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RESUMEN

El propdsito de la investigacion fue determinar cdmo se relaciona el clima
organizacional y el estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando,
Pucallpa-2022. La investigacion es de tipo aplicada, nivel descriptivo, con disefio no
experimental, transeccional correlacional. Los cuestionarios se elaboraron mediante la
técnica de preguntas cerradas, aplicados a 44 trabajadores, medidos por el coeficiente Alfa
de Cronbach. Los datos se recabaron mediante la técnica de encuesta, el nivel de variables
se encontr6 a través de la Escala de Clima Organizacional (EDCO) y la prueba de hipotesis
a través del Coeficiente Estadistico de Spearman. Se lleg6 a la siguiente conclusion: existe
relacion de manera directa media (0.180) y no significativa (0.122) entre el clima
organizacional y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022; esto
significa que la forma cédmo el centro de salud administra la comunicacion, la
responsabilidad, la recompensa, la cohesién y el trabajo en equipo no es suficiente para

alcanzar una relaciéon positiva mas alta y significativa con el estrés laboral.

Palabras clave: clima organizacional, estrés laboral, comunicacién, cohesién
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ABSTRACT

The purpose of the research was to determine how is the relationship between
organizational climate and work stress in the workers of the San Fernando health center,
Pucallpa-2022. The research is of applied type, descriptive level, with a non-experimental,
transectional correlational design. The questionnaires were elaborated using the technique
of closed questions, applied to 44 workers, measured by Cronbach's Alpha coefficient. The
data were collected through the survey technique, the level of variables was found through
the Organizational Climate Scale (EDCO) and the hypothesis test through Spearman's
Statistical Coefficient. The following conclusion was reached: there is a direct mean (0.180)
and non-significant (0.122) relationship between organizational climate and work stress in
the San Fernando health center, Pucallpa-2022; this means that the way the health center
manages communication, responsibility, reward, cohesion and teamwork is not enough to

achieve a higher and significant positive relationship with work stress.

Key words: organizational climate, work stress, communication, cohesion.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se ha convertido en uno de los pilares fundamentales para
las organizaciones. Tener un buen ambiente laboral no es tan sencillo conseguirlo, ya que
se necesita contar con algunas estrategias para lograr tal fin. Uno de ellos es la motivacion,
accion que le permitira tener un trabajador eficaz, satisfecho y productivo, lo mas importante
predispuesto a cumplir las metas de la organizacion. Algo que no sucede en el centro de
salud San Fernando, porque presenta problemas de falta de comunicacion entre sus
miembros, no tiene politicas de recompensa, ni de cohesion, no hay espiritu de trabajo en
equipo, problemas que les genera estrés a la gran mayoria de trabajadores.

La carga de trabajo, la falta de tecnologia, la falta de reconocimiento, entre otros, se
han convertido en elementos estresores laborales, el no atenderlos a tiempo puede llegar a
tener repercusiones nocivas, para la salud fisica y mental de los trabajadores, incluso
podrian generar consecuencias fatales. Problemas que parece no importarles a los
funcionarios del centro de salud San Fernando, ya que los trabajadores manifiestan que es
estresante la sobrecarga de trabajo, los equipos obsoletos, el reducido espacio de trabajo, y
otras falencias que muestra este centro de salud. Por lo que se ha desarrollado el presente
trabajo con los siguientes capitulos.

Capitulo I: contiene la descripcion y formulacién del problema, el objetivo general y
los especificos, la hipdtesis general y los especificos, se consigna y operacionaliza las
variables, se presenta la justificacion teérica, metodoldgica y practica.

Capitulo II: mostramos el marco tedrico, mediante los antecedentes, las bases
tedricas, y la definicion de los términos basicos.

Capitulo IlI: presentamos el marco metodolégico, a través del tipo, nivel y disefio de
la investigacion, seguido de la poblacién y muestra, se presenta la técnica para elaborar los
instrumentos y la confiabilidad, finalmente el procedimiento de recoleccion y tratamiento de

los datos.
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Capitulo IV: se presenta los resultados descriptivos a nivel de variables y
dimensiones, la prueba de hipotesis y la discusion respectiva,
Capitulo V: presentamos las conclusiones, sugerencias, referencias bibliograficas y

los anexos respectivos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1. Descripcién del problema

Segun Rojas (2022), en Europa, un alto porcentaje de los trabajadores del sector
salud (80%) manifiestan estar inconformes con su trabajo, y principalmente relacionado con
temas salariales, a la no existencia de politicas laborales en salud, al no reconocimiento y a
la falta permanente de capacitacion, a las lejanias del lugar del trabajo y condiciones
laborales muy limitadas (p.1).

Saguay (2022) manifiesta, en la actualidad en el Hospital General IESS del canton
Milagro, se suscitan problemas en lo que se refiere al clima organizacional, en las distintas
areas de atencion al usuario y cada una tiene condiciones que la caracterizan y que se ven
reflejadas en la atencion que brindan, en las percepciones que el usuario tiene del servicio
gue solicita, asi como también en la percepcién del personal médico, administrativo y
operativo sobre las facilidades de los recursos que necesitan para poder desarrollar su
trabajo eficientemente y el ambiente en que se desenvuelven (p.2).

Carrefio, et al. (2022), indican con respecto al clima organizacional en el hospital
Regional del Cusco, se puede observar deficiencias en la supervision de la misma
institucion sobre el servicio, por otro lado, los incentivos laborales quedaron en segundo
plano, en suma, se tiene un comportamiento organizacional que ha ido decayendo con el
tiempo en el contexto de pandemia. De similar modo, las estrategias institucionales del
hospital fueron débiles, ademas no se impulsa la identificacion institucional en el personal y
la imagen institucional del hospital no es buena (p.4).

El clima organizacional se ha constituido como uno de los problemas principales del
Centro de Salud San Fernando, en un sondeo rapido el 30% de los trabajadores opina que
no existe comunicacion clara y concisa entre companieros, el 60% considera que las
politicas de recompensa o reconocimiento para los trabajadores no son iguales, para el 10
% no existe respeto entre comparieros, no son empaticos, tampoco son amables, el 30%

dice, que a muchos de sus compafieros no le interesa trabajar en equipo; aducen que el
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apoyo que reciben de sus superiores es ineficiente por la falta de comprension,
observandose un clima organizacional adverso en este centro de salud, que repercute en
los niveles de estrés.

Segun Quiranza (2021), una encuesta realizada por la EUOSHA, refiere que 8 de
cada 10 europeos consideran que el estrés laboral se incrementara en los proximos 5 afios.
Afiaden Carballo & Sanchez (2021), en Espafia, una de las profesiones méas afectada por
las manifestaciones relacionadas con el estrés es la de médicos y enfermeras, un 44,1% de
los trabajadores de la salud, padecen estrés laboral.

(Maldonado citado en Luna Victoria & Marin, 2021), indica la Organizacién Mundial
de la Salud (OMS) reporta que en México el 75% sufre estrés laboral, situAndose como el
primer pais en el mundo, superando incluso a paises de la primera potencia como China.
Gbémez et al. (2022) manifiesta, en México el estrés laboral fue identificado como una de las
principales causas del aumento del ausentismo y de los incidentes relacionados con el
trabajo. Una revisién sobre médicos de familia confirma que las necesidades del paciente y
las presiones en el trabajo estan estrechamente relacionadas con sintomas de ansiedad y
depresion.

Samamé (2022), manifiesta en la unidad de centro quirdrgico del Hospital Central de
la Policia Nacional del Perq, se intervienen 5 950 pacientes al afio. en turnos de 24 horas
por dia, correspondiendo la atencion a diversos tipos de intervencion quirdrgica, en donde
se puede observar que el enfermero se enfrenta permanentemente a factores que generan
limitantes en desarrollo de la calidad de vida profesional y la alta incidencia del estrés
laboral. Este servicio no dispone de lineamientos generales para el manejo del estrés
laboral y la calidad de vida profesional, los enfermeros se responsabilizan de manera
empirica del manejo del estrés laboral y promueven su calidad de vida profesional,

Los trabajadores del centro de salud San Fernando-Ucayali, manifiestan que este
nosocomio presenta problemas de estrés laboral, para el 40% este fendmeno se da porque
existe sobrecargas de trabajo, mayormente en los dias de mayor concurrencia de usuarios,

a esto se suma segun el 60% que no cuentan con los equipos modernos para el area de
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obstetricia o para sala de emergencia, aunado a ello el 40% dice, que los espacios de
trabajo no estan organizados de manera adecuada y limpia, otro 40% indica, no hay buenas
relaciones, no todos se conocen porque laboran en distintas instituciones médicas, el apoyo
profesional entre colegas es distante, el 30% indica que no existe una habitacion personal
para descansar y ducharse, lo que afecta directamente no solo la salud mental sino también
al trabajo productivo de los trabajadores en este centro de salud, por ello se desarrollé el
presente trabajo de investigacion, bajo los siguientes interrogantes.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢, Cudl es la relacién entre clima organizacional y el estrés laboral de los trabajadores
del centro de salud San Fernando, Pucallpa-20227?
1.2.2. Problemas especificos
a) ¢, Cual es el nivel del clima organizacional de los trabajadores del centro de
salud San Fernando, Pucallpa-20227?
b) ¢, Cual es el nivel del estrés laboral de los trabajadores del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-2022?
c) ¢, Cual es la relacion entre comunicacion y estrés laboral de los
trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022?
d) ¢, Cual es la relacion entre responsabilidad y estrés laboral de los
trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022?
e) ¢, Cudl es la relacion entre recompensa y estrés laboral de los trabajadores
del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022?
f) ¢ Cudl es la relacion entre cohesion y estrés laboral de los trabajadores del
centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022?
Q) ¢, Cudl es la relacién entre trabajo en equipo y estrés laboral del centro de

salud San Fernando, Pucallpa-20227?
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1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre clima organizacional y estrés laboral de los trabajadores
del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022
1.3.2. Objetvos especificos
a) Conocer el nivel de clima organizacional de los trabajadores del centro de
salud San Fernando, Pucallpa-2022.
b)  Conocer el nivel de estrés laboral de los trabajadores del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-2022.
c) Conocer la relacion entre comunicacion y estrés laboral de los
trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022
d) Conocer la relacion entre responsabilidad y estrés laboral de los
trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.
e) Conocer la relacion entre recompensa y estrés laboral de los trabajadores
del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022
f) Conocer la relacion entre cohesién y estrés laboral de los trabajadores del
centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022
g) Conocer la relacion entre trabajo en equipo y estrés laboral los
trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.
1.4. Hipotesis
1.4.1. Hipotesis General
El clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el estrés
laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.
1.4.2. Hipotesis especificas
a) El nivel del clima organizacional de los trabajadores del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-202; es bajo.
b) El nivel de estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San

Fernando, Pucallpa-202; es alto.



C) La comunicacion se relaciona de manera directa y significativa con el

estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando,

Pucallpa-2022.

d) La responsabilidad se relaciona de manera directa y significativa con el

estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando,

Pucallpa-2022.

e) La recompensa se relaciona de manera directa y significativa con el estrés

laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-

2022.

f) La cohesion se relaciona de manera directa y significativa con el estrés

laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-

2022.

Q) El trabajo en equipo se relaciona de manera directa y significativa con el

estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando,

Pucallpa-2022.
1.5. Variables
Variable 1: clima organizacional
Variable 2: estrés laboral
1.6. Operacionalizacion de variables
Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable

Variables Dimensiones

Indicadores items

Comunicacion

Clima
organizacional

Responsabilidad

Flujo de comunicacion entre
superiores, compafieros y
grupos

Acceso a informaciones
Comunicacion entre areas y
estrategias de comunicacion

1-7

Confianza para dar una
responsabilidad al 8-9
trabajador

Responsabilidad de



Estrés laboral

Recompensas

Cohesion

Trabajo en
equipo

Sobrecarga de
trabajo

Tecnologia

Falta de
cohesioén

Relaciones
interpersonales

Satisfaccion

trabajadores especificos

Caracteristicas de
Reconocimiento

Criticas constructivas
Incentivos no econémicos

Respeto en lo integrantes
Preocupacioén por los
demas.

Cordial por colaborar

Apoyo de jefes
Trabajo en equipo
Superiores inmediatos
comprensivos

Dificultad para concentrarse

Tiempo para atender al
usuario

Tiempo para completar
todas sus tareas (forma de
trabajo

No tener un equipo
disponible para un trabajo
de calidad

No tener conocimiento
técnico para para competir

Equipo desorganizado
Equipo de trabajo
desorganizado
Presion en grupo

Dificultades para trabajar
coh un compariero ya sea
de la misma u otra area
Tener horarios
impredecibles

Tiempo de ocio para
relajarse
Humor en el trabajo

23

10-12

13-15

16-19

1-4

5-8

9-11

12-14

15-18

Nota. Elaboracion propia en el modelo de operacionalizacién adaptado de Arias (2021)
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1.7. Justificacién

1.7.1. Justificacion tedrica

Desde el punto de vista tedrico la investigacion se justifica, porque permite generar
nuevos conocimientos desde los aportes de las teorias, por parte de los expertos enfocadas
en los temas de estudio.

1.7.2. Justificacion metodologica

Desde el punto de vista metodoldgico la investigacion se justifica, porque los
instrumentos aplicados permiten ser utilizados por los investigadores que pretendan
estudiar el clima organizacional y el estrés laboral en hospitales, a su vez tiene un nivel de
confiabilidad bueno efectuado por el Alfa de Cronbach.

1.7.3. Justificacién practica

Desde el punto vista practico la investigacion se justifica, porque los resultados
sirven de utilidad para el centro de salud San Fernando, Pucallpa, puesto que la informacion
gue se genera son utilidad para conocer el entorno situacional de los trabajadores, los
cuales pueden ser una posible mejora en el clima organizacional y el estrés laboral del
centro de salud, acciones que benefician tanto a los trabajadores como a los directivos, y

consecuentemente a la poblacion usuaria.



25

CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del problema

2.1.1.Antecedentes nacionales

Diaz et al. (2019), en su investigacion sobre el estrés laboral y clima organizacional
en colaboradores del hospital Solidaridad, Chiclayo, concluy6: Se determiné el nivel de
relacion que existe entre estrés y clima organizacional en colaboradores del hospital de la
solidaridad de Chiclayo, la cual se relacionan de forma inversa y significativa siendo esta
negativa media (- 0,653). Dado que p- valor (0,000) < a (0,05).

Mercado (2019), en su tesis “estudio del clima organizacional en el Hospital Antonio
Lorena del Cusco — 2019, concluyé: el clima organizacional percibido por los trabajadores
es “medio” o “regular”, ya que un 43% lo considera como tal, seguido por un porcentaje
ligeramente menor de 32% que considera que el clima organizacional observado por los
trabajadores es “desfavorable”, por lo que se deberian tomar acciones correctivas para asi
poder mejorar la perspectiva que tienen los trabajadores.

Tumialan & De La Cruz (2022), en su tesis sobre “estrés laboral en el personal de
Enfermeria ante la situacion de pandemia covid-19 en el Centro de Salud Concepcion
2021”, concluyeron: Se determin6 que el nivel de estrés laboral del personal de Enfermeria
del Centro de Salud Concepcién ante la Pandemia Covid-19, presenta un nivel de estrés
laboral medio con 16 (53,3%).

Lecca (2020), en su tesis “COVID-19: Relacion entre comunicacion y estrés laboral
en el personal asistencial de los Centros de Salud-MINSA Llacuabamba y Parcoy”,
concluyd: Durante el COVID-19 existe relacion significativa moderada (Spearman R=0,317;
sig. p <0,05), entre comunicacién y estrés laboral en el personal asistencial.

Machacuay & Vera (2020), en su tesis “estrés laboral y desempefio del personal de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de la Merced, 2020”, concluyeron: El
estrés laboral guarda una baja relacioén con la dimensiéon de responsabilidad del desempeiio

laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de la Merced,
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esto a un valor de significancia (valor critico observado) de 0,038 < 0,05 a un nivel de
confianza de 95%.

Luque (2021), en su tesis Factores Psicosociales y Estrés laboral del Profesional de
Enfermeria de los servicios de hospitalizacién del Hospital Carlos Monge Medrano, Juliaca-
2020, concluy6: En los factores psicosociales en la dimension recompensas del trabajo, las
enfermeras tienen un nivel moderado, se afirma también que existe relacion entre las
recompensas y Estrés laboral (rs=.380) de las enfermeras.

Alzamora (2022), en su tesis “Funcionamiento familiar y estrés laboral del personal
asistencial de un Centro Materno Infantil, Imperial, Cafiete 2022”, concluye: existe relacién
entre para la dimension cohesion y estrés laboral, con una relacion significativa inversa, con
un coeficiente de correlacion Rho de Spearman de rs = -,504** indicando una correlacion
inversa y de grado considerable y un valor de significancia de p=0.000, indicando una
correlacion significativa. Por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de
investigacion.

Huaman (2021), en su tesis “Estrés laboral y trabajo en equipo del personal en el
servicio de obstetricia del hospital sub regional de Andahuaylas”, en el contexto de
pandemia por Covid-19, periodo 2020, concluye: Se ha logrado establecer la relacién entre
el estrés laboral y trabajo en equipo del personal en el servicio de obstetricia del hospital
sub regional de Andahuaylas, en el contexto de pandemia por COVID-19, periodo 2020,
donde los resultados indican que existe una relacion moderada e inversa entre el estrés
laboral y trabajo en equipo, donde P < 0.05 indicando que se rechaza la hip6tesis nula con
un (Rho de Spearman = -0,599).

2.2. Bases tedricas
2.2.1.Variable 1: Clima organizacional
2.2.1.1. Concepto de la variable clima organizacional

(Arias & Arias, 2014, citados en et al., Pedraza, 2020), indican, que el clima

organizacional es un fendmeno que se caracteriza por el conjunto de percepciones que los

empleados se forman de su entorno de trabajo, conformando una percepcién colectiva de
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su ambiente laboral, producto de las experiencias individuales y grupales que se suscitan en
sus contextos de trabajo y a las cuales otorgan valor e influyen en sus actitudes y
desempefios, lo cual favorece también a la organizacién, puesto que si el personal percibe
gue las politicas, los procesos, los procedimientos, las practicas administrativas, las
estrategias, la cultura y los sistemas de trabajo de su instituciéon son positivos, se gesta en
ellos una valoracion adecuada de su ambiente de trabajo en la organizacion, representado
ello una percepcion compartida del capital humano sobre el entorno laboral formal e
informal que prevalece en sus organizaciones.
2.2.1.2. Concepto de las dimensiones de la variable clima organizacional

Comunicacién

Segun Hernandez, et al. (2019), la comunicacion es una de las formas que tienen las
personas de relacionarse en el proceso de sus actividades. Representa un intercambio de
informacion, medio de formacién y funcionamiento de la conciencia individual, una ayuda en
la organizacién de la interaccion entre las personas y una contribucién a la apropiacion y
satisfaccién de necesidades espirituales. Es un proceso de interaccion social, basado en el
intercambio de signos, por el cual los seres humanos comparten voluntariamente
experiencias, bajo condiciones libres e igualitarias de acceso, dialogo y participacion. Es
decir, no solamente el intercambio de noticias y mensajes sino también el quehacer
individual y colectivo que engloba el producto de las trasferencias e intercambios de ideas,
hechos y datos.

Responsabilidad

Polo (2019), la responsabilidad involucra todos los aspectos que generan las
acciones: deseos, sentimientos, ideales y pensamientos, acciones y omisiones, contexto en
el que vivimos y sujeto que somos. Responsables de la totalidad de lo que somos,
especialmente cuando el mundo subjetivo tiende a generar muchos problemas en la vida

humana.
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Recompensa

Por Arca (2020), la recompensa dentro de la institucion, esta orientada
fundamentalmente a que el colaborador siente la necesidad de tener un incentivo, después
de haber realizado un trabajo bien hecho; el cual se describiria en teoria como “Motivacién”,
lo que contribuira en el desarrollo y progreso de su desempefio.

Cohesion

De acuerdo con Sarmiento (2020), es la percepcion de identificacion y relacion como
equipo de trabajo, generando espacios de compafierismo, ayuda mutua y confianza.

Trabajo en equipo

De acuerdo con (Cortese Management, 2009, citado en Ayovi, 2019), es un
concepto que encierra en si mismo la cohesioén, la unién y la transformacién de una
organizacion, es sinénimo de productividad y competitividad y logro de objetivos, basandose
fundamentalmente en la necesidad de mejoramiento continuo y cambios que se dan dentro
de las estructuras organizacional es para dar cumplimiento a la misién y visién establecida.

2.2.1.3. Teorias de la variable clima organizacional
e Teoria de Likert del clima organizacional

(Goncalves, 2005, citado en Holguin, 2022), La teoria de Likert del clima
organizacional establece que el comportamiento que practican los subordinados directos
depende del comportamiento del gerente y de las condiciones organizacionales que ven,
por lo que se dice que la respuesta sera determinada por los gerentes.

Determinada por cognicién, Likert establece tres tipos de variables que determinan
las caracteristicas de una organizacion e influyen en la percepcion del clima de un individuo.
Variables causales: Se definen como variables independientes, destinadas a indicar la
direccién del desarrollo y logro de los resultados de la organizacion. En las variantes
causales se mencionan estructuras organizacionales y gerenciales, decisiones, habilidades

y actitudes.
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Variables intermedias: este tipo de variables tienen como objetivo medir el estado
interno de la empresa, expresado en aspectos como la motivacion, el desempefio, la
comunicacion y la toma de decisiones.

Variables finales: estas variables surgen como resultado de las variables causales e
intermedias mencionadas anteriormente que tienen como objetivo determinar resultados
organizacionales como la productividad, la ganancia y la pérdida.

¢ Teoria de Investigacion Accidn Participativa de Kurt Lewin

Citado en Blanco & Mendoza (2019), esta teoria discute el uso de la investigacion
accion como instrumento para mejorar la practica social en el area de las relaciones
intergrupales. Su enfoque sobre la necesidad de incluir la accibn como parte integrante de
la tarea investigativa del profesional de las ciencias sociales contradecia claramente las
nociones tradicionales vigentes (entonces y ahora) acerca de la separacién entre
produccion de conocimiento y su aplicacion, o entre cientificos sociales y planificadores,
administradores y profesionales de las ciencias sociales. Sin duda su formulacion
contradecia las ideas vigentes sobre la verdad cientifica; los «sujetos» de la investigacion
debian ejercer un papel central en su formulacion y ejecucion.

e Lateoria X e Y de Douglas McGregor

Por Guerra (2021), la Teoria X e Y trata sobre los dos tipos de organizaciones
referente a su relaciéon con el recurso humano, las cuales muestran claras diferencias entre
ellas, las mas representativas entre una y otra es el estilo de direccién; la Teoria X, se basa
en un estilo autoritario y la Teoria Y, mantiene un estilo democratico y participativo. Las
empresas del estilo autoritario no permiten desarrollar a su recurso humano, en vista que
delimitan sus labores dando indicaciones claras de qué hacer, como hacerlo, en qué tiempo
deben estar los resultados y bajo qué parametros se debe desarrollar cada tarea;
demostrando que, las empresas del tipo X, son aquellas que obtienen un personal que
trabajo s6lo bajo indicaciones, sin opcién a emitir opiniones y/o sugerencias, el cual trabaja

hasta obtener el resultado ordenado con el Unico fin de no ser sancionados, sefialado como
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incompetente y ser retirado de la empresa. Este tipo de empresas no delega y solo se basa
en el nivel de mando y empoderamiento y de la direccion.

Las empresas X, tienen un trasfondo del por qué dichas empresas actuan asi,
siendo causadas por diversas ideas clasicas de autoritarismo y negatividad hacia la realidad
de desarrollo de los empleadores, tales como afirmar que, si no se les da indicaciones no
tendran la capacidad para pensar en como hacerlo de manera correcta, no tienen
ambiciones, aborrecen la responsabilidad, prefieren ser dirigidos, no se comprometen con
los objetivos de la empresa, socializan demasiado y pierden el enfoque rapidamente.

Es tal sentido, al dar a conocer el estilo convencional de direccién de empresas, se
genero un nuevo estilo de gestion del recurso, denominandose Teoria Y, en la que propone
un tipo de direccién democratica y participativa, relacionando a todas las lineas dentro de la
organizacion, con el fin de lograr los objetivos trazados tanto de la empresa como el de
cada colaborador dentro de su area de desarrollo. Siguiendo el enfoque de la teoria Y, se
define en dar confianza al trabajador para desarrollar lealtad, en dar informacion y
formacion, para otorgar mejores y mayores conocimientos con el fin de desarrollar el
potencial del colaborador.

e Teoria Z de Willian Ouchi

Citado por Ayala & Haga (2021), William Ouchi propone una teoria “Z”, donde la
autoestima de los trabajadores se halla unida a un incremento de la produccion de las
empresas. Esta teoria propone que los empleados no separan su condicién de personas a
la de trabajadores y que la humanizacién de las condiciones de trabajo incrementa la
produccién organizacional y, a la vez, la autoestima del personal.

La teoria “Z” afirma que, para comprender las necesidades de los empleados dentro
de una empresa, se necesita considerar ciertos factores externos a ella; en este sentido, es
necesario considerar que se puede separar la vida personal de los trabajadores de la

laboral.
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Esta teoria se basa en las relaciones humanas, contando con aspectos como
relaciones personales estrechas, labor grupal y confianza, entre otras; intenta optimar
productividad mediante una filosofia humanista, en la que las empresas se tienen que
comprometer con su personal; ademas, permite percatarse de que los empleados no
solamente estan para producir.

e Teoria de la expectativa de Vroom

Segun (Robbins, 2004, citado en Buitron, 2021), la teoria de las expectativas de
Vroom esté relacionada con la motivacion. Demuestra que la fuerza de la propension a
tomar medidas depende de la fuerza de las expectativas, lo que proporciona un resultado
especifico que atrae a los colaboradores. En resumen, la teoria asegura que, si un
empleado cree que obtendra una mejor evaluacion de desempefio y una recompensa, se
sentirda mas motivado para hacer mayores esfuerzos. Hay tres tipos de relaciones.

» Esfuerzosy relaciéon de rendimiento: un cierto esfuerzo dara como resultado una

probabilidad percibida de rendimiento.

» Relacién de rendimiento de recompensa: contribucion personal. El desarrollo de
cierto nivel le traerd el resultado ideal.

» Relaciones de recompensa y objetivos personales: el grado en que las
recompensas de la organizacion satisfacen las necesidades u objetivos
personales

El propoésito de esta teoria es comprender la relacién entre las metas individuales y
el esfuerzo y el desempefio, el desempefio y la recompensa, y la recompensay la
satisfaccion de las metas individuales.

2.2.2.Variable 2: estrés laboral

2.2.2.1. Concepto de la variable estrés laboral

(Rostagno 2015, citado en Onofre, 2021), es una respuesta natural en el ser
humano, similar a un mecanismo de defensa o proteccion intrinseca, que genera dos
respuestas: lucha o huida; si el individuo percibe que puede enfrentar la situacion y

superarla, lucha, por el contrario, si se siente amenazado y débil, huye.
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2.2.2.2. Concepto de las dimensiones de la variable estrés laboral

Sobrecarga de trabajo

(Jacome & Jacome, 2017, citados en Escalante, 2020) indican, la sobrecarga de
trabajo se genera cuando un colaborador percibe que las demandas de trabajo sobrepasan
sus habilidades y recursos para poder cumplir a cabalidad las actividades asignadas de
manera eficiente.

Tecnologia

Para (Kumar, Raman y Raman, 2017, citados en Carvache, et al., 2022), es una
forma de conocimiento para la innovacion, en la cadena de suministros; asi como la que
esta presente en la planta, resultan necesarias para elaborar e innovar productos.

Falta de cohesion

De acuerdo con (Chen, Chang & Chang, 2017, citados en Vilcarino, 2022), cuando
hay conflictos grupales, clima burocratico, imposicion de obligaciones grupales con una
evidente gerencia débil, el clima grupal entonces se ha vuelto estresante y la organizacion
termina siendo fuente de estrés laboral.

Relaciones interpersonales

(Goleman, 2012, Vifia y Benegas, 2020, citados en Zambrano & Sanchez, 2022)
indican, las relaciones interpersonales se vinculan con el desarrollo de la inteligencia
interpersonal, conceptualizada como la capacidad de entender a los demas e interactuar
eficazmente con ellos de manera efectiva.

Satisfaccioén laboral

(Robbins y Judge, 1999, citado en Halanocca, et al., 2019), la satisfaccién laboral, es
un estado emocional positivo que se deriva de la percepcion subjetiva de las experiencias
laborales de un individuo, marcado por el balance final entre el rol que cada trabajador

qguiere cumplir y el rol que finalmente desempeifia.
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2.2.2.3. Teorias de la variable estrés laboral
e Teorias basadas en la respuesta

(Selye, citado en Aguilar, 2019), Hans Selye populariz6 el término estrés y es
considerado fundador de esta area de investigacion aplicada a la salud define el estrés
tanto en sus primeras versiones y a las mas recientes (Selye, 1974); como “el estado que se
manifiesta como un sindrome especifico, consistente en todos los cambios producidos
dentro de un sistema bioldgico”. La respuesta va a implicar una activacion anormal del
sistema auténomo simpatico, médula suprarrenal y una inhibicion de la glandula timida.

Segun Selye, ocurre estrés cuando existe una alteracién en el equilibrio del
organismo causada por la accidén de un agente externo o interno y el organismo reacciona
ante esto de forma extraordinaria para restaurar dicho equilibrio. Esta respuesta de estrés
esta constituida por un mecanismo que se denomina SGA (sindrome general de adaptacion,
1956) que incluye tres etapas: reaccion de alarma, etapa de resistencia y etapa de
agotamiento.

Esta teoria presenta algunas limitaciones. Por una parte, no es operativa ni esta
formulada de manera cientifica y por otro lado, define el estresor de manera redundante y
circular, esto es estresor; es un estimulo que produce estrés.

De acuerdo con esta teoria, el estrés se produce cuando ocurre una alteracion en el
equilibrio interno del organismo y éste reacciona de forma extraordinaria realizando un
esfuerzo y produciendo una sensacion subjetiva de tension ante cualquier demanda.

¢ Modelo Transaccional (Lazarus y Folkman ,1986)

Citado en Portocarrero & Pinheiro (2022), Lazarus y Folkman explican que el estrés
hace referencia a una relacion entre persona y entorno y que la clave de esta transaccion es
la valoracién que la persona le da a la situacidn. Proponen que para que se presente un
proceso de estrés son importantes dos elementos: la valoracion cognitiva y las estrategias
de afrontamiento. En cuanto a la valoracién cognitiva tenemos a la valoracion primaria, es
decir, tan pronto como el evento es detectado por la persona y la respuesta fisiol6gica

comienza, la valoracion cognitiva entra en juego decidiendo si existe o no peligro, si el
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peligro existe, la persona realiza una evaluacion sobre los recursos y capacidades que
posee para hacer frente a dicha situacién, a lo que Lazarus y Folkman llaman valoracion
secundaria. En base a este proceso de evaluacién cognitiva, la persona evaluara la forma e
intensidad de su reaccion empleando diversas estrategias de afrontamiento (cuyo uso va
depender de una gran variedad de factores como la salud, la energia, las creencias
positivas sobre si mismos, habilidades sociales, capacidad para resolver problemas y apoyo
social).

e Teoria basada en el estimulo

Segun (Cassaretto, Chau, Oblitas, & Valdez, 2014, citados en Ayerbe & Soria,
2021), establece que “A diferencia de las teorias centradas en las respuestas, el estrés se
explica mencionando a los estimulos ambientales externos al individuo o estresores y se
interpreta que éstos alteran o trastornan el buen funcionamiento del organismo”, distingue
dos tipos principales de estresores:

Psicosociales. Estas situaciones no causan directamente la respuesta de estrés,
sino gue estas situaciones se convierten en estresores a través del significado que la
persona le asigna o de la interpretacion cognitiva.

Bioldgico. Se trata de los estimulos que son convertidos en estresores por la
capacidad para generar cambios eléctricos o bioguimicos en el organismo que requieren
por si mismo la respuesta de estrés, como, por ejemplo: tomar una taza de café, exponerse
a un ruido muy intenso, etc. Un problema que presenta esta teoria y que son consideradas
estresantes seria la delimitacién de las situaciones. Una situacion puede ser poco o nada
estresante para una persona y muy estresante para otra.

e Teorias basadas en la interaccién

Por (Richard Lazarus, citado en Lara, 2022), enfatiza la relevancia de los factores
psicolégicos (principalmente cognitivos) que median entre los estimulos estresantes y las
respuestas de estrés, dando al individuo un rol activo en la génesis del estrés.

Para Lazarus y Folkman, (1986), el estrés tiene su origen en las relaciones entre el

individuo y el entorno, que el sujeto evalla como amenazante, y de dificil afrontamiento. Por
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consiguiente, el concepto fundamental de la teoria interaccional es el de evaluacion
cognitiva. “La evaluacion cognitiva es un proceso evaluativo que determina por qué y hasta
gué punto una relacion determinada o una serie de relaciones entre el individuo y el entorno
es estresante”. Por tanto, la evaluacion es un elemento mediador cognitivo entre las
reacciones de estrés y los estimulos estresores.
Lazarus propone tres tipos de evaluacion:
» Evaluacion primaria: se da en cada encuentro con algun tipo de demanda
(interna o externa). Es la primera mediacion psicologica del estrés.
» Evaluacion secundaria: ocurre después de la primaria, y tiene que ver con la
valoracion de los propios recursos para afrontar la situacion estresante.
» Reevaluacion: se realizan procesos de feedback, permitiendo corregir las
evaluaciones previas
e Modelo Demanda- Control
Citado en Champac (2021), se refiere a los estresores que se dan de manera
constante. Diferencidndose la demanda, que consiste en la cantidad de trabajo, el tiempo, el
nivel de atencion, las interrupciones y la fuerza fisica o mental, ademas del control, que es
considerado como la manera en que se trabaja, este modelo se subdivide en dos partes: El
desarrollo de habilidades, que es el modo en que una persona puede desarrollar sus
capacidades, la creatividad y el aprendizaje. Decision, que se define como el poder de
autonomia que puede tener una persona para poder controlar las actividades que
desempefia. Johnson y Hall (2002), extendieron el modelo demanda Control y lo llamaron
Modelo Demanda- Control- Apoyo, donde el apoyo viene a ser un atenuante, es decir el
soporte que puede recibir un individuo de los compafieros y jefes o supervisores, donde se

puede reforzar tanto las relaciones y el respaldo del grupo,



36

2.3. Definicion de términos béasicos

Cultura organizacional

(Monsalve, 1989, citado en Collas, 2019) indica, es la médula de la organizacion que
esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos sus miembros.

Comportamiento organizacional

(Robbins & Judge, 2013, citados en Maquera, 2019) manifiestan, viene a ser el
campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar los conocimientos
adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion

Estrés.

Segun Unzueta, et al. (2022), es un proceso natural del cuerpo humano, que genera
una respuesta automatica ante condiciones externas que resultan amenazadoras o
desafiantes, que requieren una movilizacién de recursos fisicos, mentales y conductuales
para hacerles frente, y que a veces perturban el equilibrio emocional de la persona.

Delegacion

Para (Snell & Bohlander, 2013, citados en De La Cruz & Godoy, 2022), definen la
delegacion de funciones como conceder autonomia a los colaboradores para un mejor
desempefio de su trabajo responsablemente segln su criterio personal, sin la necesidad de
requerir constantemente a sus superiores para una aprobacion; es decir, delegar autoridad
y poder a un colaborador y el compromiso para desarrollar diversas actividades.

Las demandas interpersonales

Segun Conejo (2019), son presiones creadas por otros empleados. La falta de
respaldo social de los colegas y las malas relaciones interpersonales pueden ocasionar un
estrés considerable, sobre todo entre los empleados con una elevada necesidad de

reconocimiento social.
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Motivacion

Segun (Naranjo y Pereira, 2009, citados en Diaz, et al., 2020), La motivacion es el
impulso o aspiracién que posee un ser humano para satisfacer un deseo o conquistar una
meta; cuando dicho impulso proviene del ambiente se denomina motivacion extrinseca, y
cuando es generado por procesos internos del individuo, motivacion intrinseca.

Calidad

De acuerdo con Suarez, et al. (2019), la calidad se define como el grado de armonia
entre la expectativa que el usuario tiene en su mente con relacion a la necesidad, y la
oportuna intervencion que permita un mayor beneficio.

Presion laboral

Para Betancourt, et al. (2020), la presion laboral es un resultado negativo de la
interaccion de los empleados. Ante los cambios de globalizacion, se debe considerar la
capacidad de respuestas de los empleados.

Empatia

Para (Mehrabian y Epstein, 1972, citados en Mufioz, 2020), se refieren a la empatia
COmo una respuesta emocional que experimentan las personas al sentir Io que la otra
persona esta sintiendo.

Agotamiento emocional

Segun (Cordes & Dougherty, 1993, Maslach y Leiter 1997, citados en Eugenio,
2019), “Se le describe como la fatiga o falta de energia y la sensacion de que los recursos
emocionales se han agotado. Puede darse en conjunto con sentimientos de frustracion y

tension, en la medida que ya no se tiene motivacion para seguir lidiando con el trabajo”.
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CAPITULO 1Nl
MARCO METODOLOGICO
3.1. Método de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, para Naupas (s.f., como se citd en Segovia,
2022) la investigacion fue aplicada en la medida que se orientd a resolver problemas.
Ademas, en Segovia (2022) menciona que el propdsito del proyecto de tesis se oriento a la
solucion de problemas del aprendizaje en la investigacion cientifica, a fin de generar una
reflexion sobre el contenido académico e importancia de las variables (p.306).

Para Angulo, (2020) busca la concrecion de resultados de las investigaciones
basicas a la solucién de problemas concretos de la sociedad, pero no necesariamente son
excluyentes; por el contrario, el criterio prevalente es que las lineas de investigacién basica
deben orientarse hacia la solucion de problemas practicos y necesidades de la sociedad, sin
gue esto signifiqgue afectar la autonomia cientifica (p.147).

3.1.2. Nivel de investigacion

La investigacion es de nivel descriptivo, segin Guevara, et al. (2020) La
investigacion descriptiva tiene como objetivo describir algunas caracteristicas
fundamentales de las variables de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios
sistematicos estadisticos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los
fendmenos en estudio, proporcionando informacion sistematica.

3.1.3. Disefo de investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental transeccional correlacional, segun
Barrionuevo & Robles (2020), es no experimental debido a que no se ha manipulado las
variables, es decir, las variables clima organizacional y estrés se observan en su estado
natural. Asimismo, es transeccional correlacional porque encontré el vinculo entre las

variables en un Unico momento en el centro de salud San Fernando.



39

Figura 1:

Esquema de la investigacion

HHHQ

Donde:
M: Muestra, trabajadores del centro de salud San Fernando
V1: Variable clima organizacional
V2: Variable estrés laboral
r: correlacion entre variables.

3.2. Poblacién y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacion para evaluar la variable clima organizacional y estrés laboral lo
constituyeron el 100% de los trabajadores del centro de salud San Fernando,
pertenecientes al ejercicio fiscal 2022, que son 70.

3.2.2. Muestra

La muestra se encontrd a través del muestreo probabilistico, haciendo uso de la
formula estadistica para poblaciones menores a 100,000.

Figura 2:

Férmula para calcular muestra

o \pg|Z* N
(EEY (N-D+(pg)Z°*

Donde

n = tamano de la muestra necesaria.
P = Probabilidad de que evento ocurra (50%)

Q = Probabilidad de que el evento no ocurra (50%)



3.3.

Raigozo & Guzman (2019), las preguntas cerradas contienen categorias o alternativas de
respuesta previamente delimitadas, es decir, se presentan a los participantes las
posibilidades de respuesta y ellos deben circunscribirse a ellas. Pueden ser dicotomicas
(dos alternativas de respuesta) o incluir varias alternativas de respuesta. Su elaboracién

requiere cierto tiempo, ya que hay que pensar cada pregunta y las posibles respuestas,

Z=1,96
N = Poblacién (70)
EE =0.09

Desarrollo de la formula
(0.5 =0.3) 196" =70

"= 0,002% (70-1)+0.5 % 0.5 % 1967

67228
"1 5103
n = 44 trabajadores

Instrumento de recoleccién de datos

3.3.1. Técnicas para la elaboraciéon de instrumentos de recoleccidn de datos

Se elaboraron dos instrumentos mediante la técnica de preguntas cerradas, segun
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pero posteriormente su analisis es relativamente rapido. Este tipo de preguntas requieren de

un menor esfuerzo por parte de los encuestados, ya que éstos no tienen que escribir 0

verbalizar pensamientos, sino simplemente seleccionar la alternativa que describa mejor su

respuesta (pp.16-17).

3.3.2. Confiabilidad de los instrumentos

Tabla 2:

Confiabilidad de la variable clima laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,812
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El valor Alfa de Cronbach de la variable clima laboral es 0.812, obteniendo el nivel
de fiabilidad de bueno, resultado que se obtuvo luego de aplicar a los 44 trabajadores, en
un total de 19 preguntas.

Tabla 3:

Confiabilidad de la variable estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos
,897 18

El valor Alfa de Cronbach de la variable estrés laboral es 0.897, obteniendo el nivel
de fiabilidad de bueno, resultado que se obtuvo luego de aplicar a los 44 trabajadores, en
un total de 18 preguntas.

3.4. Procedimiento de recoleccion de datos

La recoleccion de datos se realiz6 a través de la técnica de encuesta, segun
(Naupas, Mejia, Ramirez y Villagémez, 2013, citados en Rugel , 2021), la encuesta en un
modo de conseguir informacién, pero de manera directa de los individuos en una manera
sisteméatica y también estandarizada, es por lo cual decide aplicarse una variedad de items,
donde es necesario que estas se encuentren estructuradas preliminarmente. La encuesta
esta conformada por las preguntas que se han definido segln los indicadores, y las
dimensiones de las variables.

3.5. Tratamiento de los datos

3.5.1. Procesamiento de datos

Los resultados del trabajo de campo se procesaron en el programa Excel, donde se
tabulé de manera manual, para lo cual se cre6 una base de datos por variable, disefiado por
dimensione, items y opciones de respuesta, resultados totales y parciales que a su vez se
procesaron en el programa estadistico SPSSv27.

3.5.2. Presentacion de datos

Los datos procesados, se presentan en tablas de frecuencia y figuras extraidas del

programa Excel, que muestra el nivel de variables y dimensiones; igualmente se presenta
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en tablas extraidas del programa estadistico SPSSv27, las mismas que muestran la relacion
entre variables y dimensiones.
3.5.3. Andlisis de datos
El nivel de las variables se encontré mediante la escala de clima organizacional
(EDCO), segun (Acero Yusset, Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith,
Sanabria Bibiana, citados en Puma , 2021), el puntaje se considera alto o bajo segun el
namero de preguntas o afirmaciones. Para indicar si el clima organizacional puntia entre
adecuado o alto, Promedio o inadecuado o bajo se realiz6 de la manera siguiente: entre el
puntaje minimo y el maximo posible de 19 a 95, luego se establcio tres intervalos de tamafio
igual dividendo la diferencia de los dos puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se
suma el resultado obtenido asi:
Nivel Bajo: de 19 a 44 puntos.
Medio: de 45 a 70 puntos.
Nivel alto: Puntajes entre 71y 95.
Para indicar si el etres laboral puntta entre adecuado o alto, promedio o inadecuado
0 bajo se realiz6 de la manera siguiente: entre el puntaje minimo y el maximo posible de 18
a 90, luego se establcié tres intervalos de tamafio igual dividendo la diferencia de los dos
puntajes entre 3 y a partir del puntaje minimo se suma el resultado obtenido asi:
Nivel Bajo: de 18 a 42 puntos.
Medio: de 42 a 66 puntos.
Nivel alto: Puntajes entre 66 y 90.
Tabla 4:

Prueba de normalidad de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Clima ,154 44 ,010 ,938 44 ,019
organizacional
Estrés laboral , 129 44 ,064 ,938 44 ,019

a. Correccion de significacion de Lilliefors



Por tratarse que el nimero de encuestados es < 50, la prueba de normalidad se

encontré mediante Shapiro-Wilk, el valor sigma de ambas variables es < 0.05, entonces
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ningunos cumplen una distribucion normal, por lo que la prueba de hipoétesis se encontré a

través del coeficiente estadistico no paramétrico de Spearman. Segun (Malhotra, N. 2008,

citado en Aguilar & Campoverde, 2022), es una prueba no paramétrica utilizada cuando

tenemos datos no métricos es decir que no se ajustan a una distribuciéon normal, es

equivalente a la correlacion de Pearson por darnos resultados muy cercanos a este

coeficiente, esta medida utiliza rangos en vez de valores absolutos también varian entre -

1.0y +1.0 (p.18)

Tabla 5:

Parametros de interpretacion del coeficiente de Spearman

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta
-0.76 a-0.90  Correlacion negativa muy fuerte
-0.51a-0.75 Correlacién negativa considerable
-0.11a-0.50 Correlacién negativa media
-0.01a-0.10 Correlacion negativa débil

0.00 No existe correlacion

+0.01 a+0.10  Correlacion positiva deébil

+0.11 a+0.50 Correlacién positiva media

+0.51 a+0.75 Correlacién positiva considerable
+0.76 a+0.90 Correlacién positiva muy fuerte
+0.91 a+1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Uso de la Correlacion de Spearman en un estudio de intervencion en

fisioterapia, tomado de Mondragén (2014)

Segun Mcleod & Guy-Evans (2023) el valor P toma como regla de decision:

- La relacion se considera significativa si P < 0.05

- La relacién no se considera significativa si P > 0.05
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CAPITULO IV
RESULTADOS
4.1. Presentacion de resultados
4.1.1. Variable 1: clima organizacional
Tabla 6:

Nivel clima organizacional

Niveles Rangos Fi %

Bajo [19-44] 0 0

Medio [45-70] 24 55

Alto [70-95] 20 45

N 44 100
Figura 3:

Nivel de clima organizacional

55 45
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40
30 Alto
2

0 0
10

0 LA Bajo

%
B Bajo M Medio ™ Alto
Nota. Tabla 6

El 55% de los trabajadores manifiesta que el nivel de clima organizacional es medio,
mientras que 45% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta que el nivel de clima

organizacional segin % mayor es nivel “medio”.



45

Tabla 7:

Nivel de la dimensién comunicacién

Niveles Rangos Fi %

Bajo [7-16] 0 0

Medio [17-26] 25 57

Alto [26-35] 19 43

n 44 100
Figura 4:

Nivel de la dimensidn comunicacién

Alto

- Bao

® Bzoc W Medio Alto

Nota. Tabla 7

El 57% de los trabajadores manifiesta que el nivel de comunicacion es medio,
mientras que 43% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta que el nivel de la

dimensién comunicacién segin % mayor como nivel “medio”.

Tabla 8:

Niveles de la dimensién responsabilidad

Niveles Rangos Fi %
Bajo [2-4] 0 0

Medio [5-7] 8 18
Alto [8-10] 36 82

n 44 100
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Figura 5:

Nivel de la dimensién responsabilidad
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Nota. Tabla 8

El 18% de los trabajadores manifiesta que el nivel de responsabilidad es medio,
mientras que 82% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta que el nivel de la
dimensién responsabilidad seguin % mayor es nivel “alto”.

Tabla 9:

Nivel de la dimensién recompensa

Niveles Rangos Fi %

Bajo [3-7] 22 50

Medio [7-11] 21 48

Alto [11-15] 1 2

n 44 100
Figura 6:

Nivel de la dimensién recompensa
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Nota. Tabla 9
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El 50% de los trabajadores manifiesta que el nivel de recompensa es bajo, el 48%
dice que es medio, mientras que 2% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta

que el nivel de la dimensién recompensa segun % mayor es nivel “bajo”.

Tabla 10:

Nivel de la dimensién cohesién

Niveles Rangos Fi %

Bajo [3-7] 4 9

Medio [7-11] 19 43

Alto [11-15] 21 48

n 44 100
Figura 7:

Nivel de la dimensién cohesién
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Nota. Tabla 10
El 9% de los trabajadores manifiesta que el nivel de cohesion es bajo, el 43% dice
que es medio, mientras que 48% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta que el

nivel de la dimensién cohesidon segin % mayor es nivel “alto”.
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Tabla 11:

Nivel de la dimensién trabajo en equipo

Niveles Rangos Fi %

Bajo [4-9] 6 14

Medio [10-15] 14 32

Alto [15-20] 24 55

n 44 100
Figura 8:

Nivel de la dimensién trabajo en equipo

55

60
50
40
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20 Alto

10

Bajo

%

B Bajo M Medio ¥ Alto
Nota. Tabla 11
El 14% de los trabajadores manifiesta que el nivel de trabajo en equipo, el 32% dice
gue es medio, mientras que 55% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta que el

nivel de la dimension trabajo en equipo segun % mayor es nivel “alto”.

4.1.2. Variable 2: estrés laboral
Tabla 12:

Nivel de estrés laboral

Niveles Rangos Fi %
Bajo [18-42] 12 27
Medio [42-66] 25 57
Alto [66-90] 7 16

n 44 100




Figura 9:

Nivel de estrés laboral
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Nota. Tabla 12
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El 27% de los trabajadores manifiesta que el nivel de estrés laboral es bajo, el 57%

dice que es medio, mientras que 16% dice que es alto, en ese sentido tomamos en cuenta

gue el nivel de estrés laboral segin % mayor es nivel “medio”.

4.2. Pruebade hipédtesis

4.2.1. Hipotesis general

El Clima organizacional se relaciona de manera directa y significativa con el estrés

laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.

Tabla 13:

Relacion entre clima organizacional y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman Clima organizacional

Estrés laboral

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (unilateral)

N

1,000

44
,180
,122

44

,180
,122
44
1,000

44

Nota. SPSS V27



El clima organizacional se relaciona de manera directa media (0.180) y no

significativa (0.122) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-

2022, aplicado a una muestra de 44 trabajadores.

4.2.2. Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1
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La comunicacion se relaciona de manera directa y significativa con el estrés laboral

del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022

Tabla 14:

Relacion entre comunicacion y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman

Comunicacion

Estrés laboral

Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (unilateral)

N 44
Coeficiente de correlacion -,188
Sig. (unilateral) , 111
N 44

-,188
, 111
44
1,000

44

Nota. SPSS V27

La comunicacién organizacional se relaciona de manera indirecta media (- 0.188) y

no significativa (0.111) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-

2022, aplicado a una muestra de 44 trabajadores.

Hipotesis especifica 2

La responsabilidad se relaciona de manera directa y significativa con el estrés

laboral del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.

Tabla 15:

Relacién entre responsabilidad y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman

Responsabilidad

Estrés laboral

Coeficiente de correlacion 1,000

Sig. (unilateral)

N 44
Coeficiente de correlacion ,006
Sig. (unilateral) ,484
N 44

,006
/484
44
1,000

44

Nota. SPSS V27
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La responsabilidad organizacional se relaciona de manera directa débil (0.006) y no
significativa (0.484) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, aplicado a una muestra de 44 trabajadores.

Hipotesis especifica 3

La recompensa se relaciona de manera directa y significativa con el estrés laboral de
los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022

Tabla 16:

Relacion entre recompensa y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman Recompensa Coeficiente de correlacion 1,000 ,333"
Sig. (unilateral) . ,014
N 44 44
Estrés laboral Coeficiente de correlaciéon ,333" 1,000
Sig. (unilateral) ,014
N 44 44

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

La recompensa organizacional se relaciona de manera directa media (0.333) y
significativa (0.014) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, aplicado a una muestra de 44 trabajadores.

Hipotesis especifica 4

La cohesion se relaciona de manera directa y significativa con el estrés laboral del
centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.

Tabla 17:

Relacién entre cohesién y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman Cohesién Coeficiente de correlacion 1,000 , 162
Sig. (unilateral) . ,147
N 44 44
Estrés laboral Coeficiente de correlacion ,162 1,000
Sig. (unilateral) ,147
N 44 44

Nota. SPSS V27
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La cohesion organizacional se relaciona de manera directa media (0.162) y no
significativa (0.147) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, aplicado a una muestra de 44 trabajadores.

Hipotesis especifica 5

El trabajo en equipo se relaciona de manera directa y significativa con el estrés
laboral del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022

Tabla 18:

Relacion entre trabajo en equipo y estrés laboral de los trabajadores

Rho de Spearman Trabajo en equipo Coeficiente de correlacion 1,000 ,322"
Sig. (unilateral) . ,017
N 44 44
Estrés laboral Coeficiente de correlacion 322" 1,000
Sig. (unilateral) ,017
N 44 44

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (unilateral).

El trabajo en equipo se relaciona de manera directa media (0.322) y significativa
(0.017) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022, aplicado a
una muestra de 44 trabajadores.

4.3. Discusioén de resultados

El clima organizacional se relaciona de manera directa media (0.180) y no
significativa (0.122) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022; lo que significa de la forma como el centro de salud administra la comunicacion, la
responsabilidad, la recompensa, la cohesién y el trabajo en equipo, no es suficiente para
alcanzar una relaciéon positiva mas alta y significativa con el estrés laboral. Resultado
diferente encontr6 Diaz et al. (2019), en su investigacion sobre el estrés laboral y clima
organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad, Chiclayo, quien concluyé: se
determind el nivel de relacidén que existe entre estrés y clima organizacional en

colaboradores del hospital de la solidaridad de Chiclayo, la cual se relacionan de forma
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inversa y significativa siendo esta negativa media (- 0,653). Dado que p- valor (0,000) < a
(0,05).

El 55% de los trabajadores manifiesta que el nivel de clima organizacional es medio,
mientras que 45% dice que es alto, lo que quiere decir para la gran mayoria de
trabajadores, que la comunicacion, la responsabilidad, la recompensa, la cohesién y trabajo
en equipo, en el centro de salud San Fernando, Pucallpa, se practica a nivel medio.
Resultado similar encontré6 Mercado (2019), en su tesis estudio del clima organizacional en
el Hospital Antonio Lorena del Cusco — 2019, quien concluyd: el clima organizacional
percibido por los trabajadores es “medio” o “regular”, ya que un 43% lo considera como tal,
seguido por un porcentaje ligeramente menor de 32% que considera que el clima
organizacional observado por los trabajadores es “desfavorable”, por lo que se deberian
tomar acciones correctivas para asi poder mejorar la perspectiva que tienen los
trabajadores.

El 27% de los trabajadores manifiesta que el nivel de estrés laboral es bajo, el 57%
dice que es medio, mientras que 16% dice que es alto, lo que quiere decir para la gran
mayoria de trabajadores, que la sobrecarga de trabajo, la tecnologia, la falta de cohesion, la
falta de relaciones interpersonales y la poca satisfaccion, le genera estrés laboral a un nivel
medio. Resultado similar encontraron Tumialan & De La Cruz (2022), en su tesis sobre
estrés laboral en el personal de enfermeria ante la situacion de pandemia covid-19 en el
Centro de Salud Concepcion 2021, quienes concluyeron: se determiné que el nivel de
estrés laboral del personal de Enfermeria del Centro de Salud Concepcion ante la
Pandemia Covid-19, presenta un nivel de estrés laboral medio con 16 (53,3%).

La comunicacién organizacional se relaciona de manera indirecta media (- 0.188) y
no significativa (0.111) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, lo que significa de la forma como el centro de salud administra, la comunicacion, el
acceso a la informacién, y la aplicacion de estrategias, no le alcanza para lograr una
relacion positiva y significativa con el estrés laboral. Resultado distinto encontré Lecca

(2020), en su tesis COVID-19: Relacién entre comunicacion y estrés laboral en el personal
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asistencial de los Centros de Salud-MINSA Llacuabamba y Parcoy, quien concluy6: Durante
el COVID-19 existe relacion significativa moderada (Spearman R=0,317; sig. p <0,05), entre
comunicacion y estrés laboral en el personal asistencial.

La responsabilidad organizacional se relaciona de manera directa débil (0.006) y no
significativa (0.484) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, lo que significa de la forma como el centro de salud otorga confianza de
responsabilidad para desarrollar sus trabajos, no le alcanza para lograr una relacion positiva
mas alta y significativa con el estrés laboral. Resultado similar encontraron Machacuay &
Vera (2020), en su tesis estrés laboral y desempefio del personal de enfermeria del servicio
de emergencia del Hospital de la Merced, 2020, quienes concluyeron: el estrés laboral
guarda una baja relacion con la dimension de responsabilidad del desempefio laboral del
personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de la Merced, esto a un
valor de significancia (valor critico observado) de 0,038 < 0,05 a un nivel de confianza de
95%.

La recompensa organizacional se relaciona de manera directa media (0.333) y
significativa (0.014) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, lo que significa de la forma como el centro de salud reconoce a sus trabajadores le
alcanza para lograr una relacién positiva media y significativa con el estrés laboral.
Resultado similar encontré Luque (2021), en su tesis Factores Psicosociales y Estrés
laboral del Profesional de Enfermeria de los servicios de hospitalizacién del Hospital Carlos
Monge Medrano, Juliaca-2020, quien concluy6: En los factores psicosociales en la
dimension recompensas del trabajo, las enfermeras tienen un nivel moderado, se afirma
también que existe relacién entre las recompensas y Estrés laboral (rs=.380) de las
enfermeras

La cohesion organizacional se relaciona de manera directa media (0.162) y no
significativa (0.147) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-
2022, lo que significa de la forma como el centro de salud no desarrolla acciones de

cohesién con los trabajadores, no alcanza para lograr una relacion positiva mas alta y
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significativa con el estrés laboral. Resultado diferente encontré Alzamora (2022), en su tesis
Funcionamiento familiar y estrés laboral del personal asistencial de un Centro Materno
Infantil, Imperial, Cafiete 2022, quien concluye: existe relacion entre la dimensién cohesiény
estrés laboral, con una relacion significativa inversa, con un coeficiente de correlacién Rho
de Spearman de rs =.-,504** indicando una correlacién inversa y de grado considerable y un
valor de significancia de p=0.000, indicando una correlacion significativa. Por lo tanto, se
rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis de investigacion.

El trabajo en equipo se relaciona de manera directa media (0.322) y significativa
(0.017) con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022, lo que
significa de la forma como el centro de salud apoya a los trabajadores y los jefes, le alcanza
para lograr una relacion positiva media y significativa con el estrés laboral. Resultado similar
encontr6 Huaman (2021), en su tesis Estrés laboral y trabajo en equipo del personal en el
servicio de obstetricia del hospital sub regional de Andahuaylas, en el contexto de pandemia
por Covid-19, periodo 2020, quien concluye: Se ha logrado establecer la relacién entre el
estrés laboral y trabajo en equipo del personal en el servicio de obstetricia del hospital sub
regional de Andahuaylas, en el contexto de pandemia por COVID-19, periodo 2020, donde
los resultados indican que existe una relacién moderada e inversa entre el estrés laboral y
trabajo en equipo, donde P < 0.05 indicando que se rechaza la hip6tesis nula con un (Rho

de Spearman = -0,599).
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CONCLUSIONES
Existe relacion de manera directa media (0.180) y no significativa (0.122), entre el clima
organizacional y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022; lo
gue significa de la forma como el centro de salud administra la comunicacion, la
responsabilidad, la recompensa, la cohesién y el trabajo en equipo, no es suficiente para
alcanzar una relacion positiva mas alta y significativa con el estrés laboral.
El 55% de los trabajadores manifiesta que el nivel de clima organizacional es medio,
mientras que 45% dice que es alto, lo que quiere decir para la gran mayoria de
trabajadores, que la comunicacioén, la responsabilidad, la recompensa, la cohesion y
trabajo en equipo, en el centro de salud San Fernando, Pucallpa, se practica a nivel
medio.
El 27% de los trabajadores manifiesta que el nivel de estrés laboral es bajo, el 57% dice
que es medio, mientras que 16% dice que es alto, lo que quiere decir para la gran
mayoria de trabajadores, que la sobrecarga de trabajo, la tecnologia, la falta de
cohesidn, la falta de relaciones interpersonales y la poca satisfaccién, le genera estrés
laboral a un nivel medio.
Existe relacion de manera indirecta media (- 0.188) y no significativa (0.111), entre la
comunicacion organizacional y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando,
Pucallpa-2022, lo que significa de la forma como el centro de salud administra, la
comunicacion, el acceso a la informacion, la aplicacion de estrategias, no le alcanza
para lograr una relacion positiva y significativa con el estrés laboral.
Existe relacion de manera directa débil (0.006) y no significativa (0.484), entre la
responsabilidad organizacional y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando,
Pucallpa-2022, lo que significa de la forma como el centro de salud otorga confianza de
responsabilidad para desarrollar sus trabajos, no le alcanza para lograr una relacion

positiva mas alta y significativa con el estrés laboral.
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Existe relacion de manera directa media (0.333) y significativa (0.014), entre la
recompensa organizacional y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando,
Pucallpa-2022, lo que significa de la forma como el centro de salud reconoce a sus
trabajadores le alcanza para lograr una relacion positiva media y significativa con el
estrés laboral.

Existe relacion de manera directa media (0.162) y no significativa (0.147), entre la
cohesién organizacional con el estrés laboral en el centro de salud San Fernando,
Pucallpa-2022, lo que significa mientras que el centro de salud no desarrolle acciones
de cohesibn con los trabajadores, no le alcanzara para lograr una relacién positiva mas
alta y significativa con el estrés laboral.

Existe relacion de manera directa media (0.322) y significativa (0.017), entre el trabajo
en equipo y el estrés laboral en el centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022, lo que
significa de la forma como el centro de salud apoya a los trabajadores y a los jefes, le

alcanza para lograr una relacién positiva media y significativa con el estrés laboral.
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SUGERENCIAS
Entregar un ejemplar de la investigacién al Centro de salud San Fernando, Pucallpa,
para que los funcionarios informen que el clima organizacional no se esta desarrollando
de la mejor manera y se necesita mejorar para lograr una relacién positiva mas alta y
significativa con el estrés laboral.
El centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe desarrollar talleres de motivacion para
mejorar la comunicacion, la responsabilidad, la recompensa, la cohesion y trabajo en
equipo, con el propdsito de lograr niveles mas altos de clima organizacional
El Centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe racionalizar la carga de trabajo,
implementar tecnologia de punta, organizar mayores acciones de cohesién, promover la
mejora de las relaciones interpersonales y satisfacer las necesidades de los
trabajadores, con el propdsito de reducir el estrés laboral.
El Centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe implementar charlas de
sensibilizacion para mejorar la comunicacion, el acceso a la informacion, aplicar mejoras
estrategias, con proposito de lograr una relacion positiva y significativa con el estrés
laboral.
El Centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe otorgar mayores acciones de
responsabilidad y autonomia a sus trabajadores, la misma que les dara libertad para
mejorar sus trabajos, con el propdsito de lograr una relacion positiva mas alta y
significativa con el estrés laboral.
El Centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe continuar las formas de
reconocimiento a sus trabajadores, para lograr relaciones mas altas y conservar la
significancia con el estrés laboral.
El Centro de salud San Fernando, Pucallpa, debe desarrollar mejores acciones de
cohesidn con los trabajadores, con el propdésito de lograr una relacion positiva mas alta y

significativa con el estrés laboral.
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e En el Centro de salud San Fernando, los jefes deben mantener las formas de apoyo a
trabajadores, con el propdsito de lograr relaciones mas altas y conservar la significancia

con el estrés laboral.
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Titulo: Clima organizacional y estrés laboral de los trabajadores del centro de salud San Fernando, Pucallpa-2022.

Problemas Objetivos Hipoétesis Variables Dimensiones Indicadores
Flujo de comunicacion
Problema general Objetivos generales Hipotesis general entre superiores,
comparfieros y grupos
¢, Cual es la relacion entre Determinar la relacion entre | El clima organizacional se Comunicacion Acceso a
clima organizacional y clima organizacional y el relaciona de manera directa y informaciones
estrés laboral de los estrés laboral de los significativa con el estrés laboral Comunicacion de las
trabajadores del centro de | trabajadores del centro de de los trabajadores del centro areas y estrategias de
salud San Fernando, salud San Fernando, de salud San Fernando, comunicacion.
Pucallpa-2022? Pucallpa-2022 Pucallpa-2022. Confianza para dar una
responsabilidad al
. trabajador
Responsabilidad Responsabilidad de
Problemas especificos Obijetivos especificos Hipotesis especificas trabajadores
1) ¢Cuél es el nivel del 1) Especificar el nivel de 1) El nivel del clima Clima especificos

2)

3)

4)

clima organizacional de
los trabajadores del
centro de salud San
Fernando, Pucallpa-
20227

¢,Cual es el nivel del
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

¢, Cudl es la relaciéon
entre comunicacion y
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

¢, Cuél es la relaciéon

clima organizacional de

los trabajadores del
centro de salud San
Fernando, Pucallpa-
2022.

2) Especificar el nivel de
estrés laboral de los

trabajadores del centro
de salud San Fernando,

Pucallpa-2022.

3) Conocer la relacién
entre comunicacion y
estrés laboral de los

trabajadores del centro
de salud San Fernando,

Pucallpa-2022
4) Conocer la relacién

organizacional de los
trabajadores del centro de
salud San Fernando,
Pucallpa-202; es alto.

2) El nivel de estrés laboral de
los trabajadores del centro de
salud San Fernando,
Pucallpa-202; es alto.

3) La comunicacion se relaciona
de manera directa 'y
significativa con el estrés
laboral del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-
2022

4) La responsabilidad se
relaciona de manera directa y
significativa con el estrés

organizacional

Recompensas

Caracteristicas de
Reconocimiento

Criticas constructivas

Incentivos no
econdmicos

Cohesion

Respeto en lo
integrantes

Preocupacion por los
demas.

Cordial por colaborar

Trabajo en
equipo

Apoyo de jefes

Trabajo en equipo

Superiores inmediatos
comprensivos

Estrés laboral

Sobrecarga de
trabajo

Dificultad para
concentrarse

Tiempo para atender al
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5)

6)

7)

entre responsabilidad y
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

¢, Cual es la relacion
entre recompensa y
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

¢, Cual es la relacion
entre cohesion y estrés
laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

¢, Cudl es la relacion
entre trabajo en equipo y
estrés laboral del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022?

5)

6)

7

entre responsabilidad y
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022

Conocer la relaciéon
entre recompensay
estrés laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022

Conocer la relacion
entre cohesion y estrés
laboral de los
trabajadores del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022

Conocer la relacion
entre trabajo en equipo y
estrés laboral del centro
de salud San Fernando,
Pucallpa-2022

laboral del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-
2022.

5) La recompensa se relaciona
de manera directa y
significativa con el estrés
laboral de los trabajadores
del centro de salud San
Fernando, Pucallpa-2022

6) La cohesion se relaciona de
manera directa y significativa
con el estrés laboral del
centro de salud San
Fernando, Pucallpa-2022La
comunicacion se relaciona
directa y significativamente
con el estrés laboral del
centro de salud San
Fernando, Pucallpa-2022

7) El trabajo en equipo se

relaciona de manera directa y

significativa con el estrés
laboral del centro de salud
San Fernando, Pucallpa-
2022,

usuario

Tiempo para completar
todas sus tareas (forma
de trabajo

No tener un equipo
disponible para un
trabajo de calidad

Tecnologia No tener conocimiento
técnico para para
competir
Equipo desorganizado

Falta de Equipo de trabajo

cohesion desorganizado
Presion en grupo
Dificultades para
trabajar con un

Relaciones compafiero ya sea de

interpersonales | la misma u otra area

Tener horarios
impredecibles

Satisfaccion

Tiempo de ocio para
relajarse

Humor en el trabajo

Fuente: Modelo de matriz adaptado de Carrasco Diaz (2017) metodologia de la investigaciéon
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Estimado trabajador: El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de

informacion sobre el clima organizacional que existe en el centro de salud San

Fernando, la confidencialidad de sus respuestas sera respetada.

INSTRUCCIONES: Lea cada uno de los indicadores y marque con una (X) la alternativa

gue considere apropiada de la escala que se muestra en el cuadro.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne° Dimensiones/items-clima organizacional PUNTUACIONES
Comunicacién 1123 |4]5

Cuando tiene algun percance laboral, solicita permiso a sus

01 )
superiores.

02 Son claros y concisos tus compafieros de trabajo, cuando
requieren apoyo o alguna peticién

03 | La comunicaciéon entre areas es amena

04 Cuentas con el conocimiento adecuado para acceder a la
informacion

05 | Conoces el reglamento interno y las politicas del centro de salud

06 | La comunicacion entre compafieros es el adecuado

07 | Se aplican estrategias para mejorar la comunicacién

Responsabilidad

08

Existe confianza y coordinacion para asignar una responsabilidad

09

Te sientes preparado para recibir un trabajo especifico

Recompensa para los colaboradores

10 | Los reconocimientos son distribuidos en forma justa

11 | Recibes criticas constructivas que te incentivan a mejorar

12 | Existen incentivos no econémicos para hacer mejor tu trabajo
Cohesién

13 | Existe respeto entre comparfieros de trabajo

14 Usteq se preocupa por los problemas de sus compafieros de

trabajo
15 | Es cordial la relacion que llevas con tus comparieros de trabajo

Trabajo en equipo

16 | Cuentas con el apoyo de tu jefe para capacitarte constantemente
17 | Participa en los trabajos en equipo

18 | Recibes apoyo para desarrollar tu trabajo

19 Te comprende tu superior inmediato frente algunos problemas

que tengas
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Anexo 3: Instrumento 2 estrés laboral

Estimado trabajador: El presente cuestionario tiene por finalidad la obtencion de
informacién sobre el estrés laboral que existe en el centro de salud San Fernando. La
confidencialidad de sus respuestas sera respetada, por favor responder con honestidad.

Instrucciones: Lea cada uno de los indicadores y marque con una (X) la alternativa que
considere apropiada de la escala que se muestra en el cuadro.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
No° Dimensiones/items-estrés laboral Puntuaciones
Sobrecarga de trabajo 112]3|4]|5

01 | Tiene sobrecarga de trabajo

02 | La sobrecarga de trabajo le causa estrés

03 | No cumplir con las tareas le causa estrés

04 | El trabajo es estresante

Tecnologia

05 | El no cotar con el equipo adecuado le causa estrés

06 El no brindar un servicio con equipos disponibles de calidad
le estresa

07 | La falta de conocimiento técnico le causa estrés.

08 | La competitividad le causa estrés

Falta de cohesion

09 | La desorganizacion del centro de salud le causa estrés

10 La falta de trabajo en equipo en el cetro de salud, le causa
estrés

11 | La presién de tu equipo le causa estrés

Relaciones interpersonales

Los conflictos interpersonales del centro de salud le causan

12 .
estrés

13 La falta de comunicacidon con tus comparferos le causa
estrés

14 | El horario rotativo le causa estrés

Satisfaccién laboral

15 | No tener descanso le causa estrés

16 | No relajarse le causa estrés

17 | El no contar con comparnieros felices le causa estrés

El no contar con un ambiente tranquilo y agradable le causa

18 .
estres




