dicho Hospital; en la recopilacién de

informacion se tuvo la técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario.



Alcanzando a tener como resultado que, 53,7% de los encuestados tiene un
nivel bajo de estrés, el 20,2% un nivel alto y el 19,2% un nivel intermedio.
Concluyéndose que, se logré medir y establecer el grado del estrés influenciado
en el clima organizacional de los colaboradores dentro de la organizacion

analizada.

Seguidamente en el estudio de Cerron y Poma (2017) se plante6 como
finalidad establecer la asociacidn existente entre estrés laboral y clima
organizacional en las micro redes de la Red de Salud Jauja. La investigacion
fue descriptivo-correlacional con disefio no experimental-transversal; el
universo poblacional se integr6 de 150 trabajadores; para el recojo de
informacion se hizo uso de la técnica encuesta y como instrumento el
cuestionario. Obteniéndose como resultados que el 54% presento un bajo
grado en el estrés laboral y el 67,3% presenta un grado alto de clima
organizacional. Llegando a concluir que existe una asociacion de caracter

significativo entre las variables que se analizaron.

Asimismo, en el estudio de Matta y Rojas (2019) se planteé como
finalidad establecer la correlacion que se presenta entre las variables sindrome
de burnout y clima organizacional de los colaboradores que trabajan en el
establecimiento de salud del Centro de Salud Justicia. Metodolégicamente fue
un estudio descriptivo, alcance correlacional y un disefio no experimental de
corte trasversal; el universo en analisis se integré por 52 colaboradores que
laboran en dicho centro de salud, para la recopilacién de datos relevantes se
hizo uso de la técnica encuesta y como instrumento el cuestionario.
Obteniéndose como resultado que, el 59,6% de los encuestados indican que
existe un clima organizacional alto, por otro lado, el 80,8% indica que se
encuentran un sindrome de burnout medio. Concluyendo que se tuvo una

asociacion de caracter significativo entre las variables investigadas.

En el entorno local se tiene a Barrera (2017) quien plante6 como
finalidad establecer la influencia del estrés en la satisfaccion laboral en el
Hospital Antonio Caldas Dominguez de Pomabamba. Metodologicamente de
alcance descriptivo-correlacional, con un disefo transversal-no experimental;

el universo poblacional se integro de 71 colaboradores; para la recopilacion de



informacion se uso de la técnica de la encuesta empleando como instrumento
el cuestionario. Obteniéndose como resultados que, el 59,2% tiene un nivel
moderado de estrés y el 42,3% tiene un nivel alto de satisfaccion en su area
laboral. Concluyéndose que, el estrés se relaciona significativamente con la
satisfaccion laboral en dicha institucion, ya que las condiciones laborales que
se brinda en dichas instituciones no son del todo favorables y éptimas y ello

repercute en su satisfaccion laboral.

Diaz (2017) planteé como finalidad establecer el grado de estrés laboral
del personal del area de enfermeria de la unidad de cuidados intensivos de los
Hospitales de Chimbote. Estudio de alcance descriptivo, con disefio no
experimental-transversal; el universo poblacional fue de 15 personas que
laboran en el area de enfermeria; para la recopilacion de datos se empleé la
técnica de la encuesta. Obteniéndose como resultado que, el 62,5% de
personal de Essalud tiene un nivel bajo de estrés laboral, mientras que el 57,1%
de los hospitales regionales tienen un nivel bajo de estrés laboral.
Concluyéndose que, el personal de salud del area de enfermeria que laboran
en la unidad de cuidados intensivos de los Hospitales de Chimbote presenta un

nivel alto de estrés laboral.

Seguidamente con el estudio de Norabuena (2018) plante6 como
finalidad establecer la relacién existente entre las variables estrés laboral y
satisfaccion. Estudio de alcance descriptivo — correlacional, con disefio no
experimental y transversal; el universo poblacional se constituyé de 234
trabajadores de la Direccién Regional de Salud de Ancash, obteniendo una
muestra de 90 trabajadores; para la recopilacion de datos se efectud el analisis
de documentos y el cuestionario. Obteniéndose como resultados que el 39%
de los encuestados poseen un estrés laboral de nivel medio y a su vez un nivel
medio de satisfaccion. Concluyéndose que, las variables estrés laboral y

satisfaccion se relacionan con un Chi® de 0,159.

Huarza (2017) establecid6 como finalidad identificar la correlacién que
existe entre clima organizacional y desemperio laboral del personal que labora
en el Hospital Il de Essalud. Metodoldgicamente fue de enfoque cuantitativo,

de tipo aplicada, de nivel descriptivo, de alcance correlacional, de disefio no



experimental y corte transversal; el universo poblacional fue 30 colaboradores;
para el recojo de datos se empled la técnica encuesta con su instrumento el
cuestionario. Obteniéndose como resultados que, el 43,3% indica que percibe
un buen clima organizacional en su centro de trabajo, mientras que el 30%
presenta un desempefio laboral promedio y el 70% un desempefio laboral alto.
Concluyéndose que, existe una relacion significativa entre las variables en

estudio.

Rodriguez (2019) donde la finalidad fue establecer la asociacion que
existe entre las variables gestion administrativa y estrés laboral de la red de
salud Conchucos Sur. Metodologicamente fue un estudio de nivel descriptivo,
alcance correlacional y disefio no experimental; el universo poblacional se
integrd por 52 colaboradores de dicha red; para el recojo de datos se hizo uso
de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Dando como resultado que
el 55.77% se ubica en nivel alto, el 53.8% la gestién administrativa es regular
asi mismo hay un alto nivel de estrés. Los hallazgos del estudio confirman una
asociacién entre las variables determinada por un Rho de Spearman igual
0.082 evidenciandose una correlacion estadisticamente con un nivel de
significancia de 0,01 y p < 0,5; lo cual indica que existe relacion entre ambas

variables analizadas.

Al igual que los antecedentes, en este apartado se considera a las bases
tedricas de la investigacion, que constituyen el corazén del estudio, puesto que
sobre las teorias indicadas se construye toda la investigacion, como es la matriz
de operacionalizacion, los instrumentos y los propios objetivos, por ello se

necesita una busqueda exhaustiva de cada una de las teorias.

A continuacion, se hace referencia a las teorias que tienen relacién con
la variable estrés laboral los cuales son:

El estrés laboral se define como una respuesta del cuerpo a contextos
externos que dafian el balance psicolégico del sujeto, teniendo como resultado
fisiolégico el deseo de huir de este ambiente que lo ocasiona o hacerle frente
de manera violenta, en esta respuesta intervienen aproximadamente la
totalidad de los 6rganos y ocupaciones del cuerpo, como es el cerebro, los

nervios, el corazon, el grado hormonal, la digestion y la funcién muscular. Por



ello, el estrés es reconocido como la reaccion fisiolodgica, psiquica y conductual
de cada persona que trata de acomodarse a imposiciones internas y externas.
Ademas, es resultado de la inestabilidad que se genera entre las peticiones que
el ejercicio profesional necesita y la capacidad que cada trabajador tiene para
hacerle frente; a partir del enfoque cientifico se logra afirmar que es mas
necesario destinar recursos para enfrentar adecuadamente el estrés y no la
demanda ocupacional, tanto a nivel particular como colectivo (Barradas et al.,
2018).

El estrés laboral se conceptualiza como un grupo de estimulos puesto
gue coexisten innegables contextos ambientales que generan emociones de
traccion y se sienten como amenazantes o de riesgo, conocido como agentes
estresores; también como una reaccién puesto que se enfoca en la reaccién de
las personas frente a los estresores, entendiéndose esta reaccion como una
etapa de rigidez que tiene dos elementos, que son el psicoldgico y fisiolégico;
finalmente es un proceso que incluye los estresores como las reacciones a los
propios; a esto, se suma la interaccion entre las personas y el medio donde se
desarrollan, puesto que el determinantes mas riesgoso del estrés es como el
individuo observa y reacciona a los distintos sucesos (Rivas y Barraza, 2018).

El estrés laboral se precisa como un grupo de condiciones que generan
tensién psicoldgica perjudicial, que se presentan en el ambito laboral, dentro de
ello se ubica la carga laboral, la escasa toma de disposiciones, entre otros; o
igualmente puede estar relacionado con su entorno organizacional en el campo
laboral, como la poca comunicacion entre compafieros de trabajo, problemas
interpersonales, etc.; asi como los problemas para concertar la vida familiar con
el campo laboral. Por otro lado, esta relacionado con numerosos efectos
adversos sobre la salud ya sea mental o fisica, y se ha convertido en un
problema creciente para el personal, las instituciones, las empresas, los
departamentos de salud y los sistemas sanitarios en general, con un nimero
considerable de ausencias en el trabajo y unos elevados costes sanitarios
asociados (Mingote y Pérez, 2017).

Para fines de la investigacion, de acuerdo a Barradas et al. (2018) el

estrés laboral cuenta con las siguientes dimensiones:
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La dimension de agotamiento emocional, se conceptualiza como el
agotamiento que se manifiesta de forma psicolégica, fisica o ambas
combinadas. En el trabajo hace referencia el conocimiento de un individuo
posee cuando su soberania de apreciar reduce y en su defecto huye, es su
impresion de no contar con la capacidad con su entorno. Es la pérdida paulatina
de energia y deterioro fisico que se manifiesta como, agotamiento al final de la
jornada, debilidad por las mafianas cuando va a trabajar, laborar durante el dia
con mucha gente a su alrededor, impresion de sentirse inutil en el centro de
labor, sentirse fracasado, trabajar en exceso y sentirse consumado (Barradas
et al., 2018).

Los indicadores de la dimensidn agotamiento emocional son las
siguientes:

La labor asistencial, es la que se encuentra enfocada en ayudar al
sujeto en el cuidado de su bienestar emocional y fisica, centrada en el cuidado
de los individuos sanos o enfermos, ayudando a conservar el bienestar de las
personas o recobrar las habilidades y funciones afectadas negativamente por
alguna enfermedad (Muriel et al., 2020).

La labor administrativa, se conceptualiza como el proceso de la
atencion médica, que comienza con la entrada del paciente a una atencion
médica, que busca un médico y un hospital, donde el profesional de salud
realiza la estimacion del estado en la que se encuentra el paciente en cuanto a
su salud, ademas todos los departamentos que integran el hospital participan
también dentro del sistema hospitalario y para que todo este sistema funcione
el profesional de la salud aplica el proceso administrativo (Mejia et al., 2018).

La sobrecarga de trabajo, se origina cuando la carga laboral para un
profesional de la salud incrementa, asi como, cuando la distribucidon enfermeras
y pacientes es mayor, lo cual ocurre especialmente por la escasa cantidad de
profesionales de la salud en el cuidado de pacientes, teniendo consecuencias
negativas en el nivel del cuidado del paciente y problemas de estrés en los
profesionales de la salud (Saltos et al., 2018).

La dimension de despersonalizaciéon, que se entiende como el
crecimiento de las cualidades, emociones y objeciones malas, diferentes y

humanizadas hacia los individuos del entorno, fundamentalmente a los
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comparieros de la labor, conducidas de una ampliacién de irritacion y una
ausencia de estimulaciébn para efectuar las actividades laborales. Las
emociones y cualidades negativas se revelan en forma de reacciones frias y
corrientes hacia sus amigos del trabajo, tratarlos como si fueran cosas mas no
como personas, se vuelven insensibles con las personas que ejercen su
profesion, despreocupacion visible por lo que hagan sus compafieros de
trabajo, se culpan por problemas ajenos, se sobre preocupan pensando que el
trabajo los va endurecer emocionalmente, entre otros (Barradas et al., 2018).

Los indicadores de la dimension despersonalizacion es:

El comportamiento frio, ocurre cuando el profesional de enfermeria
comienza a perder la empatia con los pacientes, sin la presencia de
sentimientos, se da la falta de amabilidad y comunicacién en la atencion
brindada. También la interrelacion con sus comparferos de trabajo se va
perdiendo por la actitud negativa (Diaz, Guevara y Vidaurre, 2019).

La actitud distanciada con los pacientes, los profesionales de la salud
comienzan a solo cumplir solo su deber, sin formar ninguna relaciéon con los
pacientes (Léon, 2017).

La actitud distanciada con el trabajo, se entiende que por las
conductas impropios afines con su labor y con la entidad, puesto que existen
reacciones negativas como ausencia, falta de entusiasmo en el ejercicio de su
labor, depreciacion de la eficacia y aumento en el desarrollo laboral (Diaz et al.,
2019).

La dimension de realizacion personal, que se conceptualiza como
insuficiencia de lucro que posee un individuo para luchar con sensateces
personales hacia la perfeccion. Estos discernimientos de perfeccion deben
existir afines con la ejecucion de un trabajo, personal o grupal. Estas conductas
se armonizan con los sentimientos de vanidad y de complacencia; en caso
inverso, trascenderia ser un fracaso que puede dafar a las labores diarias
(Barradas et al., 2018).

Los indicadores de la dimension realizacién personal son:

El sentimiento de autoeficacia, contempla los planos cognoscitivos,

afectuosos y conductuales, mientras que las dogmas e hipoétesis
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sobrentendidas se enfocan mas en lo cognoscitivo, en correlacion con el
ambiente de comprensién y del aprendizaje (Llor et al., 2020).

La actitud de compromiso con el trabajo, se define como el factor que
hace que los profesionales de salud se involucren con su trabajo, de acuerdo a
los objetivos de la instituciéon de salud, realizando su trabajo con pasion y
teniendo un buen desempefio (Sanclemente, Elboj y Ifiiguez, 2017).

El cumplimiento en el trabajo, se conceptualiza como la realizacion
adecuada de todas las tareas requeridas en la institucion de salud, teniendo un
alto desempefio laboral y brindado una buena atencion (Jam et al., 2017).

Asi mismo, se tiene teorias que mantienen referencia con el clima
organizacional.

El clima organizacional, segun Chiavenato (2017) se conceptualiza
como el andlisis de los individuos y los equipos que se desenvuelven en las
entidades, también estudia la influencia que tienen todos los colaboradores en
las entidades y la influencia que las organizaciones tienen en los colaboradores;
es decir, plasma la constante interaccién y la influencia bidireccional entre los
individuos y las entidades. Esta doctrina cientifica nace como un conjunto
interdisciplinario de instrucciones para instruirse la conducta de las personas
en las organizaciones, sin embargo, en el contexto de las entidades no son las
gue demuestran conductas establecidas, sino los individuos y el conjunto que
de individuos que se desenvuelven en ellas.

De acuerdo a Iglesias y Torres (2018) el clima organizacional describe
todo lo relacionado con los individuos que se desenvuelven en el campo de las
instituciones, a partir de su maxima direccion inclusive desde el nivel de base,
los individuos actian en conjunto o individualmente, las personas desde su
propia vision, inclusive la persona en su rol de jefe o director, las dificultades y
problemas de los ambientes beneficiados con mejoras y desarrollo; todo esto
involucra la conducta de los individuos que se encuentran dentro una
organizacion de cualquier extension y tipo.

El clima organizacional, de acuerdo a Cardozo y Kwan (2019) es el
contexto de investigacion en el cual se analiza la influencia que los individuos,
equipos y organizaciones ejercen en el comportamiento dentro de los érganos,

con el objetivo de emplear los saberes en el perfeccionamiento de las
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instituciones. Se habla de unas definiciones multidimensionales e infinitas, a
discrepancia de terceros que estan referentes a técnicas concretos que poseen
lugar en la compafiia, asi como el dominio, el liderazgo, el problema y las
informaciones. En conocimiento a dicha multidimensionalidad, se ha alcanzado
a mantener que el clima organizacional establece la personalidad de propio, las
peculiaridades individuales de un individuo conforman sus peculiaridades
propias de personalidad, en secuela, el clima de un establecimiento o compaiiia
se representa iniciando de una distribucion de particularidades de esta.

Para medir el clima organizacional se han tomado en cuenta tres
dimensiones principales, las cuales son:

Ladimension potencial humano, se conforma por los trabajadores que
laboran en la organizacion, el entorno laboral, espacio donde interactuan,
compairieros y familiares de los integrantes de la empresa, sistema social de la
empresa, compuesto por grupos pequefios, medianos y grandes. En la
empresa laboran seres vivientes con sentimientos y emociones, y se relaciona
de manera directa con la forma de alcanzar sus objetivos personales y
organizacionales (Chiavenato, 2017).

De manera que se tiene los siguientes indicadores:

El liderazgo, es el potencial que tiene un individuo para influencia el
pensamiento de sus colaboradores, con el fin de que en una entidad surjan
ideas de tipo innovadoras y creativas, priorizando el trabajo en conjunto (Diaz,
Roncallo, Lépez y Gonzélez, 2018).

Lainnovacion, se explica como el eje y motor de una entidad para sobre
salir en el mercado, dando paso al crecimiento, donde el fin que se prioriza en
la mejora o creacion de servicios eficientes que aporten con eficiencia y eficacia
(Del Valle, Merifio y Martinez, 2018).

La recompensa, se conceptualiza como la retribucion que recibe un
colaborador en calidad de premio, de forma que genera satisfaccion por las
metas concretadas, con el fin de incentivar al colaborador de seguir adelante
con sus tareas o actividades (Del Valle et al, 2018).

El confort, es el entorno fisico donde se desenvuelve un colaborador

dentro de la entidad, de manera que brinde estabilidad, agrado tanto al
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colaborador y al publico objetivo, ya que el entorno impacta en el
comportamiento de una persona (Pilligua y Arteaga, 2019).

La dimensién disefio organizacional, es definida como el proceso de
establecimiento de una diversidad de unidades de una entidad, desde una
perspectiva de la organizacion, con el propdésito de diferenciar las actividades y
tareas, asi mismo propiciando la fluidez en la comunicacion, de manera que se
puedan concretar metas alcanzables a través de estrategias coordinadas
(Chiavenato, 2017).

Los indicadores de la dimensidn organizacional son los siguientes:

La estructura, se define como las jerarquias organizacionales de la
entidad, donde se establece la importancia de cada areay sub area, y la escala
méaxima que es la direccion o junta directiva de la organizacién, de forma que
se determinen las diversas actividades y tareas de acuerdo a una normativa
como el MOF (Pedraza N., 2020).

La toma de decisiones, es el analisis de medidas preventivas o
correctivas que tengan la caracteristica de ser asertivas, beneficiando en la
mejora y optimizacion de procesos, ademas estas decisiones son tomadas en
base a la realidad del problema y en comunicacion del colaborador, para
elaborar planes de accion que son desarrollados por los directivos (Fernandez,
etal., 2019).

La comunicacion organizacional, se entiende como el proceso
comunicativo que dirige el intercambio de informacion interna y externa en las
organizaciones, con todos los usuarios y clientes con las que se relaciona la
entidad (Segredo et al., 2017).

La remuneracion, es un derecho que accede todo colaborador
enmarcado a una retribucion neutral y pasadero, que brinda satisfaccion a las
necesidades de uno mismo y su familia, propiciando estabilidad econémica y
psiquica. Siendo necesario la retribucion como elemento que genere
voluntariedad del colaborador de laboral en la entidad (Pedraza N. , 2018).

La dimensién cultura organizacional, toma en consideracion a los
individuos comprometidos con las metas organizacionales, es importante
considerar el ambiente en el cual se va interactuar y tomar las decisiones para

formar relaciones, ya que cuentan con reglamentos y patrones de
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comportamiento, convirtiéndose en cultura de la organizacién; con el fin de
lograr posicionarse como una empresa productiva y eficiente, en caso contrario,
moldearse a una empresa sin cultura, que sea poco eficiente e improductiva
que dependa de las cronicas entre los fragmentos de los 6rganos determinadas
desde un inicio (Chiavenato, 2017).

Los indicadores que conforman la dimension cultura organizacional son
las siguientes:

La identidad, es considerado como todas las caracteristicas que
resaltan de un individuo u organizacion, que reflejan el deseo de que los
colaboradores se identifiquen con la entidad, propiciando una voluntad firme de
ser integrante de la entidad (Reyes y Moros, 2019).

La motivacién, es todo incentivo que se les brinda a los colaboradores
dentro de la entidad, con el propodsito de que desempefien sus funciones de
forma adecuada y O6ptima, generando mayor productiva y participacion
constante en las tomas de decisiones en coordinacion con jefes inmediatos;
puesto que si el individuo siente que hay oportunidades de crecer dentro de la
organizacion se sentirh motivado al momento de afrontar los desafios
(Gonzélez, Ramirez, Teran y Palomino, 2021)

El conflicto, se entiende como la lucha de 2 o mas intereses, ya que
existe la confrontacion de ideas con el propésito de prevalecer su idea,
generando malestar o incluso dafios fisicos y/o psicolégicos, de manera que es
la conduccién de problemas (Villalobos y Pertuz, 2019).

La cooperacién, se comprende como una habilidad de unificar esfuerzo
para brindar resultados positivos a nivel organizacional, de forma que se
fortalecen los lazos, donde se involucra el contexto ambiental, financiero, social

e institucional (De La Rosa et al., 2017).
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METODOLOGIA

3.1.

3.2.

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: fue aplicada, Valderrama y Jaimes (2019)
sostienen que el estudio de tipo aplicada se enmarca en la aplicacion de
conocimiento tedricos y practicos en las variables de estudio, con el fin

de responder los problemas determinados en la realidad.
Disefio de investigacion:

Disefio no experimental. Para Valderrama y Jaimes (2019) una
investigacion no experimental es aquella donde no se ejecuta el manejo
de variables de manera deliberada y s6lo se observan los fenémenos en
un entorno real para posteriormente analizarse. En ese sentido el estudio
fue de disefio no experimental, porque se ejecutd sin maniobrar la
variable y solo se hizo seguimiento del fenbmeno en su contexto original
mediante la observacién. Asi mismo, fue de corte transversal, puesto que
el recojo de datos se desarroll6 en un solo momento y tiempo unico,
seguidamente fue correlacional porque el estudio se enmarca en medir

la relacidn que se tiene entre el estrés laboral y clima organizacional.

De forma que se expresa graficamente:

V1
M / r:

\ V2
Descripcidn:
M Muestra investigada.
V1 : Estrés laboral.
V2 : Clima organizacional.
R : Grado de relacion de las variables.

Variables y operacionalizacion
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Variable 1. Estrés laboral

Definicién conceptual: Se define como una respuesta del
cuerpo a contextos externos que dafian el balance psicolégico del sujeto,
teniendo como resultado fisioldgico el deseo de huir de este ambiente
gue lo ocasiona o hacerle frente de manera violenta, en esta respuesta
intervienen aproximadamente la totalidad de los 6rganos y ocupaciones
del cuerpo, como es el cerebro, los nervios, el corazén, el grado
hormonal, la digestion y la funcion muscular (Barradas et al., 2018).

Definicion operacional: Se medio la variable de investigacion
segun las dimensiones agotamiento emocional, despersonalizacion y
realizacion personal, establecidos en el libro de Barradas et al. (2018).

Indicadores:

Dimension 1 Agotamiento emocional:

Labor asistencial, labor administrativa, sobrecarga de trabajo.

Dimension 2 Despersonalizacion:

Comportamiento frio, actitud distanciada con los pacientes,
actitud distanciada con el trabajo.

Dimension 3 Realizacion personal:

Sentimiento de autoeficacia, actitud de compromiso con el
trabajo, cumplimiento en el trabajo.

Escala de medicidn: Ordinal - Likert.

Variable 2: Clima organizacional.

Definicion conceptual: Es el analisis de los individuos y los
equipos que se desenvuelven en las entidades, también estudia la
influencia que tienen todos los colaboradores en las entidades y la
influencia que las organizaciones tienen en los colaboradores; es decir,
plasma la constante interaccion y la influencia bidireccional entre los
individuos y las entidades (Chiavenato, 2017).

Definicion operacional: Se medio la variable de estudio de
acuerdo a las dimensiones potencial humano, disefio organizacional y
cultura organizacional planteadas por Chiavenato (2017).

Indicadores:
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3.3.

Dimension 1 Potencial humano:

Liderazgo, innovacion, recompensa y confort

Dimension 2 Disefio organizacional:

Estructura, toma de decisiones, comunicacién organizacional y
remuneracion.

Dimensién 3 Cultura organizacional:

Identidad, Conflicto y cooperacion, Motivacion.

Escala de medicion: Ordinal — Likert.
Poblacién (criterios de seleccion), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Es el grupo de individuos u objetos que mantiene caracteristicas
en comun, de manera que para el presente estudio se tiene una
poblacion de 23 colaboradores pertenecientes al Centro de Salud
Pariacoto, que se encuentran inmersos en los diversos procesos de

atencion, administrativos de dicha institucion de salud.
Criterio de inclusién
- Colaboradores pertenecientes al Centro de Salud de Pariacoto.
- Colaboradores que desean participar en el estudio.

- Colaboradores del centro de salud que se encuentran en

actividad.
Criterio de exclusion
- Colaboradores que se encuentren de descanso.

- Colaboradores que presentaron Covid-19 y se encuentran en

cuarentena.

- Colaboradores que no desean participar del estudio.
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3.4.

Muestra: La muestra fue censal, ya que la cantidad poblacional
es representativa, por ende, se considerara la misma cantidad de

poblacién siendo 23 colaboradores.

Muestreo: Se hizo uso del muestreo no probabilistico, sin la
necesidad de emplear alguna férmula de poblaciones finitas, debido a
gue la cantidad es representativa de la poblacion, se aplicé la

conveniencia.

Unidad de analisis; Cada uno de los colaboradores

pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto.
Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos
Técnica

La técnica para la presente investigacion fue la encuesta, donde
Baena (2017) sostiene que la técnica de encuesta es un componente de
gran valor que permite recoger informacién de la realidad de la variable.

Ademas, es determinado su aplicacion por el propio investigador.
Instrumento

El instrumento fue el cuestionario, donde Baena (2017) sostiene
que es una herramienta (til y soporte de la encuesta, ademas que
permite la recopilacién de informacién de forma oral o escrita, de acuerdo
al destinado del investigador, también presenta la caracteristica de que
es solo llenado por los participantes que conforman la muestra de

estudio.
De manera que se tiene 2 instrumentos, que son:

Para el estudio de la primera variable, se aplico el Cuestionario

sobre Estrés Laboral, que mantiene la escala Ordinal — Likert:

Nunca Alguna Una Algunas Varias A diario

Una
) vezal vezal Vecesal vezala VECESA (7)
afio o meso  Mes(4) la
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menos menos seémana Semana

(2) (3) (5) (6)

Donde se establece los siguientes niveles:

) Agotamiento o Realizacion Estrés
Nivel ] Despersonalizacion
emocional personal laboral
Bajo [00 - 13] [00 —13] [00 - 13] [00 —41]
Medio [14 - 28] [14 — 28] [14 — 28] [42—-84]
Alto [29 - 42] [29 — 42] [29 - 42] [85 —126]

Fuente: Elaboracion propia.

Para la segunda variable, se aplic6 el Cuestionario sobre el Clima

Organizacional, que se estructura en una escala Ordinal — Likert:

Nunca  Aveces Frecuentemente  Siempre

@) @) ©) (4)

Donde se determina los niveles:

] Talento Disefio Cultura Clima
Nivel humano organizacional organizacional  organizacional
No favorable [08 — 15] [08 — 15] [06 — 11] [22 — 43]
Regular [16 — 24] [16 — 24] [12 - 18] [44 — 66]
Favorable  [25-32] [25 - 32] [19 — 24] [67 — 88]

Fuente: Elaboracion propia.

Validez y confiabilidad

Validez de constructo:

Es la conciliacion de las deducciones hechas sobre la base de

observacion o mediciones y si la prueba o experimento se encuentra a

la altura de sus pretensiones o no. Se describe asi a la definicion
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operacional de una variable manifiesta realmente la nocion tedrica

verdadera de un concepto (Valderrama y Jaimes, 2019).
Variable 1: Estrés laboral

De acuerdo a la recopilacién de informacion se determind por
Barradas et al. (2018), quien afirma como una reaccion del cuerpo a
contextos externos que dafan el balance emocional de la persona,
teniendo como resultado fisiol6gico el deseo de huir de este ambiente,

ver el anexo 04.
Se establecid las siguientes dimensiones:

Dimension 1 Agotamiento emocional: quien tuvo los siguientes
indicadores, labor asistencial, labor administrativa, sobrecarga de
trabajo, y que estan conformados por dos items cada uno de ellos.

Dimension 2 Despersonalizacién: quien tuvo los siguientes
indicadores, comportamiento frio, actitud distanciada con los pacientes,
actitud distanciada con el trabajo, y que estan conformados por dos
items cada uno de ellos.

Dimension 3 Realizacion personal: quien tuvo los siguientes
indicadores, sentimiento de autoeficacia, actitud de compromiso con el
trabajo, cumplimiento en el trabajo, y que estan conformado por dos
items cada uno de ellos.

Variable 2: Clima organizacional

De acuerdo a la recopilaciéon de averiguacion se determind por
Chiavenato (2017), quien define como el andlisis de los individuos y los
grupos que se desenvuelven en las organizaciones, estudia la influencia
de todos los trabajadores en las entidades y el impacto que las
organizaciones tienen en los trabajadores, ver el anexo 04.

Se establecid las siguientes dimensiones:

Dimensién 1 Potencial humano: quien tuvo los siguientes
indicadores, liderazgo, innovacién, recompensa, confort, y que estan

conformados por dos items cada uno de ellos.
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Dimension 2 Disefio organizacional: quien tuvo los siguientes
indicadores, estructura, toma de decisiones, comunicacion
organizacional, remuneracion, y que estan conformados por dos items
cada uno de ellos.

Dimension 3 Cultura organizacional: quien tuvo los siguientes
indicadores, Identidad, Conflicto y cooperacion, Motivacion, y que estan

conformados por dos items cada uno de ellos.

Validacién por juicio de expertos

La validacion del instrumento establece el grado de validez de
cada una de las propuestas determinadas en el instrumento, la validez
se instituira mediante el juicio de tres expertos en el tema, en respeto los
criterios de redaccion, pertinencia, relacion, adecuacion y comprension.
Como resultado del proceso de validacion se conseguira la encuesta de
acuerdo a la objetividad, claridad, veracidad y realidad observada por los

expertos en el tema (Hernandez, 2019).

Los datos obtenidos en la aplicacion de la validacion por juicio de
expertos (Ver anexo 05), se proceso en el programa estadistico SPSS
v.25 mediante la prueba estadistica Binomial, llegando a los siguientes

resultados:

Prueba binomial - Juicio de Expertos de la variable Estrés Laboral

Significacion
) Prop. Prop. de
Categoria N exacta
observada prueba )
(bilateral)
Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Juez 1
Total 18 1,00
Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Juez 2
Total 18 1,00
Grupo 1 Si 18 1,00 ,50 ,000
Juez 3
Total 18 1,00

Fuente: Elaboracion propia.

Grupo 1: El juez si acepta la validez de la pregunta del instrumento

estrés laboral.
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Grupo 2: El juez no acepta la validez de la pregunta del
instrumento estrés laboral.
El analisis demostré que las preguntas fueron ACEPTADAS por

el Juez 1, 2 y 3 para el instrumento Estrés Laboral.

Prueba binomial - Juicio de Expertos de la variable Clima Organizacional

Significacion
) Prop. Prop. de
Categoria N exacta
observada prueba )
(bilateral)
Grupo 1 Si 22 1,00 ,50 ,000
Juez 1
Total 22 1,00
Grupo 1 Si 22 1,00 ,50 ,000
Juez 2
Total 22 1,00
Grupo 1 Si 22 1,00 ,50 ,000
Juez 3
Total 22 1,00

Fuente: Elaboracion propia.

Grupo 1: El juez si acepta la validez de la pregunta del instrumento
clima organizacional.

Grupo 2: El juez no acepta la validez de la pregunta del
instrumento clima organizacional.re

El andlisis demostr6 que las preguntas fueron ACEPTADAS por

el Juez 1, 2 y 3 para el instrumento Clima Organizacional.

Confiabilidad del instrumento

Respecto a la confiabilidad, los datos recolectados de la prueba
piloto estan integrados por 10 colaboradores de una institucién de salud
diferente al presente estudio, que seran procesados en el software
estadistico SPSS v.25, para luego establecer su grado de confianza
mediante el Alpha de Cronbach, para ambos instrumentos. Donde los
instrumentos deben mantener el coeficiente de Alpha de Cronbach entre

0.7 y 1, para evidenciar el grado eficiente de aplicabilidad.

Valores Nivel
Dela0 No es confiable
De 0.01 a 0.49 Baja confiabilidad
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De 0.50 a 0.75 Moderada confiabilidad

De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad

De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Fuente: Hernandez (2019).

Donde se tiene:

Cuestionario sobre el Estrés Laboral

Alfa de Cronbach N° de elementos
,820 18

Fuente Elaboracion propia.

Cuestionario sobre el Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de elementos
,852 22

Fuente Elaboracién propia.

Interpretacion: De acuerdo a los 2 instrumentos presentados, se

pone en evidencia que el coeficiente tanto del Estrés Laboral y del Clima

Organizacional presentan datos ubicados en el margen de rangos de

0.76 a 0.89, siendo una Fuerte Confiabilidad, por ende, se tiene

aplicabilidad.

3.5. Procedimientos

Se desarrollo los siguientes procedimientos:

Una vez realizado el procedimiento de validacion y confiabilidad
del instrumento, se determiné la aplicabilidad en la muestra de
estudio. Por ende, se informo a la institucion sobre el desarrollo
del proyecto y los fines que involucrara durante el proceso de

recojo de datos mediante la carta de presentacion.

Seguidamente se realiz6 una reunion con los colaboradores de la
institucién de salud respetando los protocolos impuestos por el

Gobierno frente a la pandemia Covid — 19, con el fin de que se les
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3.6.

3.7.

brinde informacion sobre el propésito del estudio, la actividad que
desempeiiaran como muestra y la confidencialidad de datos que
representara cada informacién proporcionada para solo fines del

estudio.

- Al realizar la aplicaciéon del instrumento, este se realiz6 después
de que el colaborador de la instituciéon de salud haya concluido
con su horario laboral, donde tendra un tiempo prudente de 20

minutos para poder brindar su respuesta en los 2 instrumentos.

- Seguidamente la investigadora verifico cada instrumento llenado,

con el fin de evitar inconsistencias o respuestas vacias.

- Seguidamente, la informacién proporcionada fue ingresada en
una base de datos de la herramienta ofiméatica Excel, con el fin de
gque se pueda desarrollar su tratamiento estadistico

correspondiente.

- Finalmente establecio las tablas y graficas necesarias para la

explicacion de los resultados con mayor comprension.
Método de analisis de datos

Dentro del estudio se aplicd la estadistica inferencial, donde se
establecio la prueba de normalidad de Shapiro Wilk de datos ya que la
muestra fue menor de 30 sujetos, para la aplicacion del coeficiente de
acuerdo a los datos paramétrico fue el coeficiente de Pearson o no
paramétricos que fue el coeficiente de Spearman que se evidencie con
el Spss. v25, con el fin de determinar el método estadistico adecuado

para corroborar la hipétesis.
Aspectos éticos

En el presente estudio se considerd los subsiguientes puntos

éticos:
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Beneficencia, porque el estudio tuvo el propdsito de beneficiar al
centro de salud y a los trabajadores con las posibles estrategias

para mejorar frente a los problemas descritos.

No maleficencia, porque el estudio se enmarco en la preservacion
del respeto a los integrantes del centro de salud, asi como no
vulnerar sus derechos, aplicando la deontologia del buen

profesional dentro del &mbito administrativo.

Autonomia, donde se enmarco en que los estudio presentan
objetivos alcanzables que no fueron corrompidos por entidades
externa que afecten o modifiquen la realidad, ademas de respetar

la autonomia de cada muestra.

Justicia, donde se primara la igualdad de atencién y no se
producira ningun tipo de agresion o discriminacion de indole
ideologico, cultural, etc. ademas toda la informacién

proporcionada fue confidencial.
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RESULTADOS

De acuerdo al objetivo general: Determinar la relacién existente entre el
estrés laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021.

Tabla 1
Tabla de contingencia entre el estrés laboral y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariacoto, 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

No favorable Regular Favorable Total
. 0 0 1 1
Bajo % 0,0% 00%  43%  43%
ESTRES Medio N 2 6 5 13
LABORAL % 8,7% 26,1% 21, 7% 56,5%
N 9 0 0 9
Alto
% 39,1% 0,0% 0,0% 39,1%
Total N 11 6 6 23
% 47,8% 26,1% 26,1% 100,0%

Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En latabla 1, se observa que el 39,1% (9) de los encuestados
presenta un nivel alto de estrés laboral y un nivel no favorable de clima
organizacional evidenciando que los colaboradores del Centro de Salud tienen
una excesiva presion al cumplir con sus labores consecuencia de un
inadecuado entorno de trabajo en el cual no se sienten motivados, asi mismo
se pone en realce que la carga laboral es un factor que genera mayor indice
de estrés siendo el mas resaltante en la dimension de agotamiento emocional,
ya que labor con mayor frecuencia es la labor asistencial frente a la
administrativa, originado por el deficiente sistema de salud que afronta la
Pandemia; el 26,1% (6) presenta un nivel medio de estrés laboral y un nivel
regular de clima organizacional, lo cual indica que los colaboradores no tienen
una excesiva responsabilidad o carga de trabajo puesto que las condiciones
en la que laboran no son tan insatisfactorias, ello se evidencia en la dimension
de despersonalizacion; y solo el 4,3% (1) tiene un nivel bajo de estrés laboral
y un nivel favorable de clima organizacional, puesto que la carga laboral que
tiene lo puede desarrollar en un tiempo adecuado, su ritmo de trabajo no es
acelerado y no presenta conflictos con los demas empleados teniendo un

entorno laboral adecuado para desempeiar su labor frente a la Pandemia.
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Asimismo, se observa que al existir un nivel alto de estrés laboral y también
un nivel no favorable de clima organizacional que es debido a la falta de
actividad de los directivos que no gestionan mejores condiciones en el centro
de salud, incluso algunos colaboradores de la entidad realizan funciones que
no les fueron asignadas generando desconformidad, del mismo modo que
existe un nivel medio de estrés laboral, por otra parte se tiene un nivel regular
de clima organizacional donde los colaboradores del centro de salud perciben
gue no se les brinda la oportunidad para desempefiarse en lo mejor que sabe
hacer ocasionando insatisfaccion al personal, el mismo caso ocurre con el
nivel bajo de estrés laboral se tiene un nivel favorable de clima organizacional
donde se determina como factor positivo las decisiones que toman los
directivos en base a la informacién recopilada con el fin de que las acciones
tomadas estén acorde a las necesidades, quedando demostrado que existe

una relacién inversamente proporcional entre las variables en estudio.

Prueba de normalidad

Tabla 2
Prueba de Normalidad realizada a las variables y dimensiones de estudio
Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.

Agotamiento Emaocional , 769 23 ,000
Despersonalizaciéon , 787 23 ,000
Realizacion Personal ,814 23 ,001
ESTRES LABORAL ,769 23 ,000
Potencial Humano , 752 23 ,000
Disefio Organizacional , 787 23 ,000
Cultura Organizacional , 736 23 ,000
CLIMA ORGANIZACIONAL ,760 23 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 2, se evidencia que los datos ingresados no tienen
normalidad, de forma que para determinarlo se aplico la prueba de Shapiro
Wilk al tener una muestra menor a 30, que se aplicard la estadistica

correlacional del coeficiente de Rho de Spearman para determinar el grado de
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relacion, donde al ser significancia menor a 0.05 se aplic6 pruebas no

parameétricas.
Contrastacion de Hipoétesis General.

Formulacién de hipotesis:

- Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

- Ha: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Nivel de significancia:

Sig = 0,05

Regla de decisién:
- Ho se rechaza si p<0,05.
- Ho se acepta si p>0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 3
Prueba de correlacion de Spearman para determinar la correlacion entre el estrés

laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

ESTRES CLIMA
LABORAL ORGANIZACIONAL
, e 0w
ESTRESLABORAL gy (bilateral) . 000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de "
CLIMA correlacion -800 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 3, se evidencia una correlacion de Rho de
Spearman negativa muy fuerte entre las variables en estudio de -0,800** y
una significancia de 0,000 menor a la significancia tedrica de 0,05,
rechazandose la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
significativa entre el estrés laboral y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariacoto, 2021. Demostrandose el nivel de estrés laboral alto, también
un no favorable clima organizacional en el Centro de Salud de Pariacoto,
2021.
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De acuerdo al objetivo especifico, de establecer la relacion existente
entre el agotamiento emocional y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariacoto, 2021.

Tabla 4
Tabla de contingencia entre el agotamiento emocional y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

No favorable Regular Favorable Total
Bai 0 0 5 5
W g 0,0% 0,0% 21,7%  21,7%
Agotamiento Medio N 1 5 1 7
Emocional % 4,3% 21,7% 4,3% 30,4%
N 10 1 0 11
Alto
% 43,5% 4,3% 0,0% 47,8%
Total N 11 6 6 23
% 47,8% 26,1% 26,1% 100,0%

Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 4, se observa que el 43,5% (10) de los
encuestados presenta un nivel alto de agotamiento emocional y un nivel no
favorable de clima organizacional evidenciando que los colaboradores del
Centro de Salud tienen una sobrecarga de esfuerzo que afecta su salud
mental, acompafado de una gran fatiga fisica, que genera mal humor, un
distanciamiento de sus compafieros, todo esto conlleva a un clima
organizacional con poca motivacion y malas relaciones interpersonales que
es debido a la situacion en que se encuentran para enfrentar la Pandemia
Covid - 19; el 21,7% (5) presenta un nivel medio de agotamiento emocional y
un nivel regular de clima organizacional, lo cual demuestra que los
colaboradores no se sienten tan estresados o deprimidos, puesto que las
responsabilidades que tienen a su carga no afectan tanto su salud mental,
generando un entorno de trabajo medianamente adecuado, a pesar de ellos
se debe intensificar la evaluacion psicolégica de los recursos humanos del
area de salud; y el 21,7% (5) tiene un nivel bajo de agotamiento emocional y
un nivel favorable de clima organizacional, puesto que los colaboradores
manejan correctamente sus horarios de trabajo y cumplen sus
responsabilidades sin sobrecargas, por ello no presentan problemas para

dormir o estrés, sin dafar la relacion con sus comparieros por tener mal humor
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0 poca paciencia, siendo este grupo pequefio que mantiene el control de

emociones para el buen desempefio de su labor.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 1.
Formulacion de hipotesis:
- Ho: No existe relacién significativa entre el agotamiento emocional y
clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
- Ha: Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y
clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Nivel de significancia:
Sig = 0,05
Regla de decision:
- Ho se rechaza si p<0,05.
- Ho se acepta si p>0,05.
Prueba estadistica:
Tabla 5
Prueba de correlacion de Spearman para determinar la correlacion entre el
agotamiento emocional y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021.

Agotamiento CLIMA
Emocional ORGANIZACIONAL
. Coeﬂmentg de 1,000 - 893"
Agotamiento correlacion
Emocional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de "
CLIMA correlacién -893 1,000
ORGANIZACIONAL  Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 5, se evidencia una correlacion de Rho de
Spearman negativa muy fuerte entre las variables en estudio de -0,893** y
una significancia de 0,000 menor a la significancia tedrica de 0,05,
rechazandose la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion
significativa entre el agotamiento emocional y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 2021. Demostrandose que se tiene alto nivel de
agotamiento emocional, también hay un no favorable clima organizacional en
el Centro de Salud de Pariacoto, 2021.
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En cuanto al objetivo especifico de sefialar la relacion existente entre la
despersonalizacién y clima organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

Tabla 6
Tabla de contingencia entre la despersonalizacion y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Total
No favorable Regular Favorable
. N 0 0 5 5
Bajo
% 0,0% 0,0% 21,7% 21,7%
L _ N 1 6 1 8
Despersonalizacion Medio
% 4,3% 26,1% 4,3% 34,8%
10 0 0 10
Alto
% 43,5% 0,0% 0,0% 43,5%
N 11 6 6 23
Total
% 47,8% 26,1% 26,1% 100,0%

Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 6, se observa que el 43,5% (10) de los
encuestados presenta un nivel alto de despersonalizacién y un nivel no
favorable de clima organizacional evidenciando que los colaboradores del
Centro de Salud tratan a los pacientes demostrando, ya que sus labores se
enmarca en el bienestar del paciente en todo momento, puesto que la labor
gue realizan les ha resultado muy exigente al presentarse sobrecarga de
trabajo; el 26,1% (6) presenta un nivel medio de despersonalizacion y un nivel
regular de clima organizacional, lo cual demuestra que los colaboradores aun
brindan un trato amable y humano a los usuarios, no presentan muchos
cambios en su personalidad y no ha dafiado su relacion con sus comparieros
de trabajo, demostrando que a pesar de la situacion latente de la Pandemia
Covid — 2019, aun se tiene en este grupo de personales de salud mayor
control emocional antes de actuar; y el 21,7% (5) tiene un nivel bajo de
despersonalizacion y un nivel favorable de clima organizacional, puesto que
los trabajadores no han sufrido cambios en su conducta y emociones, por lo
cual su trato es empatico, se preocupa por los usuarios, no presenta

conductas negativas dentro del horario de trabajo y no sienten que el trabajo
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les afecte emocionalmente, sintiéndose motivados y comprometidos con la

labor que realizan.

Contrastacion de Hipotesis Especifica 2.
Formulacion de hipotesis:
- Ho: No existe relacion significativa entre la despersonalizacion y
clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
- Ha: Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Nivel de significancia:
Sig = 0,05
Regla de decision:
- Ho se rechaza si p<0,05.
- Ho se acepta si p>0,05.

Prueba estadistica:

Tabla 7
Prueba de correlacion de Spearman para determinar la correlacion entre la

despersonalizacion y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Desperson CLIMA
alizacion ORGANIZACI
ONAL
.. Coeficiente de correlacion 1,000 -,936™
Desperzcr)]nallzam Sig. (bilateral) . 000
Rho de N 23 23
Spearman CLIMA Coeficiente de correlacion -,936™ 1,000
ORGANIZACION Sig. (bilateral) ,000 .
AL N 23 23

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 7, se evidencia una correlacion de Rho de
Spearman negativa muy fuerte entre las variables en estudio de -0,936** y
una significancia de 0,000 menor a la significancia tedrica de 0,05,
rechazandose la hipétesis nula y se acepta la hip6tesis alterna: Existe relacion
significativa entre la despersonalizacion y clima organizacional en el Centro
de Salud Pariacoto, 2021. Demostrandose que se tiene un mayor nivel de
despersonalizacion, por otra parte, también hay un no favorable clima

organizacional en el Centro de Salud de Pariacoto, 2021.
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En base al objetivo especifico determinar la relacion existente entre la
realizacion personal y clima organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

Tabla 8

Tabla de contingencia entre la realizacion personal y clima organizacional en el

Centro de Salud Pariacoto, 2021.

CLIMA ORGANIZACIONAL

No favorable Regular Favorable Total
. 7 0 0 7
Bajo % 30,4% 0,0% 0,0%  30,4%
Realizacion Medio N 3 6 1 10
Personal % 13,0% 26,1% 4,3% 43,5%
N 1 0 5 6
Alto
% 4,3% 0,0% 21,7% 26,1%
Total N 11 6 6 23
% 47,8% 26,1% 26,1% 100,0%

Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 8, se observa que el 30,4% (7) de los encuestados
presenta un nivel bajo de realizacion personal y un nivel no favorable de clima
organizacional evidenciando que los colaboradores del Centro de Salud no
comprenden con facilidad lo que piensan los usuarios, no pueden dar
soluciones eficaces a los problemas que se presentan debido a la dificil
situacion para comunicarse de forma activa por la Pandemia Covid - 19 con
el paciente para establecer sus sintomas, tampoco no se encuentran
comprometidos con el trabajo porque no han recibido incentivos por parte de
los directivos, al cumplir cada jornada laboral se sienten desanimados y tienen
la idea de que no estan influyendo positivamente en la vida de otros, a esto
se le suma el poco interés que tienen los directivos de crear condiciones
adecuadas que motive a los trabajadores; el 26,1% (6) presenta un nivel
medio de realizacion personal y un nivel regular de clima organizacional, esto
expresa que los trabajadores en muchos casos no se desempefan en la
funcién que corresponde por lo cual no se sienten motivados de mejorar sus
habilidades, ello debido a que no se tiene la capacidad de liderar en el ambito
laboral por parte de los directivos, ya que si realizaran el analisis de
capacidades y habilidades del personal de salud, optimizarian la capacidad
de respuesta y atencion; y el 21,7% (5) tiene un nivel alto de realizacion

personal y un nivel favorable de clima organizacional, esto demuestra que los
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colaboradores se sienten motivados al realizar sus laboras resultando un buen
desempefio que favorece a los usuarios, conoce adecuadamente las
funciones que debe desarrollar estando en la capacidad de mejorar y dar
solucién a los diferentes problemas que pueden resultar.
Contrastacion de Hipotesis Especifica 3.
Formulacién de hipotesis:
- Ho: No existe relacion significativa entre la realizacion personal y
clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 202121.
- Ha: Existe relacién significativa entre la realizacion personal y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Nivel de significancia:
Sig = 0,05
Regla de decision:
- Ho se rechaza si p<0,05.
- Ho se acepta si p>0,05.
Prueba estadistica:
Tabla 9

Prueba de correlacion de Spearman para determinar la correlacion entre la

realizacién personal y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021

Realizacién CLIMA
Personal ORGANIZACIONAL
Coeﬂment_g de 1,000 7417
Realizacion Personal porre_lauon
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 23 23
Spearman Coeficiente de -
CLIMA correlacion 741 1,000
ORGANIZACIONAL Sig. (bilateral) ,000 .
N 23 23

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Base de datos de la encuesta realizada.

Interpretacion: En la tabla 9, se evidencia una correlacion de Rho de
Spearman positivo muy fuerte entre las variables en estudio de 0,741** y una
significancia de 0,000 menor a la significancia teérica de 0,05, rechazandose
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna: Existe relacion significativa
entre la realizacién personal y clima organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021. Demostrandose que se tiene un nivel alto de realizaciéon
personal y también hay un favorable clima organizacional en el Centro de
Salud de Pariacoto, 2021.
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DISCUSION

El presente capitulo es importante para el correcto desarrollo del
estudio, puesto que refleja la posicién critica y honesta del investigador,
respetando los resultados encontrados sin manipularlos o alterarlos en funcién
de otros intereses; en este apartado se compara y contrasta el pasado con el
presente, utilizando estudios previos con los resultados encontrados, a

continuacion, se realiza la discusion por cada objetivo:

Respecto al objetivo general, determinar la relacion existente entre el
estrés laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021,
se identificd que hay una correlacion negativa muy fuerte entre las variables y

segun el estudio de Rho de Spearman= -0,800 con una sig.= 0,000.

Evidenciandose que los colaboradores del Centro de Salud Pariacoto
estan teniendo un aumento en la carga laboral debido a la pandemia del covid-
19, generando un inadecuado entorno de trabajo donde la desmotivacion se
hace presente, siendo este un indicador relevante para el surgimiento del
estrés; donde el cambio de comportamiento se centra en el agotamiento a
nivel emocional e incluso ocasionando insatisfaccion que repercute en el
comportamiento frente a los pacientes. Asimismo, el clima organizacional al
no tener actividad frecuente de parte de la gestion de los directivos es el reflejo

de las condiciones laborales deficientes en donde se desempefian.

En ese contexto, se aceptd la hipétesis: Existe relacidén significativa
entre el estrés laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021. Estos resultados tienen similitud con el estudio de Guardamino (2017)
gue menciona una correlacion de Rho de Spearman= -0,829 con sig.=0.000,
afirmando que el estrés laboral se asocia en el clima organizacional; no
obstante, contrasta con Concha y Agilar (2020) que llegaron a tener una
correlacién de Rho de Spearman = 0,173 y sig.= 0,280, evidenciando que no
existe asociacion. Del mismo modo, se contradice con Arqque y Bruno (2017)
que llegaron a tener una correlacion de Rho de Spearman = 0,719 con sig.=
0,000 sosteniendo que se asocia el clima organizacional y el estrés laboral de

forma significativa.
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Estos resultados se sustentan en la base teérica Mingote y Pérez
(2017) que menciona que el estrés laboral es una objecion psicoldgica
perjudicial generada cuando las exigencias de un trabajo no son iguales a los
recursos, la capacidad o la necesidad de los trabajadores, siendo relacionado
con la carga laboral, una reducida toma de decisiones, el entorno
organizacional, los problemas interpersonales y los numerosos problemas
sobre la saludad ya sea mental o fisica. Por su parte, Chiavenato (2017)
sustenta que el clima organizacional es el estudio del comportamiento de los
trabajadores y su impacto dentro de la organizacion, es decir, se refleja en las

actitudes que utilizan para relacionarse entre si.

Asi pues, desde el momento que los directivos del centro de salud
consideren que el recurso humano es el elemento esencial de la entidad y
permitan darles facilidad para desempefarse en ambientes adecuados con
los recursos necesarios, se mejorara los resultados que afronta el sector de
salud para efectivizar la capacidad de respuesta frente a la pandemia covid-
19, considerando que las acciones que se tomen no solo benefician a los
colaboradores, sino también a los pacientes que seran atendidos. En sintesis,
el clima organizacional constituye el ambiente interno de una compafiia y el
medio psicoldgico caracteristico de toda organizacion, en ese contexto, a

menor estrés laboral, mayor clima organizacional.

Respecto al objetivo especifico, establecer la relacion existente entre
el agotamiento emocional y clima organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021, se identificé que una correlacidén negativa muy fuerte de Rho

de Spearman=-0,893 con una sig.= 0,000.

De manera que se evidencia que los colaboradores del Centro de Salud
al tener una sobre carga de trabajo, este repercute de forma mental y fisica,
de forma que se origina desmotivacion por desarrollar sus actividades; por
otra parte, a pesar de ello se tiene un alto nivel de responsabilidad en sus
horarios de trabajo y actividades tratando de dar respuesta a las sobrecargas

gue ha surgido por la Pandemia Covid-19.
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Por tanto, se acepto la hipotesis: Existe relacidon significativa entre el
agotamiento emocional y clima organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021. Estos resultados se contrastan con el estudio de Concha y
Agilar (2020) quienes sostuvieron una correlacion de Rho de Spearman =
0.015 con una sig.= 0.925, de manera que analizaron que no se tiene
asociacion, también con el estudio de Cerron y Poma (2017) que sostienen
una correlacion de Rho de Spearman = -0,027 y sig.=0.742 que indican una

asociacion inversa baja, pero aprobando la hipétesis nula de su estudio.

Estos resultados se sustentan en la base teorica de Barradas, et al.
(2018) dando a entender que el agotamiento emocional es el cansancio que
se manifiesta de manera psicologica y/o fisica en los trabajadores,
presentando una pérdida paulatina de energia, agotamiento al final de la
jornada, debilidad por las mafanas cuando va a trabajar, sentirse fracasado,
trabajar en exceso y sentirse consumado; todo ello puede generar problemas

en la salud que afectan el correcto desarrollo de su labor.

Al ser los colaboradores el eje del centro de salud, se les debe
proporcionar todos los cuidados que los directivos puedan gestionar, como
charlas motivacionales y seguimiento constante por parte de un profesional
en psicologia para su evaluacion mental, ya que desempefian una labor que
genera grandes desgastes mentales, de forma que puedan mejorar como
equipo de colaboradores y se beneficien los pacientes en una atencién de

calidad.

Cabe resaltar que en el centro de Salud de Pariacoto el agotamiento
emocional hace que las personas ya no puedan desarrollar mas sus
actividades, llegando a un punto de cansancio y una sensacion de
agotamiento de sus recursos emocionales afectando significativamente sus
labores. Asi pues, para efectos de la investigacion se denota que, a mayor

clima organizacional, menor agotamiento emocional.

Respecto al objetivo especifico, sefialar la relacion existente entre la

despersonalizacion y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
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2021, se identific6 que una correlacion negativa muy fuerte de Rho de

Spearman=-0,936 con una sig.= 0,000.

Evidenciandose que los colaboradores presentan una actitud que
refleja la preocupacion por el bienestar del paciente, a pesar que la carga de
trabajo se hace notar; por otra parte, otro grupo menor evidencia cambios de
humor o comportamiento que no favorecen a la atencion del paciente, en
cuanto a las relaciones comunicativas con sus compaferos no se ha dafado
pero aun asi se presentan situaciones que generan cierto distanciamiento
entre ellos a nivel laboral; por otra parte, un grupo de colaboradores
manifiestan un trato empatico, también se preocupan por los usuarios, no
presenta conductas negativas dentro del horario de trabajo y no sienten que

el trabajo les afecte emocionalmente.

Por tanto, se acepto la hipoétesis: Existe relacidn significativa entre la
despersonalizacion y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021. Estos resultados tienen similitud con Matta y Rojas (2019) que tuvo una
correlacion de Rho de Spearman= -0,49 con sig.= 0.00 afirmando una
asociacién inversa negativa entre ambas variables. Por otra parte, se
contradicen con Cerron y Poma (2017) quienes sostienen una correlacion de
rho de Spearman=-0,041 con sig.=629, también se contradicen con el estudio
de Concha y Agilar (2020) quienes afirman una correlacion de Rho de
Spearman = 0,085 con sig.= 0.595, de forma que establecen que no se tiene

asociacion entre la despersonalizacion y clima organizacional.

Estos resultados se sustentan en la base teodrica de Barradas, et al.
(2018) quienes dan a conocer que la despersonalizacion se entiende como el
incremento de las cualidades, emociones y objeciones inadecuadas, que
direccionan a un crecimiento de la irritacion y la falta de motivacién para
desarrollar las actividades laborales; ademas, estds emociones y cualidades
negativas se reflejan en forma de réplicas frias y corrientes dirigidas a sus
compaferos de trabajo, tratAndolos como personas y no como personas, se
vuelven insensibles y endurecen emocionalmente, que afectan su trabajo

dentro de la organizacion.
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La actitud y comportamientos inadecuados de parte de los
colaboradores genera una insatisfaccion a los pacientes, donde se evidencia
roses verbales, cambios de humor generando ideas erréneas y que no estan
acorde a la realidad; por ende, se debe gestionar la realizacién de actividades
en base a la psicoterapia, con la finalidad que estos cambios no repercutan
de forma negativa en su entorno con sus comparieros, ya que la salud mental
propicia el desarrollo de actividades de forma eficiente y generando mayores

resultados en el centro de salud.

Cabe resaltar que el factor despersonalizacién en los colaboradores del
Centro de Salud de Pariacoto impacta de manera negativa el desarrollo de las
funciones ya que la persona se aisla del resto desarrollando conductas
apaticas, insensibles e impersonales, eludiendo toda comunicacion, situacion
no deseable en cualquier institucién. Asi pues, para efectos de la investigacion
se denota que a mejor clima organizacional menor sentido de

despersonalizacion.

Respecto al objetivo especifico, determinar la relacién existente entre
la realizacion personal y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021, se identificO que una correlacion positiva muy fuerte de Rho de

Spearman= 0,741 con una sig.= 0,000.

Evidenciandose que los colaboradores del Centro de Salud no se
encuentran totalmente comprometido con el trabajo, debido a que la gestion
directiva de la entidad no ha mostrado interés en promover incentivos
laborales, e incluso no siente ser valorados al cumplir con su horarios y hora
extras; pero aun asi, se mantienen comprometido con que su labor les
permitir4 fortalecer sus actividades y conocimientos basados en la practica de
atencion al paciente, ya que demuestran el compromiso de poder realizarse

de forma personal y crecer en sus actividades diarias.

Por tanto, se acepto la hipotesis: Existe relacidon significativa entre la
realizacion personal y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto,
2021. Estos resultados tienen similitud Matta y Rojas (2019) que afirman

establecer una correlacion de Rho de Spearman= -0.229 con sig. = 0.010

41



determinando una asociacién inversa baja entre la realizacion personal y el

clima organizacional.

Por otra parte, se contradice con el estudio de Guardamino (2017) que
obtuvo una correlacion de Rho de Spearman= -0,770 y sig.= 0.000 de forma
gue se evidencio una correlacion inversa fuerte entre la realizacion personal y
el clima organizacional; también con el estudio de Cerrén y Poma (2017) que
afirman una correlacion de Rho de Spearman =-0.19 y p= 0.816, siendo una

asociacion baja e inversamente proporcional.

Estos resultados se sustentan en la teoria de Barradas, et al. (2018),
explica que la realizacion personal es la insuficiencia de lucro que posee un
trabajador con aspiraciones personales hacia la perfeccion, donde su
conocimiento de la perfeccion tiene que estar de acuerdo a la realizacion de
su trabajo, estos sentimientos deben estar en armonia con los sentimientos
de vanidad y de complacencia, en el caso opuesto llegaria a ser un fracaso

gue puede afectar sus labores diarias.

Los colaboradores se deben enmarcar en concretar objetivos
individuales y organizacionales, ya que sera el primer paso para alcanzar su
autorrealizacion; por otra parte, la influencia de los directivos debe propiciar
incentivos que les permitan a los colaboradores fortalecerse a nivel social y
personal; ademas los directivos deben procurar tomar en cuenta sus

necesidades y aportar en ellos una actitud motivacional.

Del mismo modo, al ser la realizacion personal un factor clave para el
clima organizacional en los colaboradores del Centro de Salud de Pariacoto
ya que lo transforma en un factor persistente a lo largo del desarrollo de la
persona y es vital para el individuo ya que se constituye como una fuerza
interna que motiva a una persona a hallar el sentido de su vida, la dimensién
realizacion personal estd estrechamente ligada al clima organizacional,
denotandose una correlacion positiva muy fuerte para efectos de la presente

investigacion.
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VI.

CONCLUSIONES

En relacion al objetivo general, se lleg6 a determinar que existe una relacion
negativa muy fuerte entre el estrés laboral y clima organizacional, al
encontrarse un valor Rho de Spearman de -0,800** con una Sig. 0,000 < 0,05,
rechazandose la hipotesis nula, llegando a concluir que: Existe relacidon
significativa entre el estrés laboral y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariacoto, 2021. Esto demuestra que se debe reducir el nivel de estrés
laboral en el personal y mejorar el clima organizacional en la institucion.

En relacion al primer objetivo especifico, se llegd a determinar que existe una
relacion negativa muy fuerte entre el agotamiento emocional y clima
organizacional, al encontrarse un valor de Rho de Spearman de -0,893** con
una con una Sig. 0,000 < 0,05, rechazandose la hipétesis nula, llegando a
concluir que: Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional y
clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021. Esto evidencia
que se debe reducir el nivel de agotamiento emocional en el personal y
propiciar un mejor clima organizacional en la entidad.

En relacion al segundo objetivo especifico, se llegé a determinar que existe
una relacion negativa muy fuerte entre la despersonalizacion y clima
organizacional, al encontrarse un valor Rho de Spearman de -0,936** con una
con una Sig. 0,000 < 0,05, rechazandose la hipotesis nula, llegando a concluir
que: Existe relacion significativa entre la despersonalizacion y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021. Esto demuestra que se
debe al reducir el nivel de despersonalizacion en el personal y fortalecer el
compairierismo e integracion en el clima organizacional de la organizacion.
En relacién al tercer objetivo especifico, se llegd a determinar que existe una
relacion positiva muy fuerte entre la dimension realizacion personal y la
variable clima organizacional, al encontrarse un valor Rho de Spearman de
0,741* con una con una Sig. 0,000 < 0,05, rechazandose la hipétesis nula,
llegando a concluir que: Existe relacion significativa entre la realizacion
personal y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021. Esto
pone en realce que se debe fortalecer el nivel de realizacion personal y

también propiciar un mejor clima organizacional en la entidad.
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VILI.

RECOMENDACIONES

De acuerdo a la conclusién general, al demostrarse una relacién
negativa entre el estrés laboral y clima organizacional, se recomienda a la
direccion del Centro de Salud de Pariacoto que incentivan de manera interna
establecer dias enfocadas para dar atencidén a las unidades que presentan
mas problemas, y motivar un ambiente apropiado que mejore el desempefio
del personal, dando lugar a un clima organizacional saludable. Asimismo,
debe realizarse campafias de prevencion para formar al personal en la
deteccion del estrés laboral y hacer frente a las causas que generan el estrés

en la ejecucion de su laboral diaria.

Respecto a la conclusion del primer objetivo especifico, al encontrarse
una relacién negativa entre el agotamiento emocional y clima organizacional,
se recomienda que en el Centro de Salud de Pariacoto se realice programas
enfocados al personal para reducir la ansiedad y preocupacion, puesto que el
agotamiento emocional se genera por obligaciones laborales enormes o una

repercusion negativa del ambiente laboral y familiar.

Respecto a la conclusién del segundo objetivo especifico, al
demostrarse una relacidn negativa entre la despersonalizacion y clima
organizacional, se sugiere a la direccién del Centro de Salud de Pariacoto dar
mayor importancia a las areas que se enfocan en brindar atencién a los
usuarios, identificando puntos criticos donde se evidencian trastornos de

despersonalizacion de dafan al personal que labora en la entidad.

Respecto a la conclusién del tercer objetivo especifico, al evidenciarse
una relacién directa entre la realizacion personal y clima organizacional, se
recomienda que la direccion del Centro de Salud de Pariacoto debe promover
mas oportunidades laborales como parte de su politica interna, donde el
personal se sienta reconocido por su esfuerzo laboral y siga formandose

profesionalmente.
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ANEXOS

Anexo 01: Operacionalizacion de Variables

Tabla 10
Operacionalizacion de variable 1.
. c ESCALA
DEFINICION . TECNICAS E
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS DE )
MEDICION
Labor asistencial 1,2
Ec?r:?e:i;g uesétjtsrer: OC: er[;(tz Agotamiento Labor administrativa 3,4
~ emocional
dafian el balance Sobrecarga de 5 6
psicologico  del  sujeto, trabajo ’
teniendo como resultado
fisioldgico el deseo de huir Comportamiento frio 7.8
de este ambiente que lo Actitud distanciada
ocasiona o hacerle frente de | Despersonalizacién con los pacientes 9,10 Escala
Estrés | manera violenta, en esta Encuesta Likert
Laboral | respuesta intervienen Actitud distanciada 11,12 Cuestionario
aproximadamente la con el trabajo Ordinal
totalidad de los organos y Sentimiento de
ocupaciones del cuerpo, autoeficacia 13,14
como es el cerebro, los :
nervios, el corazén, el grado Realizacién Actitud de
hormonal, la digestién y la personal compromiso con el 15,16
funcion muscular (Barradas trabajo
etal., 2018). Cumplimiento en el 17.18

trabajo

Fuente: Elaboracion propia.




Tabla 11

Operacionalizacion de variable 2.

DEFINICION ‘ TECNICASE | ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL DIMENSIONES INDICADORES iTEMS INSTRUMENTOS | MEDICION
Liderazgo 1,2
Es el andlisis de los . Innovacion 3.4
ndivid | . Potencial Humano
individuos y los equipos Recompensa 5.6
que se desenvuelven en
las entidades, también Confort 7,8
estudia la influencia que
tienen todos los Estructura 9,10
colaboradores en las
- - - Toma de decisiones 11,12
Clima entidades y la influencia Disefio Encuesta Escala Likert
o gue las organizaciones Organizacional Comunicacion _ _ _
Organizacional | ..~ en los 9 organizacional 13,14 Cuestionario Ordinal
colaboradores; es decir,
plasma la constante Remuneracion 15,16
interaccién y la
influencia bidireccional Identidad 17,18
entre los individuos y las
entidades (Chiavenato, Cultura Conflicto y 1920
2017). Organizacional cooperacion ’
Motivacién 21,22

Fuente: Elaboracion propia.




Anexo 02: Instrumentos de recoleccién de datos.
CUESTIONARIO SOBRE EL ESTRES LABORAL

FECHA: / /2021 Cédigo

]

El presente instrumento de recoleccion de datos, tiene como fin recoger las percepciones
de cada uno de los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, con el fin
de medir el estrés laboral. Asi mismo es anonima y confidencial, no existe respuesta

correctas o incorrectas, debe responder todas las preguntas con sinceridad.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la respuesta que considere de acuerdo a su

percepcion, teniendo en cuenta las alternativas correspondientes.

Alguna | Unavez | Algun Varias
Una vez
) vez al al mes as veces a A
N° ITEM Nunca ~ ala o
afo o o] veces la diario
semana
menos | menos | al mes semana
Trabajar en contacto
directo con los
1
pacientes me produce
bastante estrés.
Debido a mi trabajo me
siento
2

emocionalmente

agotado.

Trabajar con pacientes
3 | todos los dias es una

tensién para mi.

Siento que  estoy

4 | haciendo un trabajo

demasiado duro.

En el trabajo siento
gue estoy al limite de
mis posibilidades por

la sobrecarga laboral.




Me encuentro cansado
cuando me levanto por
las mafianas y tengo
gue enfrentarme a otro

dia lleno de trabajo.

Cre0 que trato a
algunos pacientes

como si fueran objetos.

Siento que los
pacientes me culpan
de algunos de sus

problemas y los ignoro.

Realmente no me
importa lo que les
ocurrira a los pacientes
a los que tengo que

atender.

10

Creo que tengo un
comportamiento
insensible con los

pacientes.

11

Creo que tengo
conductas negativas
dentro del horario

laboral.

12

Me preocupa que este
trabajo me esté
endureciendo

emocionalmente y por
ello no me siento

comprometido.

13

Puedo entender con
facilidad lo que

piensan mis pacientes.




Me enfrento muy bien

con los problemas que

14 )
presentan mis
pacientes.

Me siento

15 | comprometido con mi

trabajo.

16

Me encuentro animado
después de cada

jornada laboral.

17

He realizado muchas
cosas que merecen la

pena en este trabajo.

18

Siento que mediante
mi trabajo estoy
influyendo

positivamente en la

vida de otros.

Gracias por su participacion.




CUESTIONARIO SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL

recha___| 1202 coio [ )

El presente instrumento de recoleccion de datos, tiene como fin recoger las percepciones

de cada uno de los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, con el fin
de medir el clima organizacional. Asi mismo es andnima y confidencial, no existe respuesta

correctas o incorrectas, debe responder todas las preguntas con sinceridad.

Instrucciones: Marque con un aspa (X) la respuesta que considere de acuerdo a su

percepcion, teniendo en cuenta las alternativas correspondientes.

. A Frecuentem )
N° ITEM Nunca Siempre
veces ente

1 | Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso

del establecimiento de salud.

2 | Elliderazgo es caracteristica de nuestra

organizacion.

3 | Mis comparieros de trabajo toman

iniciativas para la solucion de problemas.

4 La innovacion es caracteristica de

nuestro establecimiento de salud.

5 | Existen incentivos laborales para que yo

trate de hacer mejor mi trabajo.

6 | Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa.

7 | Entérminos generales me siento

satisfecho con mi ambiente de trabajo.

8 | Lalimpieza de los ambientes es

adecuada.

9 | Las tareas que desempefio corresponden

a mi funcion.

10 | Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi

organizacién.




11 | Antes de tomar una decision se obtiene la
informacion suficiente.

12 | Dentro del establecimiento de salud
participo en la toma de decisiones.

13 | Existe una comunicacion fluida para
recabar informaciones técnicas o
percepciones relacionados al trabajo.

14 | Existe comunicacion objetiva en funcién a
las labores que desempefia cada
personal.

15 | Mi salario y beneficios son razonables.

16 | Mi remuneracion es la adecuada y esta
en funcién al trabajo que realizo.

17 | Estoy comprometido con mi organizacion
de salud.

18 | Mi contribucidn juega un papel importante
en el éxito de mi organizacion de salud.

19 | Puedo contar con mis comparieros de
trabajo cuando los necesito.

20 | Las otras areas o servicios me ayudan
cuando las necesito.

21 | Mi centro de labores me ofrece la
oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer.

22 | Recibo buen trato en mi establecimiento

de salud y ello me motiva.

Gracias por su participacion.




Anexo 03: Validez de constructo

Estrés laboral y clima organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021
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Anexo 04: Constancia de validacion de instrumentos.

"Afo del Bicentenario del Penk: 200 afios de Independencia”

Solicita: Walidacidn de instrumento de

invesfigacion.

Dra. ROSSANA MAGALLY CANCING OLIVERA

Docente de la carrera profesional de Administracion

CEMA  ROJAZ,  Rosangsla  Ragusl
identificeda con DRI W® 75202815
estudiante del [ ciclo de la escuels de
Administracién de la Universidsd "César
‘Wallejo®, ante usted con &l debido respeto

me presento y expongo:

Que considerando que um instrumento de investigacicn elaborado debe sar

valido y confiable para ser aplicado, solicito su spoyo profesional para reslizar la

validez del instrumento de investigacion a juicio expero, del Proyecto de Tesis

fitulado: “Estrés Laboral v clima arganizacional en el Ceniro de salud Pariacoto —

2021". En tal s=ntido, solicito su cooperacion y valioso aporte en su calidad de experto

en la Carrera profesional de Administracion.

For lo expussto, sgredecemos por anficipado su espintu alruista de

colaboracion y esperamos sus cbservaciones, indicaciones y visto busno sobre al

particular gue contribuira a la mejora dal cuestionario para su posteror aplicacion,

Adjunio:

Elerenios principales de plan da investigacion.

Guia de valider de contenido.

Cuadro de validez da contenido.

Huarsz, 22 de junic del 2021

(-

CENA ROJAS, Rosangela Raguel
DNI: 75202815



1. Titule

ELEMENTOS PRINCIPALES DEL PROYECTO DE TESIS

Estras Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

2. Problema

2.1.

Problema general

+ Comao se relaciona el estrés laboral y clima organizacional en el Centro de
Salud Pariscoto, 20217

2.2. Problemas especificos
; Comao ze relacions el agotamiento emocional v clima organizacional en 2l
Centro de Salud Pariacoto, 20217
;Como ze relaciona la despersonalizacion y clima organizacional en el
Centro de Salud Parigcoto, 20217
;Como se relaciona la realizacion personal y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 20217

3. Hipotesis

3.1. Hipotesis General
El estres laboral tiene analogia significativa con el clima organizacional en
Centro de Salued Pariacoto, 2021

3.2. Hipotesis especificas
Existe relacion significativa enfre el agotamiento emocional y clima
organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Existe relacion significativa enfre la  despersonalizacion vy clima
organizacional en el Centro de Salud Paracoto, 2021
Existe relacion significativa enfre la reslizacion personal v clima
organizacional en el Centro de Salud Peanacoto, 2021.

4. Objetivos
4.1. Objetivo general

Deferminar la relacion existerte enftre el estrés lsborsl v clima

organizacional en el Centro de Salud Peanacoto, 2021.



42  Objetivos especificos

Eztshlecer |z relacion existente enire el agotamiento emocional v clima

organizacicnal en el Cenfro de Salud Panacoto, 2021.

Senslar la relacion existente entre s despersonslizacion y clima

organizacicnal en el Cenfro de Salud Panacoto, 2021.

Determinar la relacion existente entre la reslizacion personal y clima

organizacicnal en el Cenfro de Salud Panacoto, 2021.
5. Tipo y diseno de investigacion
La investigacion se considerara una investigacian de tipo aplicads, con un enfogue

cuantitativo, cuyo diseno seré NO EXPERIMENTAL de corte transversal, de un nivel

de investigacion Comelacicnal.



GUIA PARA FICHA DE VALIDACION DEL EXPERTO

1. Criterios

Se llevara a cabo la validez del cuestionaric mediante ks validez de contenido a juicio
de experios, en tal senfido s= debe evsluar si el instrumento es adecuado pars
demaostrar o comprobar las hipotesis, |z coherencia enfra la wvarisble v las
dimensionas, coherencia entra las dimensionas y los indicadores, cohersncia entre
los indicadores v los items, asimismo s2 debe evaluar sila redacion es clara, precisa

¥ comprensiva, y si las opciones de respuests tienen coherencia con el item.

2. Instrucciones

En las columnas indicar con una (X) si existe coherencia de acuerdo a las categorias:
Sl o NO.
- Sila mitsd o la mayona de las marcas (X) son desaprobatorias en cads
pregunta escriba el trmino “INCORRECTC" en la columna DECISION.

— Sila minoria de las marcas (X) son desaprobatorias en cada pregunta escribe
hrevernents su principal OBSERVACIONBES en |a columna DECISION.

- Si todas las marcas (X) son sprobsiorias en ceds pregunta escribs

“CORRECTO" en la columna DECISION.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRES LABORAL

TITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021,

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALTACION
& . — 0= Relacion Relacion Relacion
% 2 g |5 |a - Relatt | emmrels | entreel | emtreel | OBSERVACI
i = = 9 = . . dimension | indicador | ltemvla ONES Y/0
INDICADORES ITEMS 3 g = E g | 2 g & 8 E ;_:mhlﬁg; el “los opcibnde | RECOMENDA
= g 2 E g} 5 E g E - indicador Itemys respuesta CIONES
=] ‘B
a 5’5 =~ S | w0 | s1 | mMo|s| NOo| ST | NO
1. Trabajar en comtacto directo
con los  pacientes  me X X X X
Lahor produce bastante estrés.
azistencial = - - _ -
. 2 Deb]da.a mi frabajo me siento W W v W
é emoclonalments apotado.
5 3. Trabajar con pacientes todos
(] loz diae ez uma tensidn para X X X X
ﬂ Labar mi
iﬂ o adminizirativa T —
5 F . Blamto guoe a&t:-:.\ :la.-:..eud.a un = = % =
= EI trabajo demasiado duro.
Eﬂ, = 3. En el trabajo siento que estoy
el I~ al limite de mis posibilidades X X X X
’ 8 por la sobrecarga laberal.
- Sobre carga de
A trabajo 6. e encnentro cansado cuando
me lavanto por las mavianas % - % -
v temgo que enfremtarme a N - - -
otro dia lleno de frabajo.
o T.Creo gue trato a almmes
'6 pacientsz come s fueran X X X X
oy ﬁ Emﬂ;m alzzjetc&».
gﬁj to o E. Siento que loz pacientes me
“'HZ’ culpan de algunoz da sus X X X X
problemas v los 1gnoro.




9. Esalments no me mmporta lo
qua les oowmra a2 los

. H X
Actitad pacientss 2 los que tengo que
distanciada con atender.
lospacientes |10, Crao  que temgo um
comportamiente  meanzble X X
con los pacientes.
11. Crac que tengo conductas
negativas dentro del horanio X x
Actimd de trabajo.
distanciada con | 12, Wi preccupa que este trabajo
&l trabajo me esta  endureciendo e e
emoclonalments v por ello i }
no me siento comprometido.

13, Puedo entender con farilidad ¥ v
centimionto de lo que pienzan mmos pacientss, i ;
Semtintiento -

autoeficacia 14, Iia enfranto muy bian :-:rn]r_'.t;-.
problemas que presentan mis X X
o paclantas.
& 13, Ma siento comprometido con
=) : X X
i Actitod de mi trzbajo.
IE] compromise | 16 Ma  encuentro  animado
& con 2l mabajo después de cada jormada X X
E laboral
Lé] 17. He realizade mmchas cosas
: que mereran la pana en este X X
3 trzbayo.
en el wabzjo | 18- Siento que mediante m
trebaje  estoy  mfluyendo % x

positivaments en |z vida de
otros,




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionaro sobre estrés laboral.

OBJETIVO:

Determinar la relacion existente entre el estrés laboral y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 2021.

DIRIGIDO A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, 2021.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR:

Cancino Olivera Rossana Magally
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Doctora

h.cplur.i/
.__;,_.,_ | S

Roszana Cancino Olivera
DMI:1TB18053




MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

TiITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
" RESPUESTA
E 3 Relacion | D890 | poeigy | Releidn | opcpRvacioN
7 | INDICADORES ITEMS o| awela | P | ewed | RS Es Y0
E ‘ 3| E| 8 E. variahle y o | indicadory ;Pc 4. | RECOMENDAC
e E - ; g - s indicador ot respuesta IONES
EE S [ NO | 81 | NO | SI | NO | EI | NO
1. Muestros directivos confribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso del ho b X X
Liderazge establecimiento de salud.
1 El liderazgo es caracteristica de muestra 5 ¥ 5 5
DIEENIZACION.
E 3. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas 5 ¥ 5 5
| = Torcoumcid pera lz solucidn de problemas. ;
| - 0Vaclon - — T
& & 4. La mnovacién es caracteristica de nuestro 5 ¥ 5 5
3] ':_;]' eztablecimiento de zalud. ;
= — .
ﬁ 5 5. Emisten ineentivos laborales para que yo trate 5 ¥ 5 5
20 @ de harer mejor mi trabajo. :
0 E Facompenza i R
= C 6.Los  premios v reconocimientos  son 5 ¥ 5 5
3 ' distribuidos en forma justa. :
E 7.En témmines generales me siemto satisfecho 5 5 5 5
H con mi ambiente de trabajo. ;
Confart — -
I Lalimpieza de los ambientes ez adecuada. .
H X H i
o EI 4 9. I_a"s TF_I:E_E{S que desempefio comesponden a mi % w 5 5
w7 fimcion.
A S 6 Estructura - - -
=S 10. Comozeo las tareas o fimelones especificas .
AEQ : [HIEIOTES S5 X X X X
que debo realizar en mi organizacion.




11

. Antes de tomar una decizidn se obtiens la

zalud v ello me motiva.

Tomz de mformacion suficiente. %
decisiones 12. Dentro  del establecimiento de salud .
participo en la toma de decisiones.
13 Existe una comunicacidn fluida para
o recabar  mformaciones  técnicas o X
Cm”.’”':m percepelones relacionados al trabajo.
14. Existe comunicacion objetiva en fimeion a .
las labores que desempefia cada personal.
15. Mi zalario v benaficios son razonables. {
Remmmeracién | 16, Mi remuneracion ez la adecuada y estd en -
funcion al trabajo que realizo.
17. Estoy comprometido con mi organizacion .
de salud x
5 Tdentidad — :
% 12 Mi contribucién jusga un papel importante ¥
E en el éxito de mi organizacidn de salud.
] 19 Puedo contar con miz compafieros de %
o Conflicto v trabajo cuando los necesito.
2 cooperacien (30 Lae ofras dreas o servicios me ayudan .
=] - - X
o cuando 1as necesito.
E 2L M1 cemtro de lzbores me ofrece la ¥
H Motivacia oportmidad de hacer lo que mejor sé hacer.
yirtuala
o 22. Becibo buen trato en mi establecimiento de ¥




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el clima organizacional.

OBJETIVO:

Determinar la relacidn existente entre el estrés laboral v clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacolo, 2021.

DIRIGIDO A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, 2021.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS ¥ NOMERES DEL EVALUADOR:

Cancino Olivera Rossana Magally
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Doctora

. .},-" —
":i Fa [ ?.&l(%’_lhu'- f‘[
S |

Roszzana Cancing Ollvera
DMI:17818053



“afio del Bicentenario del Pend: 200 afios de Independencia®

Solicita: Validacion de instrumento de

investigacion.

MGTR. Arturo José Velasquez Rodriguez

Docente de la carrera profesional de Administracion

CEMA ROJAS, Rosangela Raguel
identificada con DMl MW 73202315
estudiante del X ciclo de la escuela de
Administracion de la Universidad “César
Vallejo®, ante usted con el debido respeto
me presento y expongo:

Que considerando que un insfrumento de investigacion elaborado debe ser
valido y confiable para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para realizar la
validez del instrumento de investigacion a juicio expero, del Proyecto de Tesis
fitulado: “Estrés Laboral v clima organizacional en el Centro de salud Pariacoto —
2021". En tal sentido, solicito su cooperacion y valioso aporte en su calidad de

experto en la Camera profesional de Administracion.

Por lo expuesto, agradecemos por anticipado su espirtu altruista de
colaboracion y esperamos sus observaciones, indicaciones y visto bueno sobre el

particular que contribuira a la mejora del cuestionario para su posterior aplicacion.
Adjunto:

- Elementos principales de plan de investigacion.
- Guia de validez de contenido.

- Cwuadro de validez de contenido.

P

CENA ROJAS, Rosangela Raguel
DHI: 75202815

Huaraz, 22 de junio del 2021




1.

ELEMEMTOS PRINCIPALES DEL PROYECTO DE TESIS

Titulo

Estrés Laboral v Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

2.

3

4,

2.2,

32,

Problema
2.1.

Problema general

i Como se relaciona el estrés laboral v clima organizacional en el Centro
de Salud Pariacoto, 20217

Problemas especificos

i Como se relaciona el agotamiento emocional v clima organizacional en
el Centro de Salud Pariacoto, 20217

i Como se relaciona la despersonalizacion v clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 20217

iComo se relaciona la realizacion personal y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 20217

Hipotesis
3.1

Hipotesis General

El estrés laboral tiene analegia significativa con el clima organizacional
en Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Hipotesis especificas

Existe relacion significativa entre el agotamiento emocional vy clima

crganizacional en el Centro de Salud Paniacoto, 2021.

Existe relacion significativa entre la despersonalizaciéon v clima

organizacional en el Centro de Salud Panacoto, 2021.

Existe relacion significativa entre la realizacion persomal vy clima

organizacional en el Centro de Salud Paracoto, 2021.

Objetivos
4.1.

Objetivo general



Determinar la relacion existente entre el estrés laboral y clima

organizacional em el Centro de Salud Paracoto, 2021.
4.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion existente entre el agotamiente emocional y clima

organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Sefialar la relacion existente entre la despersonalizacion vy clima

organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

Determinar la relacion existente entre la realizacion personal v clima

organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
A, Tipo y disefio de investigacion

La investigacion se considerara una investigacion de tipo aplicada, con un enfogue
cuantitativa, cuyo disefio sera NO EXPERIMENTAL de corte transversal, de un nivel

de investigacion Correlacional.



GUIA PARA FICHA DE VALIDACION DEL EXPERTO

1. Criterios

Se llevara a cabo la validez del cuestionario mediante |a validez de contenido a juicio
de experos, en tal senfido se debe evaluar si el instrumento es adecuado para
demostrar o comprobar las hipotesis, la coherencia entra la variable vy las
dimensiones, coherencia entre las dimensiones vy los indicadores, coherencia entre
los indicadores y los items, asimismo se debe evaluar si la redaccion es clara,

preciza y comprensiva, v silas opciones de respuesta tienen coherencia con el item.
2. Ingtrucciones

En las columnas indicar con una (¥X) si existe coherencia de acuerdo a las

categorias: 51 o NO.

- 5ila mitad o la mayoeria de las marcas (X) son desaprobatorias en cada
pregunta escriba el término “INCORRECTO" en la columna DECISION.

- Silaminoria de las marcas () son desaprobatorias en cada pregunta escriba
brevemente su principal OBSERVACIOMBES en la columna DECISION.

- 5i todas las marcas (X) son aprobatoriazs em cada pregunta escriba
“CORRECTO" en la columna DECISION.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRES LABORAL

TITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021,

OPCION DE RESPUESTA CRITERIOS DE EVALTACTON
o = = o= Relacion Relacion Relacion
% "5 g I i:-‘;:'ﬁ entrels | entreel | entreel | OBSERVACI
g w | 9= . X dimenzion | indicador | lemvia ONES Y/O
INDICADORES ITEMS g E = g g g| 2 g &8 E ;_unbl_e_:lr'l el Tlos opciénde | RECOMENDA
: = E a g 5 indicador item respuesta CIONES
. = é o =
. 5’5 = sl |NO | sI [ No|sSI| NO| SI | NO
1. Trabajar en contacto directo
con loz  pacientes  me X X X X
Labar producs hastante astrés,
azistemcial - - - -
. 2. Debido 2 nu frabajo me sisnto w - w -
é emocionalments agotado. - ; -
> 3. Trabajar con pacientes todos
! los dias e= una tansidn para X X X X
E Lakor mi
';] = adminizirativa — S—
5 [:. 4. S1ento qua astc-:.r :lac.'.eu.d-:- un 1{ ¥ " x
] l'I'I trabaje demasiado duro.
E‘i, = 3. En el trabajo siento que estoy
el = al limite de mis posibilidades X X X X
’ 8 por la sobracarga laboral.
- Sobre carga de
i trabajo 4. hle encuenfro canzado cuzndo
me levanto por las martanas % w v -
¥ tengo que enfremtarme a ) - ; -
otro dia llene de frabajo.
H 7.Creo gue trato a alzumoes
;5 paclente: come sl fueran X X X X
b ﬁ Comportamien objatos.
ﬁ:‘f to frio g Siemto que los pacientes me
"'HZ’ culpan de algunos de sus X X X X
problemas v los 1znoro.




9. Baalments no me maporta lo
qua les ooumra a los

pesitivamente en la vida de
otros.

. il x X
Actiad paciantaz a los que tengo que
distapciada con atander.
log paciantes 10.Crac gque tengo um
comporizmiento  msenzible X X X
con los pacientes.
11. Crao que tengo conductas
negativas denfro del horano X X X
Artimd de trabajo.
distanciada con | 12, Me preccupa que este trabajo
el rabajo me ezt endureciendo v v .
emocionalmanta v por ello i } -
no me slento comprometido.
13. Puedo entender con facilidad v v -
o & lo que piensan mis pacientes. ) : -
Sentimisnto -
autoeficacis 14, his enfrento muy bisn :::-n]r_'_ts
problemas que presentan mis X X X
= paciantas.
E: 13 Mea siento comprometide con
o ; % X X
e Artitod de i trabajo.
.E compromise | 16 Me  encuentro  animade
& con el trabajo después de cada jomada X x X
g laboral.
lél 17. He realizade mmchaz cosas
{ qua merecen |z pena en este i X X
B o trabajo.
Crrnplimienta - — -
an el trabajo 15. Siento  gue mediante
trzbajo  estoy  infloyendo w x .




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMERE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre estrés [aboral.

OBJETIVO:

Determinar la relacion existente entre el estrés laboral ¥ clima organizacional en el
Cenfro de Salud Pariacoto, 2021,

DIRIGIDD A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, 2021,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMBERES DEL EVALUADOR:

VELASQUEZ RODRIGUEZ ARTURO JOSE
GRADD ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER

e F'.-":.r-]':_r.rm e

Arturo Joseé Velasquez Rodriguez
DNI: 18855402



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

OFCION DE CRITERIOS DE EVALUACTON
- EESFUESTA
E % & Relacion Imw“u:'ﬁ Relacion I:‘]“W‘E':J" OBSERVACION
- - enire la 2 - entre el P . ESY/D
a E e e E g g variabley | e o | indicador y mmm; :11 RECOMENDAC
= E '.;:- E dimenzion indicador loz rems res = IONES
fxy b1 | N0 b1 | N0 b | N b1 | N
1. Muestros  directivos contmbuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso del X X X X
Liderazza establecimisnto de salud.
1. El ]i-:l-'_lfa.z:gj:-_ as caracterishca de= muesira w 1 1 3{
OTZanizacion.
. E 3. Mis comparieros de trabajo toman imeiatras ¥ v v -
o = . para la solucion da problamas. ) - - -
= 5 Immonvacion — T
= i 4. Lz mnovacion es caracteristica de nuesho w - - -
E = establecimiento de salud. ’ - - -
E o 3. Existan mmtﬁs L:Ebcrﬂ.as para que vo frate w 1 1 3{
1 E! de hacer major mu trabajo.
= 3] Flecompensa % - - — —
a8 Ay Loz premios 3 reconocimientos  son % % % %
! disimbuwidos en forma justa.
g 7.En term_uns geu-'-_'ala:- me.sfeutc zatizfacho w v v w
Confort con mi ambiente de rabajo.
E. Lz limpieza de los ambientes ex adacnada v w w e
o M 2. Laf farsas gue desempetio cormespondan 2 mi % ¥ v w
ﬁ #' 5 Ezmcnmra oo
e o 10. Conozco las tareas o funciones especificas
aEg : HEIonEs == X X X X
gue debo realizar en mi organizacion.




. Antes de tomar 1wna deeizion == obtiene la

salud v ello me motma,

Tama de informacidn suficianta. = = = =
deciziones 12. Dentro del  astablechmiento de  salud - - - -
parficipo an lz toma de deciziones. ) ) ) )
13 Existe wma comumcacion fluda para
- L recabar  mformaciomes  técmicas o X X X X
ommInicacion : : .
arzmnizaci pelrcepcmneslmla::}unadzns.al trabajo. _
14, Existe comumicacion objetiva en fiuncicn a W W W W
laz lzhores que desempefia cada parsonal. ; B B B
13, I salarie v benaficios son razonzhbles. X 3 3 3
Remuneracion |14, Mi remnmeracion es la adecuada y estd en -
fimecion zl trabajo que realizo. ; B B B
5 - - - —
! 1..]'3::::} compromatido con mil organizacion W W W W
Identidad -
g 18, M contnbucion juega un papel mportants ¥ ¥ ¥ ¥
E en al éxito de mi organizacién de salod. ; - - -
£ 19. Puedo conmfar con miz compafieros de % x x x
?H, Conflicta ¥ trzbajo cuando los necesito. : - - -
g codparacidn 20.Las ofras areas o szervicios me ayudan
. X X X X
- cuando las necesito,
g I1Mi cemtro de laborss me offece L N - - N
ﬂ Morivaridn oporiumdad de haeer lo que mejor 24 hacar.
(& 22_ BEecibo buen trato en mi establecimiento da ¥ ¥ ¥ %




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMERE DEL INSTRUMEMNTO: Cuestionario sobre el clima organizacional.

OBJETIVO:

Determinar la relacion existente entre el estrés laboral v clima organizacional en el

Ceniro de Salud Pariacoto, 2021.
DIRIGIDO A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, 2021,

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR:

VELASQUEZ RODRIGUEZ ARTURO JOSE
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

MAGISTER

. .-"'_,."-""".;"f.-"ﬁ.-r e .Ige'.-"f

Arturo José Velasquez Rodriguez
DMI: 18855402



Cira.

"&fio del Bicentenario del Perd: 200 afios de Independencia”

Solicita: Validacion de instrumento de

investigacion.

Docente de la carrera profesional de Administracion

CEMA  ROJAS, Rosangsla Raguel
identificeda con DMI W° 75202815
estudiante del X ciclo de la escusla de
Administracion de la Universidad “César
Wallejo©, ante usted con el debido respeto

me presenio ¥ Sxpongo:

Qe considerando que wn instrumento de investigacién elsborado debe ser

valido y confisble para ser aplicado, solicito su apoyo profesional para reslizar |2

validez del instrumento de investigacion a juicio experto, del Proyecto de Tesis
fitulado: “Estrés Laboral y clima organizacional en el Cenfro de salud Pariacoto —

20217, En tal sentido, solicitc su cooperacion y valioso aporte en su calidad de

experto en la Carrera profesional de Administracion.

For lo expuesto, agradecemos por anticipede su espiribu alruista de

colaboracion y esperamos sus chearvaciones, indicaciones y visto buenc sobre el

particular gue condribuira a la mejora del cuestionario para su posteror aplicacion.

Adjunio:

Elemanics principales de plan da investigacion.

Guis de validezr de contenido.

Cuadro de validez de contenido.

Huaraz, 22 de junio del 2021

(P

CEMA RCJAS, Rosangela Raguel
DMI: TH202815



1.

ELEMENTOS PRINCIFALES DEL PROYECTO DE TESIS

Titulo

Estras Laboral v Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariscoto, 2021,

2.

3.

4.

2.2,

31,

a2

4.1.

Problema
21.

Problema general

LComo sa relaciona el esirés laboral y clima organizacional en el Ceniro

de Salud Parigcoto, 20217

Problemas especificos
LComo sa relaciona el agotamients emocional v clima organizadional en
el Centro de Salud Pariacoto, 20217
LComo se relaciona la despersonalizacion y clima onganizadonal en el
Centro de Salud Pariacoto, 20217
LComo se relaciona la realizacion personal v ofima organizacional en el
Centro de Salud Pariacote, 20217

Hipotesis
Hipotesis General
El estrés laboral tiene analogia significetiva con el clima crganizacional
en Canfro de Salud Pariacoto, 2021,
Hipotesis especificas
Existe relacion significativa enfre el agotamientc emocional y clima
organizacional en el Centro de Salud Panacoto, 2021,
Existe relacion significativa enfre la despersonslizacicn y  clima
organizacional en el Centro de Salud Panacoto, 2021.
Existe relacion significativa entre la realizacion personal vy clima
ocrganizacional en el Centro de Salud Panacoto, 2021,

Objetivas
Oibjetive general



Determinar la relacion existenie enfre el estrés laboral y clima

organizacional en el Cenfro de Salud Paracoto, 2021
4.2. Objetivos especificos

Establecer la relacion existente entre el agotamiento emocional v clima

ocrganizacional en el Centro de Salud Paracoto, 2021,

Safizlar la relacion existente entre la despersonslizacion vy clima

ocrganizacional en 2l Centro de Salud Pariacoto, 2021,

Determinar la relacidn existente endre la reslizacion personal y clima

crganizacional en 2l Centro de Salud Paracoto, 2021
5. Tipo y diseno de investigacion
La investigacicn sa considarara una investigacion de tipo apliceds. con un enfoque

cuantitativo, cuyo disefo sara MO EXFERIMENTAL de corte transversal, de un nivel

de investigacion Comelacional.



GUIA PARA FICHA DE VALIDACION DEL EXPERTO

1. Criterios

Se llevara a cabo la validez del cuestionario mediante |a validez de contenido a juicio
de expertos, en tal senfido se debe evaluar si el instrumento es adecwado para
demosfrar o comprobar las hipotesis, |a coherencia entra la variable v las
dimensiones, coherencia entre las dimensiones vy los indicadores, coherencia entre
loz indicadores y los items, asimismo se debe evaluar si la redaccion es clara,

precisa y comprensiva, v i las opciones de respuesta tienen coherencia con el item.
2. Instrucciones

En las columnas indicar con una (X) si existe coherencia de acuerdo a las

categorias: Sl o NQ.

- 5ila mitad o la mayoria de las marcas (¥X) son desaprobatorias en cada
pregunta escriba el término “INCORRECTO" en la columna DECISION.

- Silaminoria de las marcas (%) son desaprobatorias en cada pregunta escriba
brevemente su principal OBSERVACIOMEES en la columna DECISION.

- 5i todas las marcas (X) son aprobatoriaz en cada pregunta escriba
“CORRECTO" en la columna DECISION.



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR ESTRES LABORAL

TITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

OFCION DE EESPFUESTA CRITERIOS DE EVALTUACION
& a — - Relacion Relacion Relacion
% 2 g |5 | - Relackn | emtrela | emtreel | enmtreel | OBSERVACI
u == 49 = . . dimension | indicador ttem v la OMES Y0
INDICADORES ITEMS g E = g g g TRE E ;_in:hl_er:; vel . optitnde | RECOMENDA
: = E E "] E indicador teme respuesta CIONES
= = é a -
= 5‘5 i~ S | M0 | s | mo|sI| wNo| s NO
1. Trabajar en contacto directo
con los  pacientes  me X X X X
Labor produce bastante sstrés,
azistemcial - - - -
g 2. Debido 2 mi frabajo me ziento w - ¥ -
é emocionalments apotado. . - - -
5 3. Trabajar com pacitentes todos
] loz dia= es una tension para X X X X
ﬂ Labar mi
:] o adrinizrativa — —
= F 4. Siento qus asto:l-' :l.a.l'_“.'_El‘JJ:I.D un % % " ¥
] ﬁ trabajo damasiade duro.
E";! = 5. En el trzbajo siento que estoy
=l E al limite de mis posibilidades X X X X
’ S por la schracargza laboral.
. Sobre carga de
@ trabajo &. e encuenfro cansado cuando
me levants por las matianas ¥ w % w
v tengo que enfremtzrme a : - B -
otro dia lleno de frabajo.
o T.Creo que trato a alm;mos
:é ; paciantaz como =31 fileran X X X X
i g Crmmpartaren objetoz.
ﬁfj to frio E. Siemto que los pacientes me
ﬁ culpan de algunos de sus X X X X
problemas v los 1gmora.




Actiad
distanciada con
los pacientes

9. Esalments no me mnporta lo

qua lez ocourmra a los
paciantes a los que tengo que
atander.

10

Craoc gue temgo um
comportamisnte  meanzible
con los paclentes.

Actimad
distanciada con
2l frahajo

1. Crec que tengo conductas

negativas dentro del horario
de trabajo.

2. his preccupa que ezte fraba)o

me  eatd  endursciendo
emocionalments v por ello
no me siento comprometido.

FEATLIZACTONW PERSCMAL

Sentimiento de
antoeficacia

3. Puede entender con facilidad

lo que plenzan mus pacientes,

14.

hie enfranto rooy bien con los
problemas que presentan mis
paciantes.

Actitud de
COMpPTONED
con 2l rabajo

. e siento comprometido con

i trabajo.

15.

hiz encoentro  anmmade
despugs de cada jormada
laboral.

Crrnplimisrto
en el wabajo

7. He realizado mmchaz cosas

que merecan la pena en este
trabajo.

18

Siento gue mediante D
trabajo  estoy  influyendo
pozitivamente en la vida de
otros.




RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre estrés laboral.

OBJETIVO:

Determinar la relacion existente entre el estrés laboral v clima organizacional en el
Centro de Salud Paracoto, 2021 |

DIRIGIDD A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Paraceoto, 2021.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Hegular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMERES DEL EVALUADOR:
SAENZ RODRIGUEZ ROLANDO REMIGIOI
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dr. En Administracion de la Educacion.

"

NN

A

Dr. Rolando Remigio Saenz Rodriguez
DHNI: 31500080



MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL

TITULO: Estrés Laboral y Clima Organizacional en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.

OFCTION DE CEITERIOS DE EVALTTACTON
o RESFUESTA
E % & Relacitm Imw‘;:'ﬁ Relacifn Iem“m‘e'“ﬂ" OBSERVACION
o o enfre la - . entre &l - . ESYMD
g E LA 1T e E § 5 variable y | Oimee 1% | indicador y m“‘“‘m; :1‘: RECOMENDAC
o E '.;1- E dimension indicador lox stems res = IONES
Py B | NO 1| NO | 5I | NO | 5 N0
1. Muestroz directivoz contrtbuyen a crear
condiciones adecnadas para el progreso del X X X X
Liderazzn establecinients de zalud.
2.El ]J'-i-'_'L.'a.zgj:-_ e caracterishica de puestra :{ % ¥ }:_,
OrZanizacion.
o E 3. Mis compatisros de trabajo toman ineiattvas v - - -
o = . para la soluridn de problemas. - - - -
5 5 Irmonracion — —
=1 i 4. Lz mmovacion es caracteristica de muestro W - - -
ﬁ = establecimiento de salud. - - - -
5 E 3. Faiztan intr:nt_r:c-b lfihcrﬂ.ea para que yo trats ¥ w % w
o Recompensa de hacer major mi trabajo.
g E 6. Loz premioz v recomochmientos  son W - - -
a2 distnbmdos en forma justa. ) . - -
é T.En tam:n_ur_us gem-_'ale& me.sfaﬂc zatizfacho ¥ w ¥ w
Confort con m ambisnts de trabajo.
. Lz Impiesa de los ambientss es adacnada ot e W w
o H Q. Laf farsas que desempetic correspondan 2 mil :{ % ¥ }:_,
ﬁ ﬁ 5 Ezmicnra mem
; o= T 10. Comozeo las tareaz o fimeiones azpecificas - - - -
g = que debe realizar en mu organizacion. ) . - -




1. Antes de tomar una decizion == obtiene la

zalud v ello me motrva.

. .. . X X X X
Tama de informacicn suficianta.
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RESULTADO DE LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO
NOMEBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el clima organizacional.

OBJETIVO:

Determinar la relacion existente entre el estrés laboral y clima organizacional en el
Centro de Salud Pariacoto, 2021.

DIRIGIDO A:
A los colaboradores pertenecientes al Centro de Salud Pariacoto, 2021.

VALORACION DEL INSTRUMENTO:

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS ¥ NOMERES DEL EVALUADOR:
SAENZ RODRIGUEZ ROLANDO REMIGIO
GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR:

Dr. En administracion de la educacion

™ .
\\l“ .

e A T

Rolando remigio Saenz Rodriguez
DHI: 31600030



Anexo 05: Validacion por juicio de expertos.

Cuadro 1
Validez por juicio de expertos de estrés laboral

Pro Proo. de Significacion
Descripcion | Categoria | N P- P- exacta
observada prueba .
(bilateral)

Grupo 1 . 18 1,00

Juez 1 Total Si 18 1.00 ,50 ,000
Grupo 1 . 18 1,00

Juez 2 Total Si 18 1.00 ,50 ,000
Grupo 1 . 18 1,00

Juez 3 Total Si 18 1.00 ,50 ,000

Fuente: Elaboracion propia.

Grupo 1: El juez si acepta la validez de la pregunta del instrumento estrés

laboral.
Grupo 2: El juez no acepta la validez de la pregunta del instrumento estrés

laboral.
El andalisis demostr6 que las preguntas fueron ACEPTADAS por el Juez 1, 2

y 3 para el instrumento Estrés Laboral.



Cuadro 2

Validez por juicio de expertos de clima organizacional

Categori Prop. Prop. de Significacion
a N observada prueba exacta
(bilateral)

Grupo 1 : 22 1,00

ezl ol S 22 1.00 50 ,000
Grupo 1 _ 22 1,00

Juez 2 Total Si 22 1,00 ,50 ,000
GrUpO 1 . 22 1’00

Juez 3 Total Si 22 1’00 150 ,000

Fuente: Elaboracion propia.

Grupo 1: El juez si acepta la validez de la pregunta del instrumento clima

organizacional.

Grupo 2: El juez no acepta la validez de la pregunta del instrumento clima

organizacional.re

El analisis demostro que las preguntas fueron ACEPTADAS por el Juez 1, 2

y 3 para el instrumento Clima Organizacional.



Anexo 06: Confiablidad del instrumento.

Confiabilidad de Alfa de Cronbach del instrumento Cuestionario sobre el

Estrés Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,820 18

Fuente: Extraido de la base de datos.

Interpretacion: El cuestionario sobre Estrés Laboral fue aplicado mediante la prueba piloto
de 10 profesionales de salud dentro de un centro de salud diferente al estudio presente, de
manera que se expuso un coeficiente de alfa de Cronbach de 0,820 manteniendo un nivel

de fuerte confiabilidad y presenta aplicabilidad al estudio.

Estadisticas de elemento

Media Delsv',
Desviacion

1. Trabajar en contacto directo con los pacientes me produce bastante 1,10 ,316 10
estrés.
2. Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado. 1,10 ,316 10
3. Trabajar con pacientes todos los dias es una tensién para mi. 1,40 ,516 10
4. Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro. 1,60 ,516 10
5. En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades por la 1,50 527 10
sobrecarga laboral.
6. Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que 1,60 ,516 10
enfrentarme a otro dia lleno de trabajo.
7. Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos. 1,70 ,483 10
8. Siento que los pacientes me culpan de algunos de sus problemas y los 1,70 ,483 10
ignoro.
9. Realmente no me importa lo que les ocurrird a los pacientes a los que 1,70 ,483 10
tengo que atender.
10. Creo que tengo un comportamiento insensible con los pacientes. 2,10 ,876 10
11. Creo que tengo conductas negativas dentro del horario laboral. 1,80 422 10
12. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente 1,00 ,000 10
y por ello no me siento comprometido.
13. Puedo entender con facilidad lo que piensan mis pacientes. 2,60 ,516 10
14. Me enfrento muy bien con los problemas que presentan mis pacientes. 1,90 ,994 10
15. Me siento comprometido con mi trabajo. 1,80 422 10

16. Me encuentro animado después de cada jornada laboral. 1,90 ,876 10



17. He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.
18. Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la

vida de otros.

1,70
1,40

,483
,516

10
10

Fuente: Extraido de la base de datos.



Confiabilidad de Alfa de Cronbach del instrumento Cuestionario sobre el

Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,852 22

Fuente: Extraido de la base de datos.

Interpretaciéon: El cuestionario sobre Clima Organizacional fue aplicado mediante la
prueba piloto de 10 profesionales de salud dentro de un centro de salud diferente al estudio
presente, de manera que se expuso un coeficiente de alfa de Cronbach de 0,852

manteniendo un nivel de fuerte confiabilidad y presenta aplicabilidad al estudio.

Estadisticas de elemento
Desv.

Media Desviacion N

1. Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el 1,80 422 10

progreso del establecimiento de salud.

2. El liderazgo es caracteristica de nuestra organizacion. 2,10 ,876 10
3. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de 1,80 422 10
problemas.

4. La innovacion es caracteristica de nuestro establecimiento de salud. 1,00 ,000 10
5. Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo. 2,60 ,516 10
6. Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 1,90 ,994 10
7. En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo. 1,80 422 10
8. La limpieza de los ambientes es adecuada. 1,90 ,876 10
9. Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 1,70 ,483 10
10. Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi 1,40 ,516 10

organizacion.

11. Antes de tomar una decision se obtiene la informacion suficiente. 1,80 422 10
12. Dentro del establecimiento de salud participo en la toma de decisiones. 2,10 ,876 10
13. Existe una comunicacion fluida para recabar informaciones técnicas o 1,80 422 10

percepciones relacionados al trabajo.

14. Existe comunicacion objetiva en funcion a las labores que desempefia 1,10 ,316 10
cada personal.

15. Mi salario y beneficios son razonables. 1,10 ,316 10
16. Mi remuneracion es la adecuada y esta en funcién al trabajo que realizo. 1,40 ,516 10

17. Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 1,60 ,516 10



18. Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacién
de salud.

19. Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

20. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.

21. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé
hacer.

22. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud y ello me motiva.

1,50
1,60
1,70

1,70

1,70

,527
,516
,483

,483

,483

10

10

10

10

10

Fuente: Extraido de la base de datos.
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Anexo 7: Base de datos

Estrés Laboral

ESTRES LABORAL

Despersonalizacion
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2
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2
2
3
3

| sT |BT

13]1] 91

17 |2] 40

26 |2| 93

262| 81

28 |2| 89

25(2| 90

30|3| 76

29|3| 54

31|3] 54

12|1| 80

282 80

11|1| 88

12|1] 91
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24 2| 74
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Realizacién personal
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Agotamiento Emocional
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Anexo 8: Niveles de correlacion.

Tabla 12
Correlacién de Rho de Spearman del estrés laboral y clima organizacional en el Centro
de Salud de Pariacoto, 2021.

Nivel de correlacién

-0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.75 Correlacién negativa considerable.
-0.50 Correlacion negativa media.

-0.25 Correlacién negativa débil.

-0.10 Correlaciéon negativa muy deébil.
0.00 No existe correlacién alguna entre las variables.
+0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.25 Correlacion positiva débil.

+0.50 Correlacion positiva media.

+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacioén positiva muy fuerte.
+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Metodologia de la investigacion, las rutas cuantitativa, cualitativa y mixta (Hernandez,
2019).



Anexo 9: Constancia de aceptacion

O, I T F i
LB 4
-y

MICRORED YAUTAN SEDE PARIACOTO

“Afo del Bicentenario del Peri: 200 anos de Independencia™

Huaraz, 28 de octubre de 2021

Sefiores
Escuela Profesional de Administracion
Universidad César Vallejo — Campus Huaraz

A través del presente, Miguel Angel Coral Vaiverde, identificado (a) con DNI N
70499896 representante del centro de salud Pariacoto con el cargo de jefe del
centro de Pariacoto, me dirijo a su representada a fin de dar a conocer que la
siguiente persona:

a) Rosangela Raquel Cena Rojas

Esta autonzada para:

a) Recoger y emplear dalos de nuestra organizacion a efecto de la realizacion
de su proyecto y posterior tesis titulada Estrés Laboral y Clima
Organizacional en el Centro de Salud Panacoto, 2021

s 5= No []
b) Empiear el nombre de nuestra organizacion dentro del referido trabajo
si 5 No (]

Lo que le manifestamos para los fines pertinentes, a solicitud de los interesados.

\ mmsnmo D‘ 5ALUO

Atentamente, %3 meoLe Pe & co sum

C.D. Migucel Angd Coral Yalverde
tavetoe :hn-nanvﬂr vm!nn --------------

Firma y Sello

Nombre y Apeliidos. /-] J/ yﬁ’ﬁ/ﬁfﬁﬂé



Anexo 10: Matriz de consistencia.

Tabla 13

Matriz de consistencia

¢ Coémo se relaciona el estrés laboral
y clima organizacional en el Centro
de Salud Pariacoto, 20217

el estrés laboral y clima organizacional
en el Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Especificos:

(@) Establecer la relacién existente
entre el agotamiento emocional y clima
organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

(b) Sefialar la relacion existente entre la
despersonalizacion y clima
organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

(c) Determinar la relacién existente
entre la realizacién personal y clima
organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

significativa con el clima organizacional
en Centro de Salud Pariacoto, 2021.
Especificos:

(a) Existe relacion significativa entre el
agotamiento  emocional 'y  clima
organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

(b) Existe relacion significativa entre la
despersonalizacion y clima
organizacional en el Centro de Salud
Pariacoto, 2021.

(c) Existe relacién significativa entre la
realizacion personal y clima
organizacional en el Centro de Salud

Pariacoto, 2021.

Problema Objetivo Hipotesis Metodologia
Tipo de investigacion:
General: General: Aplicada
Determinar la relacidn existente entre | EI estrés laboral tiene analogia | Disefio de investigacion:

No experimental — corte
transversal — estudio
correlacional.
Poblacién:

23 colaboradores.
Criterios de inclusion y
exclusion.
Muestra:
Muestreo no probabilistico —
censal, integrado por 23
colaboradores.
Unidad de anélisis:
Cada uno de los
colaboradores
pertenecientes al Centro de

Salud Pariacoto.




Anexo 11: Otros documentos.

1.1. Recursosy Presupuestos

1.1.1. Recursos

» Recursos Humanos: El desarrollo del proyecto se considerara a

continuacién, cada uno de los recursos:

- 01 asesor metodologo.

- 01 asesor tematico.

- 0l investigadora.

= Equipos y bienes duraderos

- Cartucho de Tinta

= (Gastos operativos

- Utiles de oficina.

- Memoria USB.
1.1.2. Bienes
BIENES
Naturaleza del Gasto Partida Cant Unid. | Precio. U. | Precio Total
Repuestos y accesorios 2.3.15.11
Cartucho de Tinta 3 Unid. 50.00 156.00
SUB TOTAL 156.00
Papeleria en general, utiles
pma’terialei de oficina " 21512
Papel Bond A4 2 Millares 28.00 56.00
Lapiceros 2 Docenas 9.00 18.00
Correctores 3 Unid. 3.50 10.50
Lapices 1 | Docenas 5.00 5.00
Archivadores 2 Unid. 10.50 21.00
Folders Manila A4 10 Unid. 0.50 5.00
CD’'S 4 Unid. 1.50 6.00
SUB TOTAL 119.50
TOTAL BIENES 275.50




1.1.3. Servicios

SERVICIOS
Naturaleza del Gasto Partida Cant. Unid. Precio. U. | Precio Total
Viajes Domésticos 2.3.21.2
Pasajes y Gastos de Por
2.3.21.21 100 2.00 400.00
Transporte persona
SUB TOTAL 400.00
Servicios basicos,
comunicaciones, 2.3.22
publicidad y difusion
Servicio de suministro
i 2.3.22.11 10 Meses 70.00 700.00
de energia
Servicio de internet 2.3.22.23 10 Meses 60.00 600.00
Servicio de telefonia
_ 2.3.22.21 10 Meses 50.00 500.00
movil
SUB TOTAL 1,800.00
TOTAL SERVICIOS 2,200.00
TOTAL BIENES Y SERVICIOS 3,375.50




