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CLIMA LABORAL Y ESTRES LABORAL EN PANDEMIA POR COVID-19 EN EL
PERSONAL DE SALUD DE UN CENTRO MATERNO INFANTIL DEL DISTRITO
DE CHORRILLOS

JENI LISBET DEL ROSARIO CARRASCO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMEN
103 profesionales de la salud, incluyendo ambos sexos, que ofrecen sus servicios en
el Centro Materno Infantil “Virgen del Carmen” de la localidad de Chorrillos,
participaron en un estudio que tuvo como propésito determinar la relaciéon entre clima
laboral y estrés laboral. Fue una indagacién de tipo correlacional, con un disefio no
experimental y transversal. Se administro la “Escala de Clima Laboral” de Sonia Palma
y la “Escala de Estrés Laboral” de la OIT - OMS, que fueron validadas en nuestro
contexto. Se descubrié que el clima laboral obtuvo una correlacion de tipo inversa, de
intensidad baja y estadisticamente significativa (r = -.219, sig. = .023) con el estrés
laboral. Se identific6 que, para clima laboral, el 31.1%(32) de profesionales se
posicionaron en el nivel promedio. En cuanto al estrés laboral, el 45.6% (47) de
profesionales se posicionaron en el nivel regular. Al someter a comparacion las
puntuaciones de clima laboral y estrés laboral junto a sus dimensiones, no generaron
distincion de acuerdo al sexo (sig. < 0.05) de los profesionales. Finalmente, las
dimensiones del clima laboral mostraron una correlacion estadistica muy significativa
(sig. <.01) con el estrés laboral; del mismo modo, las dimensiones del estrés laboral

reportaron correlacion estadistica muy significativa (sig. <.01) con el clima laboral.

Palabras clave: clima laboral, estrés laboral, personal de salud.



WORK CLIMATE AND WORK STRESS IN A COVID-19 PANDEMIC IN THE
HEALTH PERSONNEL OF A MATERNAL CHILDHOOD CENTER IN THE
DISTRICT OF CHORRILLOS

JENI LISBET DEL ROSARIO CARRASCO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

ABSTRACT
103 health professionals, including both sexes, who provide their services at the
"Virgen del Carmen" Maternal and Child Center in the town of Chorrillos, participated
in a study whose purpose was to determine the relationship between work environment
and work stress. It was a correlational inquiry, with a non-experimental and cross-
sectional design. Sonia Palma's “Work Climate Scale” and the “Work Stress Scale” of
the ILO - WHO were administered, which were validated in our context. It was
discovered that the work environment obtained an inverse correlation, of low intensity
and statistically significant (r = -.219, sig. = .023) with work stress. It was identified that,
for work environment, 31.1% (32) of professionals were positioned at the average
level. Regarding work stress, 45.6% (47) of professionals were positioned at the
regular level. When comparing the work climate and work stress scores together with
their dimensions, they did not generate a distinction according to the sex (sig. <0.05)
of the professionals. Finally, the dimensions of the work environment showed a highly
significant statistical correlation (sig. <.01) with work stress; Similarly, the dimensions
of work stress reported a highly significant statistical correlation (sig. <.01) with the

work environment.

Keywords: work environment, work stress, health personnel.



CLIMA DE TRABALHO E ESTRESSE DE TRABALHO EM UMA PANDEMICA
COVID-19 NO PESSOAL DE SAUDE DE UM CENTRO DE INFANCIA MATERNA
NO DISTRITO DE CHORRILLOS

JENI LISBET DEL ROSARIO CARRASCO

UNIVERSIDAD AUTONOMA DEL PERU

RESUMO
Participaram 103 profissionais de saude, de ambos os sexos, que atendem no Centro
Materno-Infantil "Virgen del Carmen" do municipio de Chorrillos, cujo objetivo foi
verificar a relagao entre o ambiente de trabalho e o estresse laboral. Tratou-se de uma
investigagdo correlacional, com desenho ndo experimental e transversal. Foram
aplicadas a “Work Climate Scale” de Sonia Palma e a “Work Stress Scale” da OIT -
OMS, que foram validadas no nosso contexto. Verificou-se que o ambiente de trabalho
obteve uma correlagéo inversa, de baixa intensidade e estatisticamente significativa
(r=-.219, sig. = .023) com o estresse no trabalho. Identificou-se que, para o ambiente
de trabalho, 31.1% (32) dos profissionais estavam posicionados em nivel médio. Em
relacdo ao estresse laboral, 45.6% (47) dos profissionais estavam posicionados no
nivel regular. Ao comparar os escores de clima de trabalho e estresse no trabalho com
suas dimensdes, eles ndo geraram distingdo de acordo com o sexo (sig. <0.05) dos
profissionais. Por fim, as dimensdes do ambiente de trabalho apresentaram correlagéao
estatistica altamente significativa (sig. <0.01) com o estresse no trabalho; Da mesma
forma, as dimensdes do estresse no trabalho relataram uma correlacdo estatistica

altamente significativa (sig. <0,01) com o ambiente de trabalho.

Palavras-chave: ambiente de trabalho, estresse no trabalho, pessoal de saude.
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INTRODUCCION

El trabajo se ha convertido en una actividad relevante para el hombre que le
permite la satisfaccion de necesidades basicas. En su entorno laboral, las condiciones
fisicas y de organizacion son elementos claves para el desarrollo de la actividad
laboral. Por tanto, el ambiente o clima laboral queda constituido por todos los factores
que pueden involucraste en la actividad laboral, sea este una oficina, organizacion o
empresa.

Las empresas han mostrado interés y preocupacion por generar un clima
laboral positivo, en la medida que es clave para que los colaboradores no solo eleven
su produccion, sino que ademas los espacios sean seguros, junto a condiciones
fisicas confortables. Las relaciones interpersonales se ven favorecidos por lo dicho
anteriormente, especialmente entre supervisores, jefes y colaboradores. Pero, cuando
el clima laboral se torna negativo, el sujeto experimenta situaciones de conflicto,
malestar, baja motivacion y deficientes relaciones entre los miembros, influyendo
directamente en el estrés laboral.

Esta investigacion se sirve de los colaboradores del Centro Materno Infantil
“Virgen del Carmen” de Chorrillos, quienes actualmente no poseen herramientas
necesarias para poder confrontar el estrés cotidiano al cual estan sometidos, ademas
carecen de la implementacion de equipos y recursos para una mejor atencion a sus
pacientes.

Lo antes expuesto concibe interés por comprender como el clima laboral se
encuentra vinculado con el estrés laboral, en personal de salud de un centro materno
infantil del distrito de Chorrillos en Lima Sur.

Para dar cumplimiento al proceso de la investigacion, se ha estructurado del

siguiente modo: en el capitulo I, se argumenta y delimita la realidad problematica,
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ademas, se justifica los aportes que se realizé de manera global, asimismo, la
determinacion de objetivos y las limitaciones que ello implica.

En segundo lugar, el capitulo 11, estuvo estructurado mediante las antecedentes
internacionales y nacionales, las bases teoricas orientadas a argumentar las variables
a relacionar, por ultimo, las definiciones conceptuales de cada variable y sus
dimensiones.

En tercer lugar, el capitulo Ill, se desarrolla toda el area metodoldgica que
estuvo compuesta por el tipo y disefio de investigacion, la poblacién y muestra
universitaria, hipotesis, la descripcion de las variables y la operacionalizacion,
métodos y técnicas de la investigacion, por ultimo, procedimientos estadisticos.

En cuarto lugar, en el capitulo IV, se argumenta y analiza los resultados
estadisticos por medio de tablas en formato APA, donde se interpreta los resultados
descriptivos e inferenciales, en relacion a las hipotesis a contrastar.

Por dltimo, en el capitulo V, se discute los resultados descriptivos e
inferenciales, que posteriormente llevd a conclusiones y recomendaciones para

futuras investigaciones y la muestra de estudio.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION
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1.1. Realidad problematica

En esta época actual, la palabra “estrés” o el término “estresado” se usa
normalmente en nifios, jévenes y adultos. Histéricamente, este término del “estrés”
aparece originalmente en Selye (1956), quien lo defini6 como una respuesta inexacta
e inesperada que parte del organismo vivo hacia cualquier situacion planteada por el
ambiente. Por lo que se puede entender entonces, en palabras simples, que cuando
un individuo, sin distinguir la edad, el sexo, la religiéon o la carga de responsabilidad
que tenga; afirma estar estresado, hace referencia al sentirse sobrepasado por las
situaciones que vive o el problema que se le manifiesta.

McCann et al. (2013, citado en Palomino y Huarcaya, 2020) hablaron de la
necesidad e importancia de adoptar medidas de prevencion para el personal de salud
durante una emergencia sanitaria, ya que estos, segun Palomino y Huarcaya (2020),
ademas de las personas afectadas por una enfermedad, son los mas propensos
dentro del sector laboral a padecer de Trastorno de Estrés Postraumatico (TEPT) o
Estrés Laboral en un contexto de pandemia, epidemia o endemia. Para Palomino y
Huarcaya (2020), el estrés laboral, durante una pandemia, afecta directamente al
bienestar psicoldgico, fisico y emocional del trabajador. Ya que este tipo de estrés, se
encuentra directamente relacionado a la respuesta que brinda el organismo humano
frente al ambiente laboral.

Para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) el estrés viene a ser
una reaccion inmediata a una considerable cantidad de variables en el entorno y, entre
estas, se pueden reconocer el trabajo rutinario o monoétono, el clima laboral
desagradable, la sobrecarga de actividades o, en su defecto, los escases de labores
por realizar, la ineficiencia percibida en uno mismo o en las oportunidades que brinda

el centro de labores, la mala relacion con los otros colaboradores, etc. Ademas, la



14

Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2019), después de brindar dicha datos sobre
el estrés organizacional y las variables que se pueden encontrar en un caso del
mismo, reconoce de manera oficial al sindrome de burnout (sindrome asociado al
estrés cronico estrictamente arraigado al ambito laboral), como una enfermedad.
Debido a las consecuencias graves e incluso irreversibles que puede traer consigo el
burnout.

Los indices globales acerca del estrés laboral mas recientes, son los recogidos
por Cigna (2020), a través del informe anual sobre impacto del COVID-19 en la
poblacion laboral. En dicho informe, se manifiesta que, en Espafa, aproximadamente
el 74% de los colaboradores de todos los sectores laborales, se encontraban en una
situacion de trabajo constante y rutinario, obteniendo informacion sobre inicios de
jornadas anuales que partian desde el mes de enero y no presentaban pausas a
menos que estas se deban a despidos o cambio de labores. Asi mismo, los
trabajadores encuestados en este pais, dieron a conocer la existencia de un repentino
desagrado por compartir el espacio de trabajo con el espacio del hogar debido al
trabajo en linea.

Asi mismo, Mejia et al. (2019) a través de un estudio realizado en 6 paises de
Latinoameérica, consiguieron evidenciar que Venezuela es el pais con mayor
incidencia del estrés laboral, obteniendo un 63%; el siguiente pais es Ecuador, donde
un 54% de la poblacién trabajadora manifestd signos, sintomas y diagnosticos de
estrés; el Ultimo pais que encabeza esta lista de paises mas perjudicados por el estrés
laboral es Panama con casi el 50% de casos. Asi mismo, este estudio dio a conocer
que Colombia, con el 26% y Pert con un 29%, serian los paises latinos (entre los

evaluados) con menor incidencia de estrés laboral.
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No obstante, una nota de prensa presentada por Lizama (2021), periodista del
grupo El Comercio, dio a conocer la situacion actual de la mayoria de trabajadores
peruanos de cara a una posible nueva cuarentena. Esta realidad fue extraida de una
encuesta realizada en una muestra constituida por 2 050 trabajadores de todos los
sectores del pais. Los cuales evidenciaron estrés laboral cronico en aproximadamente
un 70% de la muestra. Esto, debido a, segun los mismos encuestado: la sobrecarga
laboral (18%), el desempleo (27%) y el trabajo desde casa (39%). Este ultimo, afirman,
forzado por la propagaciéon del COVID-19 durante todo el afio 2020. Asi mismo, el
estudio reveld que el 71% de estos trabajadores afectados por el estrés croénico,
desarroll6 depresion laboral. Terminando aun mas afectados por este fenomeno.

Estos indices anteriormente mencionados, ademas, se contrastan de manera
positiva con lo presentado por Ramos (2017), quien a través de una investigacion
destinada a evidenciar la relacion entre el estrés y el desempeiio laboral en un centro
de salud de la ciudad de Huanuco. Evidencido que el 78% de los evaluados
manifestaba tener estrés en un nivel medio y el 22% manifestd un bajo nivel de estrés.
Es necesario mencionar que, a diferencia de muchas otras investigaciones, las
variables de estrés y clima organizacional, no han sido tan estudiadas ni
desarrolladas, por lo que no se sabe a ciencia cierta si en la poblacion peruana,
prevalecen los niveles de estrés laboral cronico debido al clima laboral por el que
atraviesa el personal de salud.

Es asi como surge la pregunta: ¢ Qué relacion existe entre clima laboral y estrés
laboral en pandemia por COVID-19 en el personal de salud de un centro materno
infantil del distrito de Chorrillos?

1.2. Justificacion e importancia de la investigacion
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Tedricamente, esta indagacion se justifica puesto que consentira la revision,
seleccidn y analisis de nivel critico de las conceptualizaciones tedricas mas relevantes
de las variables a relacionar y que forman parte del problema investigado; de esta
forma, se contrastaron las bases tedricas cientificas con los resultados descriptivos e
inferenciales obtenidos, sustentados en un marco metodolégico cuantitativo.

Desde la perspectiva practica, esta indagacién permitira, a través de los
resultados, acotar sugerencias y recomendaciones oportunas para propiciar cambios
de comportamiento en el ambiente organizacional del cual se recolectaron los datos;
en pocas palabras, desarrollar planes de accion psicoldgica para modificar el
comportamiento de los colaboradores del centro donde se realizé la investigacion; de
esta manera, se favorecera el bienestar psicoldgico de los trabajadores, en primera
lugar y en segundo lugar, beneficiar a los usuarios a través de una atencion de calidad
en el rubro de la salud.

Finalmente, desde una perspectiva metodoldgica, esta indagacion contribuira
en la adopcidn de técnicas para recolectar datos de mayor rigor, al emplearse como
instrumentos de medida: el “Cuestionario de Clima Organizacional” y la “Escala de
Estrés Laboral”, cuyos aspectos psicométricos han sido constatados para el estudio;
de esta manera, se recabaran datos objetivos, obteniendo resultados validos y
consistentes con la realidad.

1.3. Objetivos de lainvestigacion: general y especificos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre clima laboral y estrés laboral en pandemia por
COVID-19 en el personal de salud de un centro materno infantil del distrito de
Chorrillos.

1.3.2. Objetivos especificos
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Identificar el nivel de clima laboral y sus dimensiones en el personal de salud.
Identificar el nivel de estrés laboral y sus dimensiones en el personal de salud.
Comparar el clima laboral en funcién al sexo del personal de salud.

Comparar el estrés laboral en funcion al sexo del personal de salud.
Establecer la relacion entre las dimensiones del clima laboral: involucramiento
laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales, con el estrés
laboral en el personal de salud.

Establecer la relacion entre las dimensiones del estrés laboral: superiores y
recursos y organizacion y equipos de trabajo, con el clima laboral en el personal

de salud.

1.4. Limitaciones de la investigacion

Los resultados, asi como las conclusiones derivadas de este estudio, solo
podran extenderse hacia toda la muestra que fue encuestada y acepto
participar, debido a que el método de seleccion de los integrantes de la
muestra fue no probabilistico, de clase intencional.

Los instrumentos de medida, se aplicaron via formularios Google a cada uno
de los trabajadores del centro materno infantil del distrito de Chorrillos,
ocasionando retrasos para completar y enviar sus respuestas en la fecha

acordada.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de estudio
2.1.1. Antecedentes internacionales

Portero (2019) evalud la relacion entre el estrés percibido, burnout, satisfaccion
laboral, estrategias de afrontamiento y sus caracteristicas sociodemograficas y
laborales del personal sanitario del servicio de urgencias hospitalarias de Andalucia,
Espafa. La muestra fue de 235 profesionales desarrollando un estudio descriptivo y
transversal. Haciendo uso del Maslach Burnout Inventory (MBI, 1977); el General
Health Questionnaire (Goldberg et al., 1979); el Inventario Breve de Afrontamiento—
COPE 28 (Carver, 1997 y adaptado al espafiol por Moran y Manga; la Perceived
Stress Scale (Cohen, 1983) y el Cuestionario Font-Roja de Satisfacciéon Laboral
(Arana y Mira, 1988). Los resultados, por su parte, dieron a conocer que la muestra
evaluada presentaba niveles medios de estrés percibido, con una media global de
21.53%. A su vez, se evidencio que 48.94% de la muestra tenia niveles elevados de
despersonalizacion.

Guadalupe y Vaca (2018) evaluaron el estrés laboral y ansiedad en 68
enfermeros de un instituto de Ecuador. Realizaron un estudio de disefio no
experimental, descriptivo y transversal. Ademas, usaron la Escala de Estrés de
Enfermeras (NSS, elaborado por Mas Pons y Escriba, 1998); el Maslach Burnout
Inventory (MBI, 1977) y la Escala de Hamilton para la Ansiedad (HARS, version
adaptada al espafiol por Garcia et al., 2004). Los datos arrojaron que el 83.82% en
cierto momento los enfermeros manifestaron estrés laboral. Asi mismo, los resultados
demostraron la existencia de agotamiento emocional y fatiga fisica en el personal de
enfermeria. Dicha tendencia se manifiesta de manera mas exacta en el area de

realizacion personal con un valor estadistico del 73.52%.
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Velasquez y Villavicencio (2016) evaluaron a un total de 167 trabajadores
siendo estos doctores, enfermeros, residentes y especialistas de un hospital de
Tulcan, provincia de Carchi, Quito — Ecuador. Para ello elaboraron un estudio
analitico, observacional y corte transversal el cual buscaba principalmente relacionar
el nivel de estrés laboral con su desemperio laboral. Para evaluarlos, usaron la Escala
de Estrés Percibido (EEP) creada inicialmente por Cohen, Kamarck y Mermelsteinen
(1983) y la Escala para el Desempeiio Laboral, elaborada por el Ministerio de Salud
Publico y Bienestar Social de Paraguay (2013). En base a los resultados, se indica
que un 71.9% de los evaluados (120), manifestaron niveles de estrés percibido. Donde
el 57.5% manifestaba un bajo nivel de estrés laboral y el 14.4% evidencio niveles altos.
Asi mismo, se comprobd la relacion estadistica y significativa entre ambas variables
(x2=18.94 y p=.000).

Sanders (2016) realiz6 una evaluacion a un total de 20 trabajadores, entre
auxiliares y enfermeros de Honduras. Con la finalidad de determinar los niveles de
estrés laboral dentro de los colaboradores. Ejecutd un estudio de tipo descriptivo, no
experimental y de nivel basico. Como instrumento uso el Maslach Burnout Inventory
(Maslach y Jacson, 1986) y, dicha recoleccion de datos demostré que, al menos un
5% de los evaluados manifesto un nivel de estrés alto, por otra parte, el 10% de la
muestra evidencié a través de sus respuestas, la prevalencia de niveles de estrés
moderados.

Cabafias (2015) investigdo los factores estresantes que prevalece en
enfermemos que trabajan en el area de pediatria de un hospital de Salta, Argentina.
Para ello evalud a 50 profesionales de diferentes servicios del area de enfermeria del
Hospital Materno Infantil de la provincia de Salta empleando el Cuestionario de Estrés

de Reig y Caruana (1990). Los resultados de dicho estudio arrojaron datos relevantes
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como, por ejemplo, que el 87% de la muestra general, evidencié algun nivel de estrés
significativo. En donde sobre todo se evidencié una prevalencia de los estresores:
Conflicto con los superiores, con un 57% y el estresor sobrecarga de trabajo, con un
total del 54% de la muestra. Asi mismo, de acuerdo a los resultados encontrados en
el estudio, los profesionales de 25 a 35 afios, es decir, el 49% presentaba casos de
estrés con mayor frecuencia.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Carpio (2020) realiz6 un estudio con una muestra de 91 trabajadores de
IPRESS, ubicada en Cusco, con la intencion de conocer el estrés laboral en los
colaboradores. Se ejecutdé un tipo de estudio descriptivo de nivel béasico y no
experimental. Emple6 el Cuestionario de Estrés Laboral (JSS), creado por Spielberger
y Vagg (1994) y adaptado al espafiol por Romero e Ibermutuamur (2010). Los
resultados evidenciaron que un 3.66% de la muestra evaluada present6 niveles de
estrés laboral bajo; asi mismo, otro 74.39% de la muestra, evidencié un nivel medio
de estrés laboral y, finalmente, el 21.95%, evidencio altos niveles de estrés laboral.
De todos los evaluados, ademas, se pudo determinar una tendencia hacia dos
factores del estrés laboral, los cuales fueron la presion por el trabajo, con un total del
56.1% de la muestra en un nivel medio y los factores de realizacion, con un 57.3% de
la muestra en un nivel medio.

Jinez (2020) evaluo a 31 enfermeros que cumplian sus actividades en las
diversas areas del Hospital Essalud en Puno. Ademas, por su metodologia, pertenecio
al disefio no experimental y de corte transversal, ademas de ser tipo descriptivo
simple. El instrumento utilizado fue el Inventario de Burnout de Maslach, version
validada por la UNSMP (2016). Finalmente, los resultados del estudio arrojaron que,

el 46.24%, presento estrés laboral medio y, a su vez, un 8.60% de la muestra presento
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altos niveles de estrés laboral. Respecto a las dimensiones, el 64.52% evidenciaron
niveles bajos de estrés organizacional en la dimensién agotamiento emocional; un
51.61% presentd nivel bajo de estrés laboral en la dimension de despersonalizacion;
mientras que, un 16.13% de los evaluados presentd un alto nivel de estrés laboral en
la dimension realizacion personal.

Argque y Burno (2018) evaluaron a 84 colaboradores del Centro “Jaime
Zubieta” de SJL, comprobaron la asociacion entre clima y estrés laboral. Fue una
indagacién aplicada, descriptiva y correlacional, con un disefio no experimental y
transversal. Se administro la “Escala de Estrés Laboral de Maslach y Jackson” y el
“Cuestionario de Clima Organizacional” del MINSA. Los resultados indicaron que el
clima laboral obtuvo una correlacion directa, alta y significativa con la variable estrés
laboral (r = 0.719). Las dimensiones comunicacion organizacional (r = 0.433), conflicto
y cooperacion (r = 0.551), innovacion (r = 0.576), motivacion (r = 0.453), liderazgo (r =
0.505), remuneracion (r = 0.437), toma de decisiones (r = 0.465), recompensa (r =
0.477) y confort (r = 0.441) del clima organizacional, mostraron una correlacion directa,
moderada y significativa con el estrés laboral; por su parte, las dimensiones identidad
(r =0.218) y estructura (r = 0.218) del clima organizacional, obtuvieron una correlacion
directa, baja y significativa con el estrés laboral. El 45.2% de encuestados se ubico en
un nivel “medio” de estrés laboral, el 45.2% en un nivel “bajo” y el 9.5% consiguieron
un nivel “alto”. Entre tanto, el 71.4% de los encuestados confirmo un nivel “medio” de
clima organizacional, y un 28.6% se posicionaron en un nivel “bajo”.

Cusipuma (2018) por medio de un muestreo no probabilistico, evalu6é a 78
colaboradores de un Centro de Salud Materno de Surquillo, con el propésito de
establecer la asociacion del clima laboral con estrés laboral. Realizo un estudio de

alcance descriptivo — correlacional, no experimental y transversal. Se evalu6 con la
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“Escala de Clima Laboral de Sonia Palma” y el “Cuestionario de Burnout de Maslach
y Jackson”. El 51.3% (40) del personal de salud percibié un nivel medianamente
favorable para clima laboral, el 26.9% (21) percibié un nivel favorable y el 21.8% (17)
percibié un nivel desfavorable. El 43.6% (34), 41% (32) y 39.7% (31) evidenciaron
niveles de bajo en cansancio emocional, despersonalizaciéon y baja realizacion
personal. Se encontrd que el clima laboral no guardd correlacion significativa con el
estrés laboral. Por su parte, las dimensiones autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervisién, comunicacion y condiciones laborales, tampoco guardaron correlacion
significativa con el estrés laboral.

Rojas y Robles (2017) evaluaron a 30 trabajadores (23 damas y 17 varones)
del Hospital “Félix Mayorca Soto” de Tarma, Junin. Establecié la relacion del clima 'y
el estrés laboral. Fue una indagacion descriptivo — transversal — correlacional. Se
administré la “Escala de Burnout de Maslach (MBI)” y el “Cuestionario de Clima
Laboral de Sonia Palma”, cuyos aspectos psicométricos fueron corroborados. Del total
de trabajadores, el 76.7% obtuvieron un nivel “medianamente favorable” de clima
laboral y el 56.7% lograron un nivel “medio” de estrés laboral. Como resultados se
indica que el clima laboral obtuvo una correlacion lineal negativa, alta y significativa
con el estrés organizacional (r =-0.73, p = 0.000); de la misma forma, las dimensiones
condiciones laborales (r = -0.47), comunicacion (r = -0.59), supervision (r = -0.65),
involucramiento laboral (r = -0.73) y autorrealizacion (r = -0.66) que forman parte del
clima laboral guardaron correlacion inversa, significativa y de intensidad moderada y

alta con el estrés laboral en la muestra de enfermeros.
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2.2. Desarrollo de la tematica correspondiente al tema investigado
2.2.1. Clima laboral

Definicion.

Dessler (1979) por su parte, habla del clima laboral refiriéndose a este como la
percepcion y la opinion que cada trabajador tiene acerca de la organizacion en la que
se desarrolla. Los elementos que toma en cuenta para brindar dicha percepcion,
segun el autor, parten desde la estructura organizacional y contindan hasta la
consideracion que tiene para con los compafieros de trabajo.

Brow (1990) define el clima laboral como las condiciones de trabajo
comprendida directa e indirectamente por la persona dentro del ambiente donde
labora. Para Brow (1990) ademas, el clima laboral resulta tan importante dentro del
sistema organizacional, que un clima adecuado o inadecuado, repercutira en la
conducta laboral y se asentara en ella al menos hasta cambiar de ambiente.

Chiavenato (1990) ser refiere al clima organizacional como una variable
presente en las organizaciones, constituida por la percepcion que todo sujeto tiene
respecto a la atmdsfera organizativa. Dentro de la cual se encuentran elementos tales
como: Politicas organizacionales, reglamentos, estilos de liderazgo, etc.

Hodgetts y Altman (2003) explica que es un conjunto especifico de
particularidades encontradas en el lugar de trabajo. Estas particularidades son
percibidas por todo el personal de la organizacion y de acuerdo a estas, cada uno de
ellos formulara una conducta laboral positiva o negativa.

Por su parte, Palma (2004), refiere que es la “percepcion que tiene una
persona sobre su ambiente de trabajo, en diversos factores tanto objetivos como
subjetivos, influye en el bienestar general y en el desempefio de los trabajadores” (p.

5).
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Bohorquez (2015) habla del clima laboral como principal indicador del quehacer

de la empresa. Ademas, agrega el autor, este clima laboral estaria condicionado por

muchos motivos. Entre ellos, los aspectos ergondmicos del lugar de trabajo, las

politicas, reglas internas, calidad de lideres y jefes, bonificaciones y la satisfaccion

que tiene cada colaborador con las funciones que ejerce.

Dimensiones.

Ruiz et al. (2017) desarrollé 10 dimensiones para explicar el clima laboral desde

su concepcién dentro de la psicologia del trabajador. Dichas dimensiones serian:

Ambiente fisico y condiciones materiales: Dimension referida a los recursos
fisicos y las herramientas que existen dentro la empresa como los
facilitadores para realizar las actividades.

Propdsitos: Haciendo referencia a las metas planteadas por la empresa y
como los asimila el trabajador.

Remuneraciones y beneficios sociales: Dimension referida directamente a
la recompensa econdmica que brinda una organizacion a sus colaboradores
a cambio del buen rendimiento productivo.

Politicas administrativas: Referida al nivel de conformidad y compromiso
gque tiene todo trabajador con los lineamientos que presenta una
organizacion para regular las conductas de los colaboradores.

Supervision y control: La percepcion formulada a partir del control ejercido
por los superiores al momento de guiar y supervisar a sus colaboradores.
Relaciones sociales: La percepcion que se formula a raiz de las relaciones
interpersonales que desarrolla cada individuo dentro de su ambiente laboral.
Estructura organizacional: Dimension que hace referencia a lo que el

trabajador percibe entre las actividades del trabajo, la division de estas
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actividades y la forma en la que la organizacion beneficia a su personal para
realizarlas de manera adecuada.

e Comunicacion: Dimension que también habla de las relaciones, pero a
diferencia de la relacién interpersonal, esta dimensién se enfoca sobre todo
en los modos, las oportunidades y la orientacién que percibe el trabajador
en cuanto a la comunicacion entre todas las partes de una organizacion.

e Toma de decisiones: Haciendo referencia a todo lo que el colaborador
aprecia en cuanto a su rol y participacion al momento de tomar una decisiéon
gue contribuird al ambiente en donde labora.

e Actitud hacia la labor desempefiada: Dimension referida a la percepcion de
agrado o desagrado que tiene el colaborador por las actividades que cumple
diariamente en el ambiente donde trabaja.

Palma (2004), por su parte, a través de una indagacion realizada en
trabajadores dependientes de Lima Metropolitana, construye y valida su instrumento,
considerando 5 dimensiones:

1. Realizacioén personal: La apreciacion de los empleados por la posibilidad de
un entorno de trabajo propicio para el desarrollo individual y académico
depende de la actividad y las perspectivas futuras.

2. Involucramiento laboral: Caracterizacion de los valores y el compromiso
laboral respecto al cumplimiento y optimo desarrollo de la entidad.

3. Supervision: Valoracion de la supervision respecto a las actividades
laborales como apoyo y guia hacia tareas que son parte de sus ocupaciones

diarias.
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4. Comunicacion: Conocimiento de premura, precision, cohesion y exactitud
de la informacién concerniente y abocado al adecuado funcionamiento de
cada empresa, asi como al servicio hacia los clientes.

5. Condiciones laborales: La organizacion concede los recursos econdémicos,
materiales y psicosociales necesarios y adecuados para llevar a cabo las
actividades consignadas.

Tipos de clima organizacional.

Likert (1968, citado en Brunet, 1987), propone dos tipos de clima
organizacional, a través de su teoria de los sistemas, los cuales, estarian compuestos
por dos niveles cada uno. Estos son:

Clima organizacional del tipo autoritario.

En donde encontramos dos sistemas:

e Autoritarismo explotador.

Es el tipo de clima organizacional caracterizado por la falta de confianza
presente en la direccidon de la organizacién frente a sus colaboradores de menor
rango. Esto ocasiona que las decisiones importantes para concluir con los objetivos
gue requiere la empresa, se tomen Unicamente en la zona directiva y se distribuya a
los demas trabajadores. Creando asi una atmosfera de sometimiento, miedo,
amenazas, castigos, etc. A pesar de ello, este primer tipo mantiene un ambiente
invariable. El problema aqui es que existe una comunicacion extremadamente
burocrética, lo cual deriva en una comunicacion que se da estrictamente para brindar
instrucciones.

e Autoritarismo paternalista.

La direccion confia en sus trabajadores al punto de ser extremadamente

condescendientes con ellos. Esto, conlleva consigo la creacion de un falso ambiente
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agradable, estructurado y estable. Pues en realidad, al ser la directiva muy
condescendiente, conocen las necesidades de todos los colaboradores y debido a
ello, juegan con estas necesidades para hacerles creer que les daran siempre lo que
necesiten. Las decisiones importantes, en este tipo de clima laboral, se toman
generalmente en la zona directiva. Aunque en algunas ocasiones, se toman también
en las zonas inferiores, con el Unico objetivo de mantener motivados a los
colaboradores.

Clima organizacional del tipo participativo.

En donde encontramos dos sistemas:

e Consultivo.

Este tipo de clima organizacional se caracteriza por la confianza mutua entre
los directivos y los colaboradores. Los ultimos acuerdos se establecen en la zona
directiva permitiendo a las zonas inferiores llegar a decisiones menos administrativas
a su vez. Los beneficios, castigos y remuneraciones son brindadas de manera
equitativa, equilibrada y consensuada. Fomentando a través de estas herramientas la
motivacion de todos y cada uno de los colaboradores. Asi mismo, la comunicacion en
este tipo de clima laboral se dara de manera descendente, concluyendo asi en un
ambiente dinamico y enlazado.

e Participativo en grupo.

El grupo directivo brinda la confianza necesaria a los trabajadores,
permitiéndoles incluso tomar las decisiones como una organizacion en todas las
ocasiones. La comunicacion en este tipo de clima laboral, ya no se limita Gnicamente
a lo ascendente o lo descendente, sino también a lo lateral, evitando asi todo tipo de

comunicacion informal y fomentando la constante union y opinion general.
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Modelos tedricos.

Teoria estructuralista de Forehand y Gilmer.

La teoria estructuralista, plantea que el clima laboral se conforma por un cimulo
de variables especificas que se encuentran presentes constantemente dentro de la
organizacion y que una vez acentuada, influye directa como indirectamente en el
comportamiento organizacional de los colaboradores. Esta teoria, ademas,
conceptualiza al clima como la percepcion que cada uno de los colaboradores
obtendra tanto del lugar donde desempefia sus funciones, como de las relaciones con
los compafieros, los directivos y, también, de la infraestructura.

Atiquipa y Jaimes (2017) agregan, ademas, que el clima laboral, sin importar si
es positivo 0 negativo, influird en el desempefio del colaborador, asi como en su
motivacion, su satisfaccion y sus relaciones interpersonales en la organizacion.

Modelo clasico de Halpin y Croft.

Para muchos estudiantes sobre el tema, Halpin y Crofts (1963) plantearon el
primer explicativo del clima laboral. En el cual, se hace uso del concepto “spirit”,
haciendo referencia al nivel en el que un colaborador percibe el modo en el que se
van satisfaciendo sus necesidades y la satisfaccion que le brinda cumplir sus labores
y actividades.

Ademas de este aspecto, la percepcion que los empleados tienen de un
comportamiento directivo también ocupa un lugar central en la investigacion. A este
respecto, cuestiones como la participacion y el compromiso, asi como el grado de
relacion de una persona con el resto de la sociedad, son centrales en estas primeras

medidas explicativas en la comprension del entorno laboral.
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Teoria de los factores de Herzberg.

Basa su teoria conforme a lo planteado por el psicélogo Maslow (citado por
Chiavenato, 2011) quien habla de las necesidades humanas y sus dos categorias, las
cuales se dividen en superior e inferior.

Esta teoria toma en cuenta también, el concepto de factores de higiene, los
cuales hacen referencia a las variables ambientales dentro del contexto laboral.
Dichos factores de higiene procuran una atencién permanente para evitar la baja
satisfaccion o, en todo caso, la insatisfaccion de realizar sus actividades. Entre estos
factores, se pueden encontrar las recompensas, remuneraciones, la seguridad, la
supervision y adecuada infraestructura. La motivacion y la satisfaccion solo pueden
partir de estimulos intrinsecos y de ciertas oportunidades que facilita la entidad para
su crecimiento individual. Entonces, un colaborar cuya labor es considerada banal
puede reaccionar descuidadamente, incluso en presencia de factores apropiados, por
ende, los gerentes son responsables de construir un ambiente estimulante y luchar
por el enriquecimiento laboral.

2.2.2. Estrés laboral

Definicion de estrés.

Por su parte, Lazarus y Folkman (1984) mencionan que el estrés es un conjunto
de relaciones exactas entre un sujeto y su contexto en el que se encuentra. Siendo
este contexto, una situacion de peligro para la armonia y el bienestar de la persona.

Melgosa (1995), méas adelante, define al estrés como un estado de mucha
tension a nivel fisico y psicoldgico, el cual prepara a todo individuo para que logre
escapar o defenderse. Por otro lado, hace hincapié que el estrés no puede ser viste o
entendido como solamente algo nocivo, puesto que, muchas veces, sirve de ayuda

para poder alcanzar propositos planeados. Ademas, segun el autor, el estrés no
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desencadena ningun problema psicolégico, sin embargo, si puede contribuir al
desarrollo del miedo, ansiedad, depresion, etc.

Guerrero (1999) define al estrés como el desajuste entre los recursos que la
persona percibe en si misma, frente a las circunstancias demandantes del contexto
en el que se desarrolla. Dicho desajuste seria el resultado de todo un camulo de
aspectos fisicos y sociales que doblegan a un individuo a problemas que no pueden
ser satisfechos de forma idonea.

Para Maria (2005) es reaccion automatica y natural que tienen todos los seres
humanos frente a las adversidades. Para el autor, el estrés es una variable implicita
dentro del ciclo vital de todo ser humano y, tanto el nivel de estrés, como las
proporciones en las que se presenta, determinaran si la presencia del estrés resultara
dafiina o no.

La definicibn mas reciente del estrés es la planteada por Ramirez (2019) quien
habla del estrés como una reaccion innata que se forma inicialmente en la memoria
corporal y la experiencia que todo individuo presenta frente a un contexto determinado
por el que este atraviesa. Para la definicion planteada por el autor, el estrés es
manifestado mediante reacciones fisicas, sociales, morales y emocionales de
insatisfaccion frente al ambiente y a lo que sucede en él.

Tipos de estrés.

Para Camargo (1983), existen dos tipos de estrés que se presentan en la vida
de un individuo. Y estos, seran dafinos dependiendo de la cantidad en la que se
presenten. Estos son:

Eustrés.

El cual define como un estrés activador. La presencia del eustrés, en

cantidades Optimas, significara para la persona, un motor que impulsara a concretar
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metas, objetivos, actividades y que inclusive, motivard a tomar decisiones en
situaciones criticas.

Distrés.

El cual define como la antitesis del eustrés. Pues, si el distrés se encuentra
presente en la vida de un individuo, esta sufrira efectos negativos que parten desde la
preocupacion excesiva, hasta la somatizacion patologica del estrés.

Asi mismo, Arrabal (2019), propone que el estrés presenta tres tipos distintos.
Partiendo por lo ya planteado por Camargo (1983), hace uso de los términos de
eustrés y distrés. Y, ademas, agrega el término hipo estrés, el cual define como un
tipo de estrés caracterizado por la falta de motivacion, la desesperanza, la
preocupacion excesiva y en niveles elevados, la depresién y la falta de vitalidad.

Modelos tedricos del estrés.

Modelo de Karasek (Demanda-Control).

Segun Karasek (1990) el estrés es la representacion corporal del fendmeno que
se produce cuando se encuentran las funciones, las tareas, las actividades y las
demandas emocionales, fisicas y psicologicas del ambiente con las limitaciones
personales de cualquier individuo. Dando esto como resultado, una presion sobre el
control y la organizacion personal. Esta presion, segun el autor, seria lo que
conocemos como estrés.

En cuanto al ambiente laboral y el estrés, Karasek (1990) menciona que todo
lo que se exige psicologicamente dentro del trabajo, es considerado como un estresor.
Entre estas exigencias se pueden encontrar, por ejemplo, la falta de tiempo para
cumplir labores, el exceso de actividades acumuladas y las rotaciones laborales.

Segun esto, para el modelo de demanda y control, las demandas laborales mas
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elevadas, en algun momento, se confrontaran con el control para tomar decisiones y
es dentro de esto, donde se formara el estrés.

Modelo de ajuste entre el individuo y el ambiente laboral.

Planteado inicialmente por Harrison (1978), quien refiere que es como un
desajuste que se da dentro de la relacién entre lo que demanda el entorno y los
recursos individuales de todo ser humano. De esta forma, un desajuste entre un
horario de trabajo demasiado exigente y una desorganizacion entre los horarios
individuales, por ejemplo, produciria estrés y este, al mismo tiempo, producira
trastornos psicoldgicos que parten desde la irritabilidad, hasta la ansiedad; trastornos
fisioldgicos, comportamentales e incluso, emocionales. En su defecto, un
afrontamiento adecuado, conseguiria guiar a la persona hacia un estado de bienestar
dentro del centro laboral.

Harrison (1978), agrega a su vez, tres factores indispensables para entender el
proceso en donde se genera el estrés laboral. Dichos factores son inicialmente:

e Los recursos con los que un trabajador de cualquier area cuenta para

confrontarse a las demandas del ambiente laboral.

e La percepcion de las demandas anteriormente mencionadas por parte del

mismo individuo.

e Las demandas por si mismas. Desde su concepcion, hasta la gravedad con

la que se presenta frente al trabajador.

Modelo de la apreciacion cognitiva.

La teoria del estrés planteada por Lazarus (1966), desarrollada posteriormente
por los trabajos de Cohen (1977) y Folkman (1984); habla de un afrontamiento que
aparece cuando el individuo atraviesa por una situacion determinada. Dicha situacion

determinada, es lo que los autores consideran como estresor, por lo que, para el
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modelo de la apreciacion cognitiva, el estrés como tal, dependera del contexto y de
otras variables que se desprenderan de este. Y se desarrollara de alguna manera u
otra, de la interaccion entre esta situacion determinada con el afrontamiento que el
mismo individuo perciba como suyo.

De acuerdo a lo que expone Lazarus (1966), el estrés es causado por la
interaccién que se da entre la persona y el entorno donde se encuentra. Dicha
interaccién, posee relacion directa con el estimulo estresor que se percibe en el
ambiente, la apreciacion inmediata que el individuo tiene del estresor y los recursos
personales que el individuo percibe para defenderse de estos estresores.

Definicion de estrés laboral.

Por su parte, Leka y Griffiths (2004) manifiestan que es el resultado que se
desprende del desequilibrio entre las exigencias laborales y las dificultades que
pueden resultar repentinamente para el individuo, frente a sus capacidades de
afrontamiento, sus habilidades, sus conocimientos y otros factores mas externos como
el clima laboral, el ambiente de trabajo, etc.

Tipos de estrés laboral.

Ademas, Slipak (1996) explica dos tipos de estrés organizacional de acuerdo a
su gravedad, argumentando que son los mas frecuentes en cualquiera de los casos y
estos son:

Estrés laboral episddico.

No perdura en el tiempo. Todo lo contrario, se presenta en situaciones
especificas y en un corto plazo, desaparece. Ocasionando esto que sus
consecuencias no sean del todo perceptibles. El trabajador Unicamente sentira que

esta pasando un momento muy tenso, sin entender en realidad que esta estresado.
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Estrés laboral cronico.

Se desarrolla a través del tiempo y debido a la constante exposicion a
estresores dentro del ambiente laboral. A diferencia del estrés laboral episddico, este
tipo de estrés permanece en el organismo prolongadamente, ocasionando
consecuencias graves y perceptibles tanto a corto como a largo plazo.

Dimensiones del estrés laboral.

Es considerado para algunos autores, uno de los tipos de estrés que se pueden
encontrar en el basto estudio cientifico de la variable. Para muchos otros, sin embargo,
el estrés laboral debe ser tomado en cuenta como un estrés desarrollado por si mismo
y con sus propios niveles, tipos y dimensiones.

Rodriguez (2013, citado en Carpio, 2020), por ejemplo, plantea cuatro
dimensiones que constituyen el estrés laboral. Y las presenta de acuerdo a sus
caracteristicas, resaltando, sobre todo, la inexistencia de un orden o exactitud al
momento de manifestarse. Dichas dimensiones son:

e Presion laboral: Es el generador de estrés mas comun y mas potente a la
vez. Esto, debido a que se desprende de la capacidad y habilidad del
colaborador. Una actividad productiva en el trabajo, para cada colaborador,
puede significar, sin darse cuenta, una fuerte carga de responsabilidad. Y
mas aun, si dicha actividad es obligatoria o no.

e Falta de apoyo social: No contar con una fuente de apoyo del grupo social,
para una persona que empieza a disminuir sus niveles de afrontamiento
frente al estrés laboral, puede significar un futuro agotamiento emocional.
Esto se incremente alin mas cuando la falta de apoyo es percibida en los

mismos compafieros de trabajo o en el peor de los casos, en los jefes.
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e Falta de realizacion personal: En esta dimension se destaca, sobre todo, el
como una baja percepcion de lo que se quiere lograr en un ambiente laboral,
poco a poco se convierte en insatisfaccion, inconformidad, desmotivacion,
etc. Afectando a la productividad exitosa y generando a la par, nuevos
estresores.

e Factores organizacionales: Es la percepcion de una baja creatividad,
motivacion, relacién interpersonal/laboral, participacion, pertenencia,
capacidad, etc. Generandose asi, un ambiente de incomodidad dentro de la
organizacion y con todo lo relacionado a ella.

Suarez (2013) al someter a un Analisis Factorial Confirmatorio la Escala de

Estrés Laboral creado por la OIT — OMS, determin6 dos dimensiones:

1. Superioresy recursos: Hace alusién a los objetivos y mision establecida por
la entidad, la interaccion que se establece con los supervisores y
subordinados, la carencia de equipos técnicos y los recursos para realizar
las actividades del puesto y disposicion de un espacio privado.

2. Organizacion y equipo de trabajo: Se encuentra relacionada con el prestigio,
posicidén, organizacion, control y cumplimiento de las metas del equipo de
trabajo al que se pertenece dentro de la empresa; ademas, implica las
politicas generales de la organizacion, la forma de trabajo, conocimiento
técnico y tramites administrativos.

Factores de riesgo del estrés laboral.

Segun Saborio e Hidalgo (2015) toman en cuenta cinco componentes para el

desarrollo del estrés laboral. Los cuales serian:
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Componentes personales.

Donde se encuentran por ejemplo la experiencia laboral, las variables
familiares, el género, la personalidad, las habilidades y capacidades de afrontamiento,
etc.; y se entiende que si todo lo anteriormente mencionado, es Optimo para la edad,
el ambiente y la labor que se ejerce, la persona es menos propensa a sufrir de estrés.

Formacién profesional inadecuada.

Donde se explica que la falta de experiencia o la formacién poco exigente del
profesional, lo expondra a situaciones de estrés y ansiedad constantemente. Pues no
verse o sentirse apto para llevar a cabo ciertas responsabilidades, lo obligara a
exceder sus limitaciones con tal de no fracasar.

Factores profesionales.

Este factor de riesgo se refiere al ambiente laboral inadecuado, a la falta de
compafierismo organizacional, a la infraestructura inadecuada, los salarios que en
lugar de motivar al trabajador lo desmotivan, el exceso de actividades por cumplir, la
rotacion de horarios, el clima laboral poco esperanzador, etc.

Factores ambientales.

Donde se hace referencia a la perdida de seres queridos, divorcios, un reciente
matrimonio, el nacimiento de un hijo, cambios de hogar, etc.

Factores sociales.

Que se refiere, sobre todo, a la necesidad de ser reconocido por quienes le
rodean y por lo que hace, el poder gozar de privilegios iguales o mayores a los de un

estatus econdmico elevado vy, el ser visto como un profesional exitoso.
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2.3. Definicién conceptual de la terminologia empleada
Estrés laboral

Leka y Griffiths (2004) mencionan que es el producto del desequilibrio entre las
necesidades laborales y dificultades que pueden resultar repentinamente para el
individuo.
Clima laboral

Bohdorquez (2015) habla del clima laboral como principal indicador del quehacer
de la empresa. Ademas, agrega el autor, este clima laboral estaria condicionado por

muchos motivos.
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3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo

Este estudio es de tipo correlacional, explicados por Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018) el cual permite evaluar las variables, donde en primera instancia se
mide cada una de las variables y finalmente, se investigan y establecen las relaciones.
3.1.2. Disefio

Ademas, tendra un disefio no experimental con corte transversal, caracterizado
porque no se estan manipulando variables, solo se obtiene la informacion en una
instancia Unica (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).
3.2. Poblacion y muestra
3.2.1. Poblacién

Estuvo constituida por 103 profesionales de la salud quienes brindan sus
servicios en el Centro Materno Infantil “Virgen del Carmen” adjunto al Ministerio de
Salud, ubicada en Chorrillos en Lima Sur, cuyo horario de atencion son las 24 horas.

Tabla 1

Composicioén de la poblacion de acuerdo a la profesion

Profesién fr %
Médico Cirujano 19 18.4
Enfermera 29 28.2

Nutricionista 6 5.8

Psicélogo 9 8.7

Obstetras 8 7.8

Odontélogo 5 4.9
Técnico 22 21.4

Pediatra 5 4.9
Total 103 100.0

Nota: fr = frecuencia; % = porcentaje.
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En la tabla 1, se puede corroborar que, de acuerdo a la profesion, que indica la
poblacion objeto de estudio, el 29% (29) son enfermeras, el 22% (20) son técnicos de
enfermeria, el 19% (19) son médicos cirujanos, 9% (9) son psicologos, el 8% (8) son
obstetras, el 6% (6) son nutricionistas, el 5% (5) son odontdlogos, y finalmente el 2%
(2) representa a los colaboradores de pediatria.

3.2.2. Muestra

El nimero equivalente a la poblacion sera la misma para la muestra, donde se
tomo en consideracién el muestreo censal, que segun Avendafio (2017) es la facilidad
de seleccionar a la poblacién como muestra en el caso de no ser tan numerosa. Por
otro lado, los criterios establecidos para seleccionar la muestra fueron:

Criterios de inclusién:

e Profesionales de 25 afios en adelante.

¢ Profesionales que laboran mas de un afio.

e Profesionales que laboran en el Centro Materno Infantil “Virgen del Carmen”
de Chorrillos.

e Profesionales que acepten participar de la indagacion (consentimiento
informado).

Criterios de exclusion:

e Profesionales cuyas edades sean menores a 25 afos.

e Profesionales que laboran menos de un afio.

¢ Profesionales que laboran en otros Centros Maternos Infantiles de Chorrillos.

e Profesionales que no afirmen participar de la indagacion (consentimiento
informado).

e Profesionales que estén con algun tipo de licencia (salud, vacaciones,

maternidad, paternidad, etc.).
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3.3. Hipotesis

3.3.1. Hipotesis general

Ha:

Ho:

El clima laboral se relaciona significativamente con el estrés laboral en
pandemia por COVID-19 en el personal de salud de un centro materno infantil
del distrito de Chorrillos.

El clima laboral no se relaciona significativamente con el estrés laboral en
pandemia por COVID-19 en el personal de salud de un centro materno infantil

del distrito de Chorrillos.

3.3.2. Hipotesis especificas

He1:

Heo:

Heo2:

Heo:

Hes:

Heo:

Heas:

Heo:

Existen discrepancias significativas al comparar el clima laboral en funcion al
sexo del personal de salud.

No existe discrepancias significativas al comparar el clima laboral en funcion
al sexo del personal de salud.
Existen discrepancias significativas al comparar el estrés laboral en funcion
al sexo del personal de salud.
No existe discrepancias significativas al comparar el estrés laboral en funcion
al sexo del personal de salud.

Las dimensiones del clima laboral, se relacionan significativamente con el
estrés laboral en el personal de salud.

Las dimensiones del clima laboral, no se relacionan significativamente con
el estrés laboral en el personal de salud.
Las dimensiones del estrés laboral, se relacionan significativamente con el
clima laboral en el personal de salud.
Las dimensiones del estrés laboral, no se relacionan significativamente con

el clima laboral en el personal de salud.



3.4. Variables — Operacionalizacion

Tabla 2

Matriz de operacionalizacién de clima laboral
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES )
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
“Percepcion que Involucramiento
i 4,6,9, 13
tiene una persona laboral
sobre su ambiente Puntaje obtenido por
de trabajo, en medio de la “Escala de
dlversos factores Clima Laboral de Supel’ViSién 2. 7, lO, 12
o Sonia Palma (2004), .
_ tanto objetivos como Ordinal
Clima laboral o _ cuyos aspectos
subjetivos,  influye . .
psicométricos fueron
en el Dbienestar analizados por Comunicacion 5,11, 14
general 'y en el gaaar vy Serpa
desempefio de los (2017).
trabajadores Condiciones laborales 1,3,8

(Palma, 2004, p. 5)




Tabla 3

Matriz de operacionalizacién de estrés laboral
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VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Estrés laboral

“Efecto de la falta de
homeostasis entre los
requerimientos e
imposiciones a las
gque emprende la
persona; en primer
lugar, estan  sus
conocimientos y en
segundo lugar sus
capacidades”

(Suarez, 2013, p. 48).

Puntaje obtenido por
medio de la “Escala
de Estrés Laboral de
la OIT-OMS”,
compuesto por 25
items y cuyas
evidencias
psicométricas fueron
obtenidas por Suérez
(2013)

Superiores y recursos

Organizacién y

equipo de trabajo

1,2,3,4,5,6,7,15,
17,21, 24

8,9, 10, 11, 12, 13,
14, 16, 18, 19, 20, 22,
23,25

Ordinal
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3.5. Métodos y técnicas de investigacion
3.5.1. Método

Se optod por un método de tipo hipotético — deductivo, determinado como “aquel
procedimiento investigativo que inicia con la observacion de un hecho o problema,
permitiendo la formulacién de una hipotesis que explique provisionalmente dicho
problema, para luego realizar su comprobacién” (Quesada, Apolo y Delgado, 2018, p.
24).

3.5.2. Técnica

Ademas, se us6 la encuesta como técnica de investigacion, en base a dos
instrumentos. Lépez - Roldan y Fachelli (2015) refiere que es una técnica de “recogida
de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de
manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una problematica
de investigacién previamente construida” (p.8). Por otro lado, se mencionan lineas
abajo las propiedades de los cuestionarios ejecutados:

Escala de clima laboral.

Descripcion general.

Creada por Sonia Palma en el 2004, el propoésito fue evaluar el clima laboral,
entendido como el nivel de percepcion del ambiente laboral, esta constituido por 50
reactivos, agrupados en 5 dimensiones: supervision, realizacion personal,
comunicacion, involucramiento laboral y condiciones laborales. Puede aplicar de
forma individual o colectivamente con un tiempo de aplicacion de 25 a 30 minutos.
Esta dirigido a trabajadores con dependencia laboral. Dispone de una escala de tipo

Likert para las respuestas.
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Aspectos psicométricos.

Palma (2004), inicialmente conformo su escala con 66 reactivos que sometio al
Test de Kaiser- Meyer Olkin resultando con .980 con un nivel de significancia igual a
.0000, evidenciando la adecuacion de la muestra para efectos de analisis factorial.
Después, se efectu6 el andlisis del factor de extraccion y las comunalidades
pertinentes; en seguida el analisis exploratorio y rotacion con el método Varimax,
determinaron 50 items para la versién final del instrumento, se determinaron
correlaciones positivas y significativas entre los cinco factores de clima laboral,
confirmando la validez del instrumento.

Para precisar la confiabilidad, Palma (2004) recurrié al alfa de Cronbach (.97)
y Split Half de Guttman (.90), reflejando la alta consistencia interna y afirmando que el
cuestionario es confiable.

Salazar y Serpa (2017) al analizar las propiedades psicométricas de este
instrumento en trabajadores del sector publico, encontraron que la validez de
constructo quedo confirmada al efectuarse el Analisis Factorial Confirmatorio
sefialando que con cuatro factores: involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condicion laboral, se puede explicar el constructo; por lo tanto, se
confirma el modelo estructura con ajuste global aceptable e indicadores de bondad de
ajuste que brindan consistencia interna a la estructura de la prueba. Respecto a la
confiabilidad, se emple6 el método de consistencia interna por medio del coeficiente
omega, cuyo valor total fue .94, considerado como bueno. En cuanto a las
dimensiones, se registraron valores de coeficiente omega entre .73 hasta .83,

afirmando la confiabilidad de la prueba.
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Escala de estrés laboral.

Descripcién general.

Creado por la OIT que pertenece a OMS presentada por Ivancevich y Matteson
en 1989. Quedo conformada por 25 items, cuyas alternativas de respuestas son:
Nunca (1), raras veces (2), ocasionalmente (3), algunas veces (4), frecuentemente (5),
generalmente (6) y siempre (7). Se administra de forma individual o colectiva. Su
duracion es de 15 minutos aproximadamente.

Aspectos psicométricos.

Suarez (2013) efectué un analisis factorial exploratorio encontrandose la
presencia de 2 factores que explicaban el 64.7% de la varianza total. La dimensién 1
presento cargas factoriales entre 0.548 a 0.811 y estaba integrada por los items 1, 2,
3,4,5,6,7,15,17, 21 y 24. Mientras que la dimensién 2 present6 cargas factoriales
de 0.554 a 0.705 y estaba integrada por los items 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 16, 18, 19,
20, 22, 23 y 25. Se evidencia que la escala presenta validez por el método del analisis
factorial. Afos recientes, Takamura (2020) al aplicar el analisis factorial exploratorio y
confirmatorio por el método de extraccion de componentes principales y rotacion
Varimax, hallé dos factores que explican el 50.64% de la varianza total que obtuvieron
autovalores entre 1.976 a 10.685. Las cargas factoriales oscilaron entre .555 y .838
para el primer factor y .439 y .716 para el segundo factor, en todos los casos mayores
a .30 (Cohen et al., 2003).

De la misma manera, Suarez (2013) corrobor¢ la fiabilidad en base al alfa de
Cronbach general de 0.972, mientras que la dimension superiores y recursos obtuvo
un valor alfa de .951 y la dimension organizacion y equipo de trabajo obtuvo un valor
alfa de .949. Se concluyo que la escala muestra niveles adecuados de confiabilidad

en poblacion peruana. Recientemente, Takamura (2020), en una muestra de
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trabajadores, calcul6 el coeficiente de Omega para la escala global, obteniendo un
valor de .94, siendo este adecuado. Para el factor 1, el coeficiente fue de .91 y para el
factor 2 de .83, catalogados como elevado y bueno, concluyendo que la prueba cuenta
con aceptables indices de confiabilidad.
3.6. Procesamiento de los datos

Inicialmente se realiz6 una conversacion con la persona responsable de la
institucién para dar a conocer el proposito del estudio y faciliten el acceso a la muestra.
Después de realizar las coordinaciones previas al trabajo de investigacion, se
recogieron los datos a través de dos instrumentos, para ello los profesionales
decidieron participar de forma voluntaria. Los datos obtenidos durante la ejecucion se
ordenaron en una plantilla del programa Microsoft Excel. Posteriormente, estos fueron
trasladados, codificados y analizados en el programa estadistico SPSS, version 25.

Para el andlisis descriptivo de cada variable se recurrié a las frecuencias y
porcentajes; asi como también a la media, mediana, varianza, desviacion estandar y
rangos. Con respecto al andlisis inferencial, se aplicé el estadistico Kolmogorov
Smirnov para establecer la normalidad de los resultados y en funcidn a esto se aplico
una prueba paramétrica en la prueba de hipotesis tanto general o especificas ya que
se evidencio que los puntajes seguian una distribucion de tipo normal. En este sentido,
al tratarse de una investigacion con disefio correlacional se eligi¢ el estadistico de

Pearson.
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4.1. Resultados descriptivos de las dimensiones con la variable

Tabla 4

Medidas descriptivas de clima laboral y dimensiones
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Min. Max. D.S. Asimetria
Clima laboral 26 70 47.81 10.462 319
Involucramiento laboral 4 20 13.60 3.399 -.164
Supervision 7 20 13.82 3.189 314
Comunicacion 4 15 9.83 2.427 351
Condiciones laborales 6 15 10.56 2.213 327

Nota: n = 103.

En la tabla 4, se aprecia que la media mas elevada la obtuvo la dimensién

supervision (M = 13.82; D.S. = 3.399) y los puntajes estan reunidos por encima de

esta (.314); mientras que, la media con menos porcentaje la obtuvo la dimension

comunicacién (M = 9.83; D.S. = 2.427) con puntajes reunidos por encima de esta

(.351). En cuanto al clima laboral, se hall6 una media de 47.81, con una desviacion

estandar de 10.462, donde el puntaje minimo fue 26 y el maximo 70. Respecto a la

asimetria fue de .319, lo que indica que los puntajes se ubican por encima de la media.

Tabla b

Niveles de clima laboral y dimensiones

Clima Involucrami L, Comunicaci Condiciones
Supervision ,
laboral ento laboral on laborales
fr % fr % fr % fr % fr %
Muy
18 175 14 13.6 16 155 6 5.8 8 7.8
desfavorable
Desfavorable 18 175 29 28.2 23 22.3 27 26.2 29 28.2
Promedio 32 31.1 29 28.2 34 33.0 34 33.0 32 31.1
Favorable 16 15.5 16 15.5 12 11.7 20 19.4 22 21.4
Muy 19 184 15 146 18 175 16 155 12 117
favorable
Total 103 100.0 103 100.0 103 100,0 103 100.0 103 100.0

Nota: fr = frecuencia; % = porcentaje
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En la tabla 5, se visualiza que, del total de participantes, el 28.2% (29) se
ubicaron en los niveles promedio y desfavorable para la dimensién involucramiento
laboral, seguido de un 15.5% (16) en el nivel favorable y un 14.6% (15) en el nivel muy
favorable. Para la dimensidon supervision, el 33% (34) lograron un nivel promedio,
seguido de un 22.3% (23) en el nivel desfavorable y un 17.5% (18) en el nivel muy
favorable. Para la dimension comunicacion, el 33% (34) obtuvieron un nivel promedio,
seguido de un 26.2% (27) en el nivel desfavorable y un 19.4%(20) en el nivel favorable.
Para la dimensién condiciones laborales, el 31.1% (32) lograron un nivel promedio, a
continuacion, el 28.2% (29) en el nivel desfavorable y el 21.4% (22) en el nivel
favorable. En cuanto al clima laboral, el 31.1%(32) se posicionaron en el nivel
promedio, seguido de un 18.4% (19) en un nivel muy favorable, mientras que 17.5%

(18) que se sitda en los niveles desfavorable y muy desfavorable.

Tabla 6

Medidas descriptivas de estrés laboral y dimensiones

Min. Max. M. D.S. Asimetria
Estrés laboral 44 158 89.78 26.358 .399
Superiores y recursos 19 70 39.97 12.168 .385
tCr)arLi:;zamon y equipo de 22 92 49.81 14.971 435
Nota: n = 103.

Respecto a la tabla 6, la media mas elevada la obtuvo la dimensién
organizaciéon y equipo de trabajo (M = 49.81; D.S. = 14.971) y los puntajes se estan
reunidos por encima de esta (.435); por otro lado, la media mas baja la obtuvo la
dimensidén superiores y recursos (M = 39.97; D.S. = 12.168) y los puntajes se reunen
por encima de esta (.385). En cuanto al estrés laboral, se hall6 una media de 89.78,

con una desviacion estandar de 26.358, donde el puntaje minimo es 44 y el maximo
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fue 158. Ademas, la asimetria fue de .399, lo que indica que los puntajes arrojados se
hallan por encima de la media.

Tabla 7

Niveles de estrés laboral y dimensiones

Organizacion y

Estrés laboral Superiores y recursos
equipo de trabajo
fr % fr % fr %
Bajo 26 25.2 26 25.2 26 25.2
Regular 47 45.6 47 45.6 48 46.6
Alto 30 29.1 30 29.1 29 28.2
Total 103 100.0 103 100.0 103 100.0

Nota: fr = frecuencia; % = porcentaje

En base a la tabla 7, se establece que, del total de participantes, el 45.6% (47)
se ubicaron en el nivel regular para la dimension superiores y recursos, seguido de un
29.1% (30) en el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo. Para la dimension
organizaciéon y equipo de trabajo, el 46.6% (48) lograron un nivel regular, seguido de
un 28.2% (29) en el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo. En cuanto al estrés
laboral, el 45.6% (47) se posicionaron en el nivel regular, seguido de un 29.1% (30)
en el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo.

Tabla 8

Analisis de bondad de ajuste a la curva normal de las variables

Estrés laboral Clima laboral
Z de Kolmogorov-Smirnov .880 1.149
Sig. 421 143

Nota: “Z” = estadistico de la prueba Kolmogorov-Smirnov; sig. = significancia.

En la tabla 8, los resultados de prueba Z de Kolmogorov-Smirnov del andlisis
de normalidad de las variables de investigacion. Se aprecia que la variable estrés
laboral determin6 un valor de .880 con un nivel de significancia (sig.) de .421; del

mismo modo, la variable clima laboral, consiguié un valor calculado de 1.149, con un
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nivel de significancia (sig.) de .143 dichos valores de significancia fueron mayores al
valor critico .05; entonces, existen evidencias estadisticas suficientes para poder
afirmar que los datos de ambas variables se aproximan a una distribucién normal, por
lo que se justifica el uso de las pruebas paramétricas.

4.2. Contrastacion de hipotesis

Tabla 9

Andlisis de correlacién entre clima laboral y estrés laboral

Estrés laboral

r -.219
Clima laboral Sig. .023
n 103

Nota: r = coeficiente de correlacion de Pearson; sig. = significancia; n = muestra.

Respecto a tabla 9, se exhibe que la variable clima laboral obtuvo una
correlacion de tipo inversa, de intensidad baja y estadisticamente significativa (r = -
.219; sig. = .023) con la variable estrés laboral; entonces, se puede apreciar que
cuando disminuyen las puntuaciones de clima laboral, aumentan las puntuaciones de
estrés laboral en la muestra representativa. Por tanto, se acepta la hipotesis general
alternativa.

Tabla 10

Andlisis comparativo segun sexo del estrés laboral y dimensiones

Género M “ Sig.
Mujer 87.26
Estrés laboral -1.561 122
Hombre 96.21
_ Mujer 39.05
Superiores y recursos -1.224 224
Hombre 42.31
Organizacion y equipo Mujer 48.20
J _ yequp -1.754 .083
de trabajo Hombre 53.90

Nota: “t” = estadistico de la prueba t de Student; sig. = significancia.
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En cuanto a la tabla 10, se establece el calculo de la prueba “t” de Student para
determinar si las diferencias encontradas entre hombres y mujeres eran significativas
para la variable estrés laboral y dimensiones. Finalmente, se manifiesta que no existen
discrepancias significativas segun sexo (sig. > 0.05); es decir, que hombres y mujeres
manifiestan semejante puntuaciones de estrés laboral, de la misma forma en sus
dimensiones en personal de salud. Por eso, se acepta la hipétesis especifica nula.

Tabla 11

Andlisis comparativo segun sexo del clima laboral y dimensiones

Género M “ Sig.
Mujer 48.26
Clima laboral .697 487
Hombre 46.66
Mujer 13.76
Involucramiento laboral 737 463
Hombre 13.21
o Mujer 13.95
Supervisiéon .661 .510
Hombre 13.48
o Mujer 9.86
Comunicacion .263 .793
Hombre 9.72
Mujer 10.69
Condiciones laborales .923 .358
Hombre 10.24

Nota: “t” = estadistico de la prueba t de Student; sig. = significancia.

En la tabla 11, se aprecia el calculo de la prueba “t” de Student para determinar
si las discrepancias halladas entre hombres y mujeres eran significativas para la
variable clima laboral y dimensiones. Se reporta que no existen discrepancias
significativas segun sexo (sig. > 0.05); explicando entonces que, ambos sexos
muestran semejante puntuaciones de clima laboral, de la misma manera con sus

dimensiones en personal de salud. Por eso, se acepta la hipétesis especifica nula.
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Tabla 12

Andlisis de correlacién entre las dimensiones clima laboral y estrés laboral

Estrés laboral

r -.231
Involucramiento laboral )
Sig. .000
o r -.217
Supervision _
Sig. .000
o r -.301
Comunicacién _
Sig. .003
r -.206
Condiciones laborales _
Sig. .000

Nota: r = coeficiente de correlacion de Pearson; sig. = significancia.

La tabla 12, contempla que la variable estrés laboral obtuvo una correlacion de
tipo inversa, de intensidad baja y estadisticamente muy significativa con las
dimensiones involucramiento laboral (r = -.231; sig. = .000), supervision (r = -.217; sig.
=.000), comunicacion (r = -.301; sig. = 003) y condiciones laborales (r = .206; sig. =
.000). En otras palabras, a mayor puntuacion de estrés laboral, disminuyen las
puntuaciones del involucramiento laboral, supervisién, comunicacién y condiciones
laborales en una muestra de personal de salud. Por ende, se acepta la hipotesis
especifica alternativa.

Tabla 13

Andlisis de correlacién entre las dimensiones estrés laboral y clima laboral

Clima laboral
r -.282
Superiores y recursos _
Sig. .002
Organizacion y equipo de r -.290
trabajo Sig. .005

Nota: r = coeficiente de correlacién de Pearson; sig. = significancia.

Finalmente, la tabla 13, contempla que la variable clima laboral obtuvo una

correlacion de tipo inversa, de intensidad baja y estadisticamente muy significativa
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con la dimension superiores y recursos (r = -.282; sig. = .002). Es decir, a menor
puntuacion del clima laboral, mayor la puntuacion de superiores y recursos. Del mismo
modo, se aprecia que el clima laboral mantuvo una correlacion estadisticamente muy
significativa, de tipo inversa y de intensidad baja con la dimensidén organizacion y
equipo de trabajo (r = -.2940 sig. = .005), indicando que, a menor puntuacion del clima
laboral, mayor la puntuacién de organizacion y equipo de trabajo en una muestra de

personal de salud. En consecuencia, se acepta la hipotesis especifica alternativa.



CAPITULO V
DISCUSIONES, CONCLUSIONES Y

RECOMENDACIONES
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5.1. Discusiones

Respecto al objetivo general, “determinar la relacion entre clima laboral y estrés
laboral en pandemia por COVID-19 en el personal de salud de un centro materno
infantil del distrito de Chorrillos”, los resultados hallados de tabla 9 establecen que la
variable clima laboral determiné una correlacién inversa, de intensidad baja y
estadisticamente significativa (r = -.219; sig. = .023) con la variable estrés laboral,
reflejando que los trabajadores de salud que perciben una atmésfera organizativa
desfavorable (Chiavenato, 1990), evidencian un mayor desequilibrio entre las
exigencias laborales y las dificultades que pueden resultar repentinamente, frente a
sus capacidades de afrontamiento, sus habilidades, sus conocimientos y otros
factores (Leka y Griffiths, 2004).

Arqque y Burno (2018) se aproxima a estos datos, al concluir que trabajadores
del Centro de Salud “Jaime Zubieta” de SJL, mostraron que el clima laboral obtuvo
una correlacion directa, alta y significativa con el estrés laboral (r = 0.719). Por su
parte, Rojas y Robles (2017) al analizar una muestra de 30 trabajadores (23 damas y
17 varones) del Centro “Félix Mayorca Soto” en Tarma-Junin, evidenciaron que el
clima laboral obtuvo una correlacion lineal inversa, alta y significativa con el estrés
laboral (r =-0.73, p = 0.000). No obstante, Cusipuma (2018) no concuerda con este
resultado, al evaluar a 78 trabajadores de un Centro de Salud Materno de Surquillo,
concluyo que el clima laboral no guarda correlacion significativa con el estrés laboral.
Las discrepancias de resultados podrian deberse a factores personales y
organizacionales de cada establecimiento de salud.

Como lo hace notar Vives et al. (2011) el clima laboral “es percibido como

negativo influye en la inadaptacion del personal, la alta rotacion, el ausentismo, las
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constantes incapacidades meédicas, la baja productividad y en la aparicion de
consecuencias fisiologicas y psicologicas como el estrés laboral” (p. 629).

De acuerdo con el primer objetivo especifico “identificar el nivel de clima laboral
y sus dimensiones en el personal de salud”, los resultados de la tabla 5 evidencian
que, el 31.1%(32) se posicionaron en el nivel promedio de clima laboral, 18.4% (19)
en un nivel muy favorable, mientras que 17.5% (18) que se sitla en los niveles
desfavorable y muy desfavorable. Para involucramiento laboral, el 28.2% (29) se
ubicaron en los niveles promedio y desfavorable, de un 15.5% (16) en el nivel
favorable y un 14.6% (15) en el nivel muy favorable. Respecto a la dimension
supervision, el 33% (34) lograron un nivel promedio, seguido de un 22.3% (23) en el
nivel desfavorable y un 17.5% (18) en el nivel muy favorable. En relacion a la
dimension comunicacion, el 33% (34) obtuvieron un nivel promedio, el 26.2% (27) en
el nivel desfavorable y 19.4% (20) en el nivel favorable. Referente a la dimension
condiciones laborales, el 31.1% (32) lograron un nivel promedio, a continuacion, el
28.2% (29) en el nivel desfavorable y el 21.4% (22) en el nivel favorable.

Entonces, existe un porcentaje significativo del personal de salud que
manifiesta un ambiente laboral regular, considerando factores objetivos como
subjetivos, y que perjudican el bienestar y en el desempefio de cada trabajador
(Palma, 2004). Por tanto, el clima laboral es una caracteristica del ambiente de la
entidad, percibida de forma directa o indirecta por sus miembros. Desde la posicion
de Elgegren (2015) el clima organizacional “es la base del crecimiento de un
establecimiento de salud pues dinamiza sus procesos, promueve la integracion de los
equipos, la solucién de los conflictos, provee técnicas comunicativas y fortalece el

liderazgo de todos los trabajadores” (p. 90).
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Rojas y Robles (2017) se aproximan a estos resultados, al haber encontrado
que el 76.7% trabajadores del Centro “Félix Mayorca Soto” de Tarma, obtuvieron un
nivel “medianamente favorable” de clima laboral. Cusipuma (2018), por su parte,
encontré que el 51.3% (40) del personal de salud de un Centro de Salud percibié un
nivel medianamente favorable para clima laboral.

Respecto al segundo objetivo especifico, “identificar el nivel de estrés laboral y
sus dimensiones en el personal de salud”, los datos de la tabla 7 manifiesta que el
45.6% (47) se posicionaron en el nivel regular de estrés laboral, seguido de un 29.1%
(30) en el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo. Para la dimensién superiores y
recursos, el 45.6% (47) se ubicaron en el nivel regular, seguido de un 29.1% (30) en
el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo. En cuanto a la dimension organizacion y
equipo de trabajo, el 46.6% (48) lograron un nivel regular, seguido de un 28.2% (29)
en el nivel alto y un 25.2% (26) en el nivel bajo.

En este sentido se entiende que un porcentaje relevante del personal de salud
percibe que las exigencias establecidas en el trabajo sobrepasan la capacidad que los
trabajadores poseen, produciendo descontrol; el cual, se refleja en la ansiedad, el
cansancio y la tension que sufren los trabajadores como consecuencia de las elevadas
exigencias en sus puestos de trabajo (Cruz - Zaiiga, Alonso, Armendariz -Garcia y
Lima, 2020).

Portero (2019), corroboran estos hallazgos, al sefialar que la muestra evaluada
presentaba niveles medios de estrés percibido, con una media global de 21.53%.
Guadalupe y Vaca (2018), encontro que los profesionales de la salud pertenecientes
al personal de enfermeria de un instituto de la ciudad de Quito, se vieron afectados a
causa del estrés laboral en un 83.82%. Velasquez y Villavicencio (2016) sefiala que,

un 71.9% de los evaluados (120), presentaron niveles de estrés percibido. Por su
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parte, Sanders (2016), en la recoleccion de datos demostré que, al menos un 5%
manifesto un nivel de estrés alto, mientras que, por otra parte, el 10% evidencié niveles
de estrés moderados.

Sobre el tercer objetivo especifico “comparar el clima laboral en funcion al sexo
del personal de salud”, los resultados explicitos en la tabla 11 reflejan que no existen
diferencias significativas segun sexo (sig. > 0.05); es decir, que hombres y mujeres
muestran semejante puntajes de clima laboral, de igual manera con sus dimensiones
en personal de salud.

Mendoza (2018) confirma estos datos hallados, al concluir que no existen
diferencias con respecto a la variable clima organizacional, de acuerdo al sexo en el
personal de salud de la Red San Juan de Miraflores — VMT. En otras palabras,
hombres y mujeres profesionales evidencias semejantes niveles de clima
organizacional.

Para el cuarto objetivo especifico “comparar el estrés laboral en funcion al sexo
del personal de salud”, los resultados manifestados en la tabla 10 evidencian que no
existen discrepancias significativas segun sexo (sig. > 0.05); es decir, que hombres y
mujeres obtuvieron parecidos puntajes de estrés laboral y en sus dimensiones en
personal de salud.

En este sentido, de acuerdo con Ramos y Jordao (2014) el estudio apunt6 dos
resultados contradictorios relacionados con la experiencia de estrés y el sexo: no hay
diferencia entre hombres y mujeres, y la diferencia es verificable. Por lo tanto, los
estudios han demostrado que los hombres se encuentran mas perjudicados por el
estrés, mientras que los estudios han demostrado que las mujeres son las mas

afectadas por el estrés. Cuando el género estéa relacionado con el estrés, la diferencia
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entre hombres y mujeres se refleja mas en factores generadores de estrés y
mecanismos de afrontamiento.

Debido a la relacion que se establece entre los requerimientos ambientales de
los individuos para mantener vinculos de relacion y sus propias caracteristicas, y
debido a que los roles relevantes ya se han comportado como se esperaba, se
considera que el género es uno de los reguladores de la experiencia de estrés (Ramos
y Jordao, 2014).

En base al quinto objetivo especifico “establecer la relacién entre las
dimensiones del clima laboral: involucramiento laboral, supervisién, comunicacion y
condiciones laborales, con el estrés laboral en el personal de salud”, los resultados
descritos en la tabla 12, manifiestan que la variable estrés laboral obtuvo una
correlaciéon de tipo inversa, de intensidad baja y estadisticamente muy significativa
con las dimensiones involucramiento laboral (r = -.231; sig. = .000), supervision (r = -
.217; sig. = .000), comunicacion (r = -.301; sig. = 003) y condiciones laborales (r =
.206; sig. = .000).

En otros términos, cuando el personal de salud no se identifica con los valores
y compromiso organizacional para el cumplimiento y desarrollo de la misma, junto a
la poca fluidez, claridad y coherencia de informacion sobre el funcionamiento interno
de la entidad; percibe una disfuncionalidad por parte de los superiores en la
supervision de actividades, se dispone de pocos recursos materiales y psicosociales
para que se logren cumplir con las funciones planteadas (Palma, 2004), contribuye al
estrés laboral.

Datos que se aproximan a los de Argque y Burno (2018), que al evaluar a 84
empleados del Centro de Salud “Jaime Zubieta” en SJL, encontré que las dimensiones

comunicacion organizacional (r = 0.433), conflicto y cooperacion (r = 0.551),
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innovacion (r = 0.576), motivacion (r = 0.453), liderazgo (r = 0.505), remuneracion (r =
0.437), toma de decisiones (r = 0.465), recompensa (r = 0.477) y confort (r = 0.441)
del clima organizacional, mostraron una correlacion directa, moderada y significativa
con el estrés laboral.

Para finalizar, en cuanto al sexto objetivo especifico “establecer la relacion
entre los componentes del estrés laboral: superiores y recursos y organizacion y
equipos de trabajo, con el clima laboral en el personal de salud”, los resultados
expuestos en la tabla 13, revelan que la variable clima laboral obtuvo una correlacion
de tipo inversa, de intensidad baja y estadisticamente muy significativa con la
dimension superiores y recursos (r = -.282; sig. = .002). Del mismo modo, se aprecia
que el clima laboral mantuvo una correlacion estadisticamente muy significativa, de
tipo inversa y de intensidad baja con la dimension organizacion y equipo de trabajo (r
= -.2940 sig. = .005).

Dicho de otra manera, cuando los profesionales de salud experimentan un
desajuste emocional por no conocer las metas y mision de la organizacion, existe poca
interaccion entre los supervisores y subordinados, no se dispone de todos los equipos
técnicos y recursos para cumplir las funciones del puesto y no contar con un espacio
privado; ademas, de una percepcion negativa del prestigio, posicion, organizacion y
cumplimiento de metas en equipo de trabajo que se forma dentro de la entidad,
conlleva a un clima laboral poco favorable.

Las instituciones que brindan servicios de salud se esfuerzan por asegurar el
control absoluto de la cultura y la calidad en la prestacion de los servicios. Debe existir
un personal capaz, motivado y dispuesto a participar. Este es un aspecto importante

de la gestion que produce los mejores resultados; para ello, los empleados deben
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satisfacer las necesidades de la empresa mediante formaciones constantes, actitud
de servicio, capacidad para ejecutar actividades, entre otros aspectos.
5.2. Conclusiones

1. Las variables clima laboral y estrés laboral guardaron correlacion inversa, de
intensidad baja y estadisticamente significativa. Es asi que, cuando disminuye
las puntuaciones del clima laboral, aumentan las puntuaciones de estrés laboral
en la muestra estudiada.

2. Seregistré que el 31.1%(32) del personal de salud de un centro materno infantil
del distrito de Chorrillos en pandemia por COVID-19, se encuentra ubicado en
el nivel promedio de clima laboral, sefialando que un porcentaje representativo
de participantes manifiesta una percepcion acorde a lo esperado de su entorno
laboral y las condiciones que esta le brinda.

3. Se identifico que el 45.6% (47) del personal de salud de un centro materno
infantil de Chorrillos, se sittan en el nivel regular de estrés laboral, indicando
gue un porcentaje representativo de participantes manifiesta cierto desequilibrio
entre las exigencias laborales y las dificultades que pueden resultar
repentinamente para el individuo.

4. Al comparar el clima laboral en funcién al sexo del personal de salud de un
centro materno infantil de Chorrillos en pandemia por COVID-19, tanto hombres
como mujeres advierten similares puntajes de clima laboral y dimensiones.

5. Se hallé que al comparar el estrés laboral en funcién al sexo de personal de
salud de un centro materno infantil del distrito de Chorrillos en pandemia por
COVID-19, tanto los hombres como mujeres advierten similares puntajes de

estrés laboral y dimensiones.
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6. Se encontro que en la muestra del centro estudiado que, a mayor puntuacion
de estrés laboral, disminuyen las puntuaciones del involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales.

7. Finalmente, se establecié que, a menor puntuacion del clima laboral, mayor
puntuacion de la dimension superiores y recursos. Del mismo modo, a menor
puntuacion del clima laboral, mayor puntuacion de la dimensién organizacién y
equipo de trabajo.

5.3. Recomendaciones

1. Se recomienda a futuros investigadores que consideren otras variables para
correlacionar el clima laboral y estrés laboral en trabajadores de salud, como
estilos de personalidad, estilos de afrontamiento al estrés, adiccién al trabajo y
bienestar psicoldgico.

2. Se recomienda al médico cirujano responsable del centro materno infantil
disefiar, junto al departamento de psicologia, un plan estratégico dirigido a
mejorar la estructura organizativa, estilo de comunicacion, proceso de toma de
decisiones, funciones y deberes laborales, entorno fisico y métodos de
formacion de los trabajadores.

3. Se recomienda dotar a los trabajadores sanitarios de diferentes recursos de
afrontamiento al estrés laboral, cuando las medidas organizativas no dan
resultados. Algunas técnicas son: reestructuracion cognitiva, inoculacion de
estrés, entrenamiento asertivo, entrenamiento en resolucion de problemas y

técnicas de autocontrol.
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ANEXOS



Anexo 1: Matriz de consistencia

Formulacion del
problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

¢, Qué relacion
existe entre clima
laboral y estrés
laboral en
pandemia por
COVID-19 en el
personal de salud
de un centro
materno infantil del
distrito de
Chorrillos?

Objetivo general:

Determinar

la relacion entre

clima laboral y estrés laboral en
pandemia por COVID-19 en el
personal de salud de un centro
materno infantil del distrito de
Chorrillos.

Objetivos especificos:

7.

10.

11.

Identificar el nivel de clima
laboral y sus dimensiones
en el personal de salud.

Identificar el nivel de estrés
laboral y sus dimensiones
en el personal de salud.

Comparar el clima laboral
en funcibn al sexo vy
profesion del personal de
salud.

Comparar el estrés laboral
en funcion al sexo vy
profesion del personal de
salud.

Establecer la relacion entre
las dimensiones del clima
laboral: involucramiento
laboral, supervision,

Hipodtesis general:

He: El clima laboral se relaciona
significativamente con el estrés
laboral en pandemia por COVID-19
en el personal de salud de un centro
materno infantil del distrito de
Chorrillos.

Ho: EIl clima laboral no se relaciona
significativamente con el estrés
laboral en pandemia por COVID-19
en el personal de salud de un centro
materno infantil del distrito de
Chorrillos.

Hipodtesis especificas:

He1: Existen discrepancias
significativas al comparar el clima
laboral en funcibn al sexo vy
profesion del personal de salud.

Ho: No existe discrepancias
significativas al comparar el clima
laboral en funcion al sexo vy
profesion del personal de salud.

He2: Existen discrepancias
significativas al comparar el estrés
laboral en funcion al sexo vy
profesion del personal de salud.

Variable 1:
Clima laboral: serda medida
a través de las siguientes
dimensiones:

e Involucramiento
laboral.

e Supervision.
e Comunicacion.
e Condiciones laborales.
Variable 2:
Estrés laboral: sera medida
a través de las siguientes
dimensiones:

e  Superiores y recursos.

¢ Organizacion y equipo
de trabajo.

Tipo de investigacion:
Correlacional

Disefio de investigacion:
No experimental y
transversal

Poblacién y muestra:

La poblacion estuvo
constituida por 103
profesionales de la salud que
brindan sus servicios en el

Centro Materno Infantil
“Virgen del Carmen” en
Chorrillos.

La muestra quedo fijada por
la misma cantidad de la
poblacién, es decir 103
profesionales de la salud que
brindan sus servicios en el

Centro Materno Infantil
“Virgen del Carmen” en
Chorrillos.
Técnica:
Encuesta




12.

comunicacion
condiciones laborales, con
el estrés laboral en el
personal de salud.

Establecer la relacion entre
las dimensiones del estrés
laboral: superiores y
recursos y organizacion y
equipos de trabajo, con el
clima laboral en el personal
de salud.

Ho: No existe discrepancias
significativas al comparar el estrés
laboral en funcion al sexo vy
profesion del personal de salud.

Hes: Las dimensiones del clima
laboral, se relacionan
significativamente con el estrés
laboral en el personal de salud.

Ho: Las dimensiones del clima
laboral, no se relacionan
significativamente con el estrés
laboral en el personal de salud.

Hes: Las dimensiones del estrés
laboral, se relacionan
significativamente con el clima
laboral en el personal de salud.

Ho: Las dimensiones del estrés
laboral, no se relacionan
significativamente con el clima
laboral en el personal de salud.

Instrumentos de medicion:

Escala de Clima Laboral de
Sonia Palma (2004)

Escala de Estrés Laboral de
la OIT-OMS




Anexo 2: Protocolo de los instrumentos de medicién

CUESTIONADIO DE CLIMA LABORAL
Autora: Sonia Palma (2004)
Adaptacion por Salazar y Serpa (2014)

Instrucciones:

A continuacion, usted encontrara un cuestionario que consta de 14 preguntas,
el cual busca medir el clima laboral en su organizacion. Para contestar las preguntas
lea cuidadosamente el enunciado y escoja s6lo una respuesta marcando con un aspa
(X) sobre la opcién con la cual esté de acuerdo. El presente cuestionario es
confidencial y anonimo y sélo tiene fines investigativos. Agradecemos su colaboracion

y honestidad en el desarrollo del cuestionario.

Respuestas
N° items & = @ o p
c
3 S Q Q S
o] = =% a o
o
@ o ) j}
1 Los compafieros de trabajo cooperan entre
Si.
) En la organizacion, se mejoran

continuamente los métodos de trabajo.

3. | Los objetivos de trabajo son retadores.

Cada empleado se considera factor clave

* para el éxito de la organizacion.

En los grupos de trabajo, existe una
> relacion armoniosa.

Los trabajadores estdn comprometidos
° con la organizacion.

Se recibe preparacidon necesaria para
" realizar el trabajo.
8 El grupo con el que trabajo, funciona

como un equipo bien integrado.




En la oficina, se hacen mejor las cosas

9.

cada dia.

Las responsabilidades del puesto estan
10 claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de
1 mayor jerarquia.

Se dispone de un sistema para el
12 seguimiento y control de las actividades.

Cumplir con las actividades laborales es
13 una tarea estimulante.
» Existe colaboracion entre el personal de

las diversas oficinas.




ESCALA DE ESTRES LABORAL DE LA OIT-OMS
Adaptado por Angela Suéarez (2013)

Instrucciones:

Para cada item se debe indicar con qué frecuencia la condicién descrita es una
fuente actual de estrés, anotando el nimero que mejor la describa. Por lo tanto, lea
atentamente cada item y responda con un valor: 1 nunca, 2 raras veces, 3
ocasionalmente, 4 algunas veces, 5 frecuentemente, 6 generalmente, 7 siempre.

Se le pide responder con veracidad, el cuestionario es anénimo.

Pregunta Respuesta

1. Elque no comprenda las metasy mision de la empresa me causa

estrés.

2. El rendirle informes a mis supervisores y a mis subordinados me

estresa.

3. El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi

area de trabajo me produce estrés.

4. El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea

limitado me estresa.

5. El que mi supervisor no dé la cara por mi, ante los jefes me

estresa.

6. El que mi supervisor no me respete me estresa.

7. El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore

estrechamente me causa estrés.

8. El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me

causa estrés.

9. El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de

la empresa me causa estrés.

10.El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me

estresa.

11.El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen

desempefio me estresa.




12.El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa

tengamos poco control sobre el trabajo me causa estreés.

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

14.El no tener el conocimiento técnico para competir dentro de la

empresa me estresa.

15.El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.

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

estrés.

17.El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi

trabajo me causa estrés.

18.El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me

estresa.

19.El que mi equipo no me brinde proteccién en relacidon con las
injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa

estrés.

20.El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa

estrés.

21.El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa

estrés.

22.El que me siento incomodo al trabajar con miembros de otras

unidades de trabajo.

23.El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica cuando

lo necesita me causa estrés.

24.El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan

debajo de mi, me causa estrés.

25.El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de

calidad me causa estrés.




Anexo 3: Consentimiento informado.

CONSENTIMIENTO INFORMADO
PARA PARTICIPAR EN EL ESTUDIO DE INVESTIGACION

Yo declaro que he
sido informado e invitado a participar en una investigacion denominada “Clima
laboral y estrés laboral en pandemia por COVID-19 en el personal de salud de
un centro materno infantil del distrito de Chorrillos” de la Bachiller Jeni Lisbet
Del Rosario Carrasco, para obtener el Titulo Profesional de Licenciada en Psicologia
por la Universidad Autonoma del Pera.

Entiendo que este estudio busca conocer la relacién entre clima laboral y estrés
laboral en una muestra de profesionales de la salud de un centro materno infantil del
distrito de Chorrillos, y sé que mi participacion consistird en responder una encuesta
gue incluye dos cuestionarios que demorara alrededor de 15 minutos en responder.
Me han explicado que la informacién registrada sera confidencial, y que los nombres
de los participantes serdn asociados a un numero de serie, esto significa que las
respuestas no podran ser conocidas por otras personas ni tampoco ser identificadas
en la fase de publicacion de resultados.

Estoy en conocimiento que los datos no me seran entregados y que no habra
retribucion por la participacion en este estudio, si que esta informacion podra
beneficiar de manera indirecta y por lo tanto tiene un beneficio para la sociedad dada
la investigacion que se esta llevando a cabo. Asimismo, sé que puedo negar la
participacion o retirarme en cualquier etapa de la investigacion, sin expresion de
causa ni consecuencias negativas para mi. Para confirmar su participacion marque
con un aspa la siguiente opcion.

[1 Si quiero participar

Fecha: de de 2021
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