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RESUMEN

El estrés laboral es un estado de cansancio mental producido por la
presion desmedida que se presenta en el ambiente de trabajo,
impactando de forma negativa la salud mental y fisiolégica de los
trabajadores. Mientras que el clima organizacional es definido como una
agrupacion de particularidades de un ambiente determinado que se da en
el interior de una institucion y cémo es que lo perciben los trabajadores de
ésta.

Se investigd el numero exacto de trabajadores que estén presentando
considerables niveles de Estrés Laboral, para posteriormente poder
brindar recomendaciones que permitan reducir el nivel de estrés laboral y
mejorar el clima organizacional.

Nuestra unidad de estudio estuvo integrada por 272 trabajadores
asistenciales. El disefio utilizado fue no experimental de corte transversal,
para la recoleccién de datos se usaron dos instrumentos “Cuestionario
sobre el Estrés Laboral” y “Cuestionario sobre el Clima Organizacional’

Palabras clave: estrés laboral, clima organizacional, hospital, cansancio
mental



ABSTRACT

Work stress is a state of mental fatigue produced by the excessive
pressure that occurs in the work environment, negatively impacting the
mental and physiological health of workers. While the organizational
climate is defined as a grouping of particularities of a certain environment
that occurs within an institution and how it is perceived by its workers.

The exact number of workers who are presenting considerable levels of
Work Stress was investigated, in order to subsequently be able to provide
recommendations that allow reducing the level of work stress and
improving the organizational climate.

Our study unit was made up of 272 care workers. The design used was
non-experimental, cross-sectional, for data collection two instruments were
used "Questionnaire on Work Stress" and "Questionnaire on
Organizational Climate"

Keywords: work stress, organizational climate, hospital, mental fatigue



INTRODUCCION

Debido a que la salud se encuentra definida como un
derecho constitucional, el Ministerio de Salud, al ser un
organo rector, tiene la mision de orientar a las
organizaciones a lograr un excelente funcionamiento para
mejorar de forma permanente la calidad de atencion que
brindan (MINSA, 2009). Los establecimientos de salud se
encuentran en la obligacion de establecer y desarrollar
politicas de calidad, con la finalidad de optimizar el clima
organizacional y elevar la satisfaccion de trabajadores y
pacientes (MINSA 2011).

El estrés laboral es un estado de cansancio mental
producido por el exceso de presion que se manifiesta en el
entorno laboral, impactando negativamente la salud mental y
fisiolégica de los trabajadores. Por lo que, posteriormente,
podrian desarrollar sintomas de fatiga, ansiedad, violentos
cambios de animo, deterioro de la atencion y tendencia a
interacciones conflictivas con otros. Esto podria tener graves
consecuencias como el descenso acentuado de la
productividad, el absentismo o desercion laboral,
provocando alta rotacién de trabajadores y perjudicando la

calidad de asistencia que brindan.

En el afio 2017, un estudio realizado por la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), tuvo como resultado que
trabajadores de México manifestaron estrés laboral en un
75%, en el caso de los trabajadores de China un 73% y los
de Estados Unidos un 59%.

El Instituto Integracion publico una investigacion en el afio

2015, donde se encuesto a 2.200 personas en 19 regiones
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del Perq, concluyendo que un 58% de los trabajadores

manifiestan estrés relacionado con el trabajo.

El clima organizacional es definido por Brow y Moberg
(1990) como la agrupacion de caracteristicas de un
ambiente determinado que se da en el interior de una
institucién y como es que lo perciben los trabajadores de
ésta. Asimismo, denota la influencia del entorno laboral
sobre el estado animico de cada trabajador, lo que se vera

evidenciado en su comportamiento.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1Descripcion de la Realidad Problemética

El estrés laboral esta afectando el clima organizacional,
debido a la fuerte crisis sanitaria por la que esta atravesando
el mundo entero. Pandemia derivada de la enfermedad por
coronavirus iniciada en 2019 (COVID-19), provocada por el
virus coronavirus 2 (SARS-Cov-2). Hasta la fecha se han
presentado mas de 20,4 millones de casos de esta
enfermedad en 218 paises en el mundo, los 5 paises con
mayor numero de fallecidos son Estados Unidos, Brasil,

México, India y Reino Unido.

Cabe agregar que el primer caso de COVID-19 en el Peru fue
reportado el 6 de marzo del afio 2020. El nUmero de casos
detectados ha ido creciendo, por lo que, hasta el momento
contamos con una cifra de 498.555 casos totales, se
confirmd el deceso de 21.713. Mientras que en la region
Moquegua se presentaron 4894 casos, de los cuales 145
fallecieron. El primer caso de COVID — 19 se presento en la
provincia de llo el 10 de abril del afio 2020, ésto ha generado
gue se eleven considerablemente los de niveles de estrés en
toda la poblacion. Tal es el caso del personal de salud, que
tiene mayor probabilidad de enfrentarla, por ser el personal

12



de primera respuesta, que se encuentra expuesto a extensas
horas de intenso trabajo, miedo a la contaminacion,
incertidumbre debido a las limitaciones del sistema

hospitalario y demas particularidades.

Debido a ello, la salud mental de los trabajadores del Hospital
llo puede verse afectada, experimentando sintomas de
miedo, pena, culpa, frustracion, dificultades de suefio,
problemas de apetito y agotamiento, desmotivacion,

ansiedad y depresion.

Segun el documento del plan para el cuidado de la salud
mental del personal de salud en el contexto del COVID — 19
del Hospital Ilo, hace mencién que el 13% de la poblacién de
los trabajadores esta en riesgo de sufrir trastornos mentales y
del comportamiento como resultado de los tamizajes
aplicados al personal de salud “Deteccion de Problemas de
Ansiedad y Depresién” (SRQ)

El estrés laboral perjudica la salud fisiol6gica del individuo, en
estas circunstancias de la pandemia del COVID - 19, se
incrementan los niveles de estrés al interactuar con usuarios
con emociones negativas y estar expuesto a riesgos de

infeccion por coronavirus.

1.2 Definicién del Problema

Por lo tanto, ¢cémo influye el estrés laboral en el clima

organizacional de los trabajadores del Hospital llo - 2020?
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1.3 Objetivos de la Investigacién

Objetivo General:

Conocer la influencia del estrés laboral en el clima

organizacional de los trabajadores del Hospital llo — 2020.
Objetivos Especificos:

e I|dentificar el nivel de estrés laboral en los trabajadores
del Hospital llo — 2020.

e |dentificar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores del Hospital 1lo — 2020.

e Establecer la influencia entre el estrés laboral y el clima
organizacional de los trabajadores del Hospital llo —
2020.

1.4Justificacion y limitaciones de la investigacion

Debido a la emergencia sanitaria que esta atravesando el
mundo entero, en el Peru, el personal de salud del Hospital
llo, perteneciente a la Region Moquegua, se esta viendo
afectado por el COVID - 19; experimentando temor,
angustia, ansiedad, depresion, asi como otras emociones
fuertes que provoca esta nueva enfermedad. Esto puede
llegar a ser agobiante y el estrés, en el ambiente laboral,
puede causar fatiga mental, viéndose afectadas
principalmente las relaciones interpersonales de los
trabajadores, razon por la cual el clima organizacional puede

resultar perjudicado.

Por ende, la investigacion se encargd de indagar sobre el
nivel de estrés laboral que manifiestan los trabajadores
asistenciales de esta institucion, para obtener datos precisos

gue permitan aportar soluciones que lograran disminuir
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significativamente los sintomas del estrés laboral y como
consecuencia, contribuir a mejorar el clima organizacional,
que al ser evaluarlo, se alcanz6 a comprender de modo
cientifico y organizado, las opiniones del personal acerca de
su bienestar, sus condiciones laborales y las expectativas

que poseen.

Este estudio permitird abordar los factores negativos que
afectan su compromiso y productividad. Asimismo, establecer
pardmetros para un proyecto de intervencion y crear un
sistema de seguimiento y evaluacion. Ademas, la
repercusion de este estudio mejorara el ambiente laboral del
Hospital llo, y como consecuencia brindara una mejor calidad
de servicio a los usuarios que acuden al establecimiento de

salud.

Cabe agregar que hasta el momento, la localidad de llo, no
cuenta con estudios de investigacion realizados por parte de
profesionales especialistas en Salud Mental, lo que se
considera de mucha importancia. Por lo tanto, el presente
estudio responde a una necesidad de investigar la salud
mental de los trabajadores pertenecientes al ambito
hospitalario.

Finalmente, este aporte es valioso y fundamental para la
comunidad, pues sera un antecedente mas para ampliar el
campo de investigaciones realizadas en nuestra localidad, y
servirh de motivacion a profesionales y estudiantes que

deseen realizar otras investigaciones posteriormente.
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1.5 Variables.

X = Estrés Laboral

Variable Independiente:

Valor Esperado:

Variable Dimensiones ;
Categoria Escala
. BAJO
Agotamiento 00-19
_ Emocional
©
S .
g MEDIO Ordinal
-
0 20-40
‘O . .
= Despersonalizacion
w
ALTO
Falta de Realizacion 41-60
Variable Dependiente:
Y = Clima Organizacional
_ _ . Valor Esperado:
Variable Dimensiones ’
Categoria Escala
Ambiente Fisico y DEFICIENTE
TSU Cultural 00-19
S Ordinal
= REGULAR
g Comunicacion 20-40
O
cd . .
£ Reconocimiento
S BUENO
41-60

Innovacion
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Simbdlicamente es asi:

X =Y

1.6 Hipdtesis de la Investigacion

Es probable que exista un fuerte grado de influencia del estrés
laboral en el clima organizacional de los trabajadores del

Hospital llo.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1Antecedentes de la investigacion

Antecedentes internacionales

Garcia Alvear. “ESTUDIO DEL ESTRES LABORAL EN EL
PERSONAL ADMINISTRATIVO Y TRABAJADORES DE LA
UNIVERSIDAD DE CUENCA - ECUADOR.” (2016) Se
obtuvo como resultado altos niveles de estrés en el 68% los
trabajadores y personal administrativo debido al tipo de
trabajo que ejercen, el 44% de los que realizan un trabajo
pasivo y el 24% que realiza un desempefio de alta tension
laboral; lo que indica la presencia del riesgo de contraer

algun tipo de enfermedad mental y/o fisiologica.

Arizmendi  Diaz. “LA RELACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MOTIVACION DE LOGRO DE
TRABAJADORES MEXICANOS, EN LA UNIVERSIDAD
NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO.” (2015) Quedd
demostrada la existencia de una relacion significativa entre
la motivacion de logro y el clima organizacional; para ello se
estudiaron las siguientes dimensiones: motivacion, esfuerzo,

interaccién social entre los trabajadores, liderazgo por parte
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de la jefatura, satisfaccion laboral, rendimiento y
recompensa. Existe tendencia a realizar actividades
laborales con mayor complejidad, debido a un buen clima
organizacional pues se desea alcanzar la excelencia laboral.
Es por ello que se establece una relacion muy propicia y
reveladora que manifiesta la aspiracion de mejorar las

relaciones interpersonales.
Antecedentes nacionales

Saldafia Vasquez y Sanchez Gonza. “ESTRES LABORAL Y
CLIMA ORGANIZACIONAL EN COLABORADORES DE
ENTIDADES PUBLICAS PERTENECIENTES A LA
GENERACION MILLENNIAL, TARAPOTO” (2018) No es
estrictamente forzoso que el estrés laboral experimentado
por parte de los trabajadores, intervenga en la percepcion
gue mantendran sobre su clima organizacional, pues no hay
evidencia de la existencia de correlacion (r=.199; p<0.165)

entre estrés laboral y clima organizacional.

Castillo Rojas. “RELACION ENTRE CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL ESTRES LABORAL EN LOS
TRABAJADORES CONTRATADOS POR LOCACION DE
SERVICIOS DEL GOBIERNO REGIONAL DE ANCASH
SEDE CENTRAL” (2017) La relacion establecida entre el
clima organizacional y el estrés laboral es fuerte y negativa,
pues el grado de asociacion es r=-0,534, lo que indica que a

mejor clima organizacional, menor estrés laboral.

Cerrén Granados y Poma Romero. “ESTRES LABORAL Y
CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DE
SALUD DE LAS MICROREDES DE LA RED DE SALUD
JAUJA” (2017) Este estudio manifestd la inexistencia de la

correlacion entre el estrés laboral y el clima organizacional
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de los trabajadores, indicando que las variables son
interdependientes entre si, pues el estrés es independiente

del clima organizacional.

Guardamino Calero. “ESTRES LABORAL Y CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL PERSONAL DEL HOSPITAL
DISTRITAL DE CHANCAY.” (2017) Este estudio indicé que
el 53% de los trabajadores presentaron nivel de estrés
laboral bajo. Por lo tanto, el nivel predominante de estrés
laboral es bajo en el personal de dicho hospital. Mientras
gue el 33% del personal evaluado indicaron que el nivel del
clima organizacional es promedio. Por tal motivo, el nivel

predominante de clima organizacional es intermedio.

Antecedentes locales

Rodriguez Mamani. “FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS
RELACIONADOS AL SINDROME DE BURNOUT EN EL
PERSONAL DE ENFERMERIA QUE LABORA EN EL
HOSPITAL ILO, JUNIO - 2017.” (2018) Este estudio
manifiesta la existencia de una relacién significativa entre el
Sindrome de Burnout y los factores sociales presentes en el
personal de enfermeria, como son: el numero de hijos (p.=
.001) y el numero de personas con las convive (p.=.027). Se
observa una estadistica significativa en relacién a tipo de
contrato (p.=.046) y el tiempo de ejercicio profesional
(p.=.048) por parte del personal de enfermeria en relacion a
factores demogréficos. EI 74% del personal evaluado
manifiesta un nivel alto, el 18% nivel medio y solo el 9%

indica un nivel bajo.
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2.2 Bases teoricas

2.2.1 Teorias de Estrés Laboral

2.2.1.1 Teoria basada en la respuesta

“El estrés no produce una respuesta especifica en el
cuerpo humano, como reaccion a las exigencias que
se enfrentan a éI”. (Selye, 1956). El autor denomina al
estrés como un sindrome general de adaptacion, por
ende no posee un factor especifico, pues los factores
estresores afectan la homeostasis del organismo y
pueden generar diferentes estimulos psicolégicos

como fisiolégicos.

Sefala que evitar totalmente el estrés podria producir
la muerte, pues esta relacionado con experiencias y
estimulos positivos y negativos. ElI hecho de que un
individuo padezca estrés, significa que estos
estimulos y experiencias superan lo habitual,
ocasionando un sobre esfuerzo del organismo, por
procurar exceder el estado de firmeza del mismo. Por
lo tanto, mientras no perturbe sus niveles, ni impacte
negativamente al organismo, se podria considerar al

estrés como una respuesta adaptativa.

Segun esta teoria, el estrés esta compuesto por las
siguientes tres etapas: reaccion de alarma, resistencia

y agotamiento.

Reaccion de alarma: Es una respuesta no adaptativa
por parte del organismo frente a estimulos que se
manifiestan de forma sorpresiva. Esta etapa contiene

dos fases:
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Fase de choque: Se trata de una respuesta
inmediata ante cualquier estimulo estresor y se
caracteriza por el incremento de la frecuencia
cardiaca, disminucion de la actividad muscular,
hipotermia e hipotension. Ademas de liberacion de
corticotropina, corticoides y adrenalina.

Fase de contra choque: El rechazo se da
como respuesta y se caracteriza por la
elevacion de la corteza suprarrenal, la actividad
y la regresion inmediata del sistema timo-
linfatico. Por lo general, sintomas ligados al
estrés agudo se encuentran dentro de ambas

fases de la reacciéon de alarma.

Etapa de resistencia: El cuerpo se adecua al
estimulo estresor y se caracteriza por el incremento
de la resistencia ante éste, en consecuencia a la baja
resistencia a otros factores estresores. Se realizan
cambios en la reaccién de alarma que algunas veces

desaparecen.

Etapa de agotamiento: Esto sucede mientras el
organismo continla expuesto al estimulo estresor
durante un largo periodo de tiempo. Entonces,
reaparecen los sintomas que caracterizan la reaccion

de alarmay que incluso podrian ocasionar la muerte.
2.2.1.2 Teoria basada en el estimulo

Esta teoria explica las caracteristicas de los estimulos
encontrados en el ambiente, puesto que podrian
alterar el funcionamiento normal del cuerpo. Los
representantes mas relevantes de esta teoria son T.H.

Holmes y R.H. Rahe.
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Existen situaciones donde el ser humano contrae
matrimonio, en el caso especifico de la mujer cuando
atraviesa un proceso tan importante como el
embarazo, se da el nacimiento de un hijo, cambian de
trabajo o pierden a un ser querido, entre otras
ocasiones de relevancia, “podrian ser los casos mas
frecuentes que provoquen estrés debido a que
ocasionan cambios significativos en la vida cotidiana y
exigen la adaptacion de la persona.” (Holmes y Rahe,
1967).

Al contrario de la teoria basada en la respuesta, este
enfoque encuentra estrés en el exterior, sin centrarse
necesariamente en el ser humano, quien se ve
directamente afectado por la tension. Debido a ello, la
orientacion centrada en el estimulo se adecua con
mayor precision a la idea mas popular acerca del

estrés.

Cabe mencionar que los estimulos estresores no se
manifiestan de la misma forma en todas las personas.
“Los contextos productores de estrés tienden a
intentar  solucionar los conflictos velozmente,
influenciados por estresores ambientales dafinos,
actuando bajo amenaza, alterando funciones
organicas, ocasionando retraimiento, dificultades para
lograr el objetivo trazado, coaccion del grupo y por
todo lo antes mencionado se obtiene como resultado,
el fracaso”. (Weitz, 1970).

2.2.1.3 Teorias basadas en la interaccién

Lazarus es el autor mas representativo de esta teoria

pues se encarga de estudiar la relevancia de las
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causales psicolégicas, especificamente causales
cognitivos, los cuales interactian con los estimulos
estresores y la respuesta del ser humano, por ende, el

individuo participa activamente en el origen del estrés.

“El estrés surge de la interaccion entre el sujeto y el
ambiente social, identificando ciertos estimulos como
amenazadores Yy dificiles de afrontar. Es por ello que
la esencia de la teoria basada en la interaccion se
basa en la evaluacion cognitiva.” (Lazarus y Folkman,
1986). Durante esta evaluacion, se observa al sujeto a
lo largo de un periodo de tiempo, con el objetivo de
entender la causa y el alcance de las interacciones
estresantes entre el sujeto y el ambiente, convirtiendo
a la evaluacion en el intermediario cognitivo entre los

estresores y las respuestas del estrés.

Cabe mencionar tres tipos de evaluacion dentro de
esta teoria:

Evaluacion Primaria: Es la primera intervencion
psicolégica sobre el estrés y se manifiesta en todas
las situaciones con ciertas particularidades internas o

externas.

Evaluacion Secundaria: Sucede tras la primaria y
aparece junto a la valoracion de los recursos

necesarios para afrontar el ambiente estresante.

Reevaluacién: Es durante este tipo de evaluacion
gue se efectian técnicas de retroalimentacion, con el

propdsito de modificar anteriores evaluaciones.
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2.2.2 Teorias de clima organizacional
2.2.2.1 Teoria de Litwin y Stringer

Es nombrado como Clima Laboral a aquel que se
encuentra compuesto por un grupo de factores del
ambiente laboral, cuya medicion se evidencia
facilmente, ya que los trabajadores pueden percibirlos
directa o indirectamente. Estos factores influyen en la
conducta de los trabajadores asi como también
pueden desmotivarlos. (Litwin y Stringer, 1968).

Existen nueve dimensiones para analizar el clima
organizacional; éstas se encuentran relacionadas con
ciertas particularidades sobre la organizaciéon (Litwin y
Stringer, 1968) por ende es de suma importancia

mencionarlas a continuacion:

a) Estructura: Se trata de la medicion de la percepcion
de los empleados sobre el reglamento de la
organizacion, jerarquias, responsabilidades, politicas

internas y demas.

b) Responsabilidad: Intenta resaltar la predisposicion
del trabajador a ser su propio lider,
comprometiéndose con la organizacibn a la que
pertenece, tomando decisiones de forma autémata,
exigiéndose a si mismo y asumiendo sus

obligaciones.

c) Recompensa: Representa la retribucidon que se
obtiene por realizar una actividad de forma optima.
Algunas veces, la recompensa econdmica es capaz

de reemplazar al valor real.
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d) Riesgo: Se define como riesgo a las emociones
percibidas por la persona ante desafios generados en
el interior del entorno laboral. Se encuentra desafio en
la sensacion de riesgo que aparece en el trabajo y en

la organizacion.

e) Relaciones: Las relaciones se establecen segun la
percepcion de los trabajadores sobre el ambiente
laboral, si es que es grato y la interaccion social es
adecuada entre sus pares, subordinados y jefes. Las
relaciones son medidas segun la percepcién de la
atmésfera donde exista compafierismo, prevalezca la

amistad y se observen grupos sociales informales.

f) Cooperacién: Se trata de la percepcion y los
sentimientos del trabajador dentro de la organizacion
a la que pertenece, respecto al apoyo por parte de los

jefes e integrantes de la misma.

g) Estandares de Desempefio: Consisten en evaluar
la percepcion del trabajador en base a la normativa de
rendimiento decretada por la institucion. Para ello, es
importante identificar los objetivos planteados por

ésta.

h) Conflictos: Los integrantes de una organizacion
deben aprender a aceptar opiniones diferentes,
enfrentandolas en busca de soluciones a las distintas

dificultades que puedan presentarse.

i) Identidad: Hace alusibn al sentimiento de
pertenencia por parte de los empleados hacia la

institucion con la que colaboran.
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2.2.2.2 Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert

“La conducta de los trabajadores es resultado del
comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales percibidas, por ende la percepcion
es la que define la reaccion.” (Likert, 1967). Existen
tres tipos de variables caracteristicas de una
organizacion y ejercen cierta influencia en la

percepcion individual del clima laboral.

a. Variables Causales.- Determinan la forma en la
gue se desarrolla una organizacién y alcanza los
objetivos establecidos.

b. Variables Intermedias.- Evaltan el interior del
clima laboral, estudian la motivacion de los
empleados, su desempefio, buena comunicacion y
toma de decisiones. Estos elementos son
sumamente relevantes pues son los encargados
de componer los procesos que forman parte de la
organizacion.

c. Variables Finales.- Resultan de la interaccion
entre las variables causales y las intermedias,
definiendo productividad, ganancia y pérdida,
objetivos previamente  trazados por la

organizacion.

Las variables causales son aquellas encargadas de
conformar la estructura de una organizacion, por lo
tanto, la conducta de la jefatura influye en la conducta
de los subordinados. (Likert, 1967) Ellos son los
encargados de alcanzar los objetivos trazados por la
institucion. De este modo, las percepciones también

ejercen influencia en la motivacion de los
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trabajadores, por lo tanto, sus acciones son
establecidas por sus expectativas y sus percepciones.
Cabe resaltar que la motivacion interviene en la
conducta de los trabajadores, obteniendo como
resultado, produccién, que beneficia directamente a la

institucién a la que pertenecen.

Este mismo autor disefid un instrumento encargado
de medir clima organizacional. En primera instancia
tenia el objetivo de demostrar las discrepancias entre
los diferentes sistemas de gestion dentro de una
organizacion. No obstante, durante el proceso de
desarrollo del instrumento, descubrié que podia ser
utilizado para dar a conocer a los trabajadores la
percepcion que tenian sobre la institucion a la que
pertenecian. De esta forma, este instrumento

comenzé a ser utilizado para tales fines.

Se consideran ocho dimensiones dentro del
cuestionario, para por medio de la medicion de las
variables, llevar a cabo la evaluacién del clima

organizacional:

- Estilo de Autoridad: Determina formas de emplear el

poder en el interior de una organizacion.

- Esquemas motivacionales: Encargados de ejercer la

motivacion.

- Comunicacion: Es la manera de comunicarse de la
organizacion, propiamente dicha, se estudia si es
escasa 0 abundante, ascendente, descendente o

lateral. En base a estilos de comunicacion empleados.
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- Proceso de influencia: Es la metodologia
propiamente dicha, empleada en el alcance de metas

u objetivos establecidos por la organizacion.

- Proceso de toma de decisiones: Es el procedimiento
gue se sigue para tomar una decision y distribuir las

labores relacionadas a ello para luego, ejecutarla.

- Proceso de planificaciéon: Es el procedimiento
durante el cual se trazan objetivos y se determina el

camino para alcanzarlos.

- Proceso de control: Es el procedimiento en el que el
control es distribuido de diferentes maneras y como

se ejecutan dentro de la organizacion.

- Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: Es la
metodologia cuyo proposito es llevar a cabo la
medicion de los objetivos y grados de adecuacion que
se logren percibir.

Likert realiz6 una comparacién entre los cuatro tipos
de sistemas de gestion, segun lo obtenido de la
medicion del clima, y seran mencionados a

continuacion:
Sistema |: Autoritario

Dentro de este sistema se encuentra la jefatura que
no confia en sus trabajadores, lo que conlleva a que
se tomen decisiones continuando una linea formal. Se
empieza a laborar en medio de un clima de
desconfianza, inseguridad, amenazas y sanciones,
ocasionando la falta de trabajo en equipo pues el
trabajador Unicamente recibe érdenes e instrucciones

especificas.
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Sistema ll: Paternalista

Este sistema estd basado en la confianza
condescendiente, donde existe la dependencia.
Dentro de éste, podemos encontrar que los
trabajadores tienen la creencia de que son estables, y
sus necesidades se encontraran cubiertas mientras

respeten el reglamento establecido por la empresa.
Sistema lll: Consultivo

Existe un grado de descentralizacion mayor y las
decisiones se delegan, pues la jefatura confia en los
subordinados. El clima estd caracterizado por la
confianza; la forma de comunicacion es descendente
y ascendente; procurando cubrir necesidades de

aprecio y reputacion.
Sistema IV: Participativo

Un proceso de toma de decisiones descentralizado se
encuentra dentro de este sistema, pues la jefatura
manifiesta confianza y comunicacion en sus
colaboradores, motivandolos a participar. “Este
sistema promueve conformar agrupaciones muy
eficientes.” (Likert, 1967). El cuarto sistema es el
idéneo para una institucién centrada en el individuo y

en beneficios que lo favorezcan.

Sera posible obtener un resultado mucho mas
completo, siempre y cuando se realicen mediciones
periodicas. Debido a que gracias a éstas se obtendra
la informacion necesaria sobre la conducta y los
resultados obtenidos. (Likert, 1967).
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2.2 Marco conceptual

Pandemia de COVID-19

Es una pandemia de la enfermedad por coronavirus
iniciada en 2019 (COVID-19), causada por el virus
coronavirus 2 del sindrome respiratorio agudo grave
(SARS-CoV-2). A partir del 11 de marzo de 2020 la
Organizacion Mundial de la Salud la reconocido como

una pandemia global.
Organizaciones de Salud

Abarca centros de salud, servicios médicos de apoyo,
institutos, Direcciones de Salud, redes, microrredes,
sede central y deméas entidades pertenecientes a

Essalud, Fuerzas Armadas y Policia Nacional.
Personal de la salud

Es la agrupacion de profesionales de la salud,
personal técnico y auxiliar asistencial encargados del
cuidado de la salud de la poblacion. Dentro de este
grupo se encuentra el personal asistencial y
administrativo de los servicios de atencién primaria,
emergencias, cuidados intensivos e intermedios,
hospitalizacion, laboratorio, equipos itinerantes,
equipos de respuesta rapida, que realizan labor
prehospitalaria, por lo tanto, incluye al personal que

pertenece a todos los niveles de gestidon de la salud.
Salud Mental

La salud mental es un proceso dindmico cuyo objetivo
es el bienestar, consecuencia de la interaccion entre
el entorno y las distintas capacidades que posee el
ser humano. Esta integrado por la aparicion de
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dificultades en la vida cotidiana, asi como también por
la posibilidad de enfrentarlas de forma constructiva.

Trastornos de ansiedad

Se interpreta la ansiedad como una emocion que
todas las personas experimentan alguna vez, pues se
percibe frente a situaciones amenazadoras. En
algunas ocasiones, se confunde con miedo, pero,
puede suscitar como una reaccion ante un estimulo
no determinado. Viene acompafiada de cambios
fisiolégicos como el aumento de la frecuencia
cardiaca, la sudoracion, entre otros. En casos de
ansiedad mas graves, se pueden presentar
sensaciones de mareo, opresion en el pecho,
zumbidos en el oido e incluso una leve desorentacion.
Ademas de pensamientos sobre peligros o catastrofes
inminentes, la muerte o “perder la razdn”, e incluso la

urgencia de escapar.
Trastornos de adaptacion

Son estados de malestar subjetivo relacionados con
alteraciones emocionales que suelen interferir con la
interaccién social, ocurren durante el periodo de
adaptaciéon a un importante cambio biografico o a un

acontecimiento vital estresante.

Sindrome de agotamiento ocupacional en el
personal de la salud

Este sindrome de Burnout es un estado que el
personal de la salud puede atravesar al estar
expuesto a factores estresantes emocionales e

interpersonales relacionados con el trabajo. El
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individuo puede experimentar agotamiento fisico y
mental donde carece de la sensacion de logro y la

identidad personal.
Reaccion a estrés agudo

Es un trastorno transitorio de wuna gravedad
significativa que puede padecer una persona que no
padece otro trastorno mental, ésto sucede como
contestacibn a un estrés fisico o psicologico
excepcional. Generalmente puede extinguirse en
horas o dias y existen mas probabilidades de padecer
un trastorno de esa indole cuando, ademas de un
agotamiento a nivel fisico o factores orgéanicos, se

trata de un adulto mayor.
Estrés Laboral

El estrés laboral consiste en una reaccion fisiologica y
emotiva ante un desbalance ocasionado por las
exigencias laborales recibidas y las capacidades,
recursos y necesidades de un trabajador para afrontar

dicha situacion.
Agotamiento Emocional

El agotamiento emocional es el resultado de un
desequilibrio entre lo que el trabajador ofrece y
aquello que recibe, es decir, se entrega al cien por
ciento en el trabajo y su "recompensa" le parece

insuficiente.
Cansancio mental

El cansancio mental es percibido a través de sintomas

prolongados de estrés, debido al exceso de
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actividades laborales y la ausencia de medios para

realizarlas.
Fatiga

La fatiga esta caracterizada por el cansancio
experimentado tras un intenso y continuo esfuerzo

fisico o mental durante las horas de trabajo.
Desgaste fisico

El desgaste fisico es una sensacion subjetiva cuya
caracteristica principal es la ausencia de energia
fisica 0 mental, y en algunos casos de ambos. Es
considerada una respuesta significativa y predecible
luego de un esfuerzo fisico, tensibn emocional, o falta

de suefio producidos por la fuerte carga laboral.
Frustracion

La frustracién es la imposibilidad de satisfacer una

necesidad o un deseo a nivel laboral.
Despersonalizacion

Se trata de la percepcion perturbada, en la cual el
individuo se siente “separado” de los procesos
mentales o de su propio cuerpo, como si fuese un

observador externo a ellos.
Falta de motivacion

Es la ausencia de la misma, lo que indica que el
trabajador no encuentra los estimulos externos o
internos que lo impulsan a desarrollar cierta tarea
dentro de la institucibn hospitalaria a la que

pertenece.

34



Deshumanizacién

La deshumanizacién consiste en pasar por alto toda
preocupacion por el bien, el mal, la angustia o el dolor
humano que pueden observar los trabajadores de una

institucion hospitalaria en sus pacientes.
Depresion

La depresibn se manifiesta a traves de una
sintomatologia que incluye irritabilidad, carencia de
entusiasmo, cambios repentinos del estado de animo,
acompafiado de una sensacibn de angustia o
congoja, que supera lo considerado normal. Durante
este proceso, generalmente se produce una mezcla
de la aparicion continua de emociones negativas y un

alto nivel de estrés.
Cambio de actitud

Se puede ver reflejado en un trabajador a través de su
comportamiento, mostrando formas inadecuadas de

actuar ante situaciones que antes no lo perturbaban.
Apatia

La apatia es un estado de desinterés y ausencia de
motivacion por parte de un trabajador, manifestando

indiferencia ante cualquier estimulo externo.
Falta de Realizacion

La falta de realizacion responde a la evaluacién
negativa sobre si mismo y el trabajo propio, en
relacion a la baja productividad, intolerancia a trabajar
bajo presion y la evasion de interaccion social dentro

del ambito laboral.
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Sobrecarga

La sobrecarga es el efecto de saturacion u ocupacion
completa que experimenta un trabajador, lo que

impide su desempefio normal.
Deterioro a nivel profesional

El deterioro a nivel profesional hace referencia al
empeoramiento del estado, calidad, valor de las
cualidades que presenta un profesional de la salud

que labora en una institucion hospitalaria.
Exigencia

La exigencia es el requerimiento o necesidad forzosa
por parte de la jefatura hacia los trabajadores de la
institucion  hospitalaria para que realicen una

determinada tarea.
Baja implicancia laboral

La baja implicancia laboral hace referencia a la poca o
nula participacion voluntaria por parte de los
trabajadores en un asunto o circunstancia que

concierne a una institucion hospitalaria.
Absentismo laboral

Responde a la ausencia o abandono del puesto de
trabajo y a todas las actividades relacionadas a ello,
pasando por alto las condiciones establecidas en el

contrato de trabajo.
Clima Organizacional

Esta basado en las percepciones de los empleados

acerca de la organizacién a la que pertenecen, el

36



ambiente fisico que ocupan, la interaccion social
manifestada entre ellos, las distintas regulaciones que
intervengan en dicho trabajo, desarrollando afinidad

hacia la institucion hospitalaria a la que pertenecen.
Ambiente Fisico

El ambiente fisico hace referencia a un lugar o ciertas
instalaciones como los diferentes equipos que se

hallan en el interior de una institucién hospitalaria.
Ambiente Cultural

El ambiente cultural de una institucion requiere un
conjunto de personas comprometidas con las metas
trazadas. Para que ésto suceda, se debe tomar en
cuenta el ambiente donde se daran las interacciones,
los patrones de conducta y el reglamento. Todo ello
forma parte de la cultura de esa organizacion, lo que
indicaria si se trata de una institucion hospitalaria
eficaz o ineficiente, segun sean las relaciones

interpersonales establecidas en un principio.
Infraestructura Adecuada

La infraestructura adecuada hace alusibn a la
agrupacion de medios técnicos, instalaciones vy
servicios indispensables para desarrollar una
determinada actividad o para que un espacio pueda

ser empleado.
Medios adecuados

Los medios adecuados son una agrupacion de
instrumentos, dinero y bienes necesarios para un

propdésito determinado.
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Condiciones de seguridad

Las condiciones de seguridad estan relacionadas a
todo aquel aspecto laboral que pueda afectar el
bienestar de los empleados, prestando atencion a los
aspectos ambientales y tecnolégicos, asi como el

orden y la organizacion en el trabajo.
Conductas inadecuadas

Las conductas inadecuadas hacen referencia a la
manera errénea de comportarse por parte de un
trabajador en una situacion determinada o en general

durante la jornada laboral.
Renovacion

La renovacion es la accién y resultado de adquirir algo
nuevo para que sustituya algo viejo. Puede ser un
inmueble, un aparato, entre otros elementos que se
hacen de gran utilidad dentro de la institucion
hospitalaria.

Comunicacion

La comunicacion hace referencia al grado de fluidez,
celeridad, claridad, coherencia y precision de la
informacion que concierne al funcionamiento interno

de la institucion hospitalaria.
Informacién adecuada

La informaciéon adecuada es el conjunto de datos o
noticias que procuran informar acerca de un

determinado tema.
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Entendimiento

El entendimiento es la capacidad de pensar y obrar
con buen juicio, reflexion, y responsabilidad de cada
uno de los trabajadores que pertenecen a la

institucion hospitalaria.
Compromiso

El compromiso es obligacion contraida por cada
trabajador que se compromete o es comprometida a
algo referente a la institucion hospitalaria a la que
pertenece.

Claridad

La claridad es la caracteristica que requiere la
comunicacion para ser precisa y facil de entender
entre los trabajadores que pertenecen a la misma

institucion hospitalaria.
Relacion entre pares

La relacidén entre pares hace alusion a la interaccion
social que existe entre los trabajadores y los jefes; y
viceversa, cuando todos éstos pertenecen a la misma

institucion hospitalaria.
Reconocimiento

El reconocimiento representa una recompensa
recibida por llevar a cabo una tarea correctamente.
Existen situaciones donde la recompensa econdmica

supera al valor real.
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Fortalezas

Las fortalezas responden a la agrupacion de virtudes,
capacidades y rasgos positivos que posee cada
trabajador para enfrentar las dificultades que se
puedan encontrar durante su desempefio dentro de la

institucion hospitalaria en la que labora.
Rendimiento

El rendimiento hace referencia a los resultados de un
trabajador como consecuencia del trabajo en una

institucion hospitalaria.
Ejecucién de labores

La ejecucion de labores consiste en realizar una
tarea, relacionada con las actividades que desarrollan
los trabajadores pertenecientes a una institucion

hospitalaria.
Modelo a seguir

El modelo a seguir es un punto de referencia que se

puede imitar o reproducir.
Logros obtenidos

Los logros obtenidos hacen referencia al éxito o
resultado muy satisfactorio relacionado a las distintas
actividades a realizar dentro de una institucion

hospitalaria.
Innovacion

La innovacion es la accion encargada de representar

la voluntad de la entidad hospitalaria de experimentar
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y de cambiar la forma de realiza las actividades

correspondientes a su institucion.
Métodos

El método es el procedimiento que debe seguir cada
uno de los trabajadores para realizar determinadas

labores segun sea el area de especializacion.
Desarrollo de nuevas ideas

El desarrollo de nuevas ideas hace referencia a la
accion que puede realizar cada trabajador de aportar
formas distintas de realizar determinadas actividades,
para mejorar la calidad de la atencién o facilitar el
trabajo.

Adaptacién

La adaptacion es producida por un conjunto de
cambios que puede adoptar un trabajador para

adecuarse a un determinado trabajo.
Actualizacion profesional

La actualizacion profesional significa que cada
trabajador debe prepararse constantemente a nivel
académico para brindar una mejor atenciéon segun sea

la especializacion que maneja.
Resolucién de conflictos

La resolucién de conflictos esta relacionada al nivel de
colaboracion observada en los empleados, en la
realizacion de sus actividades y en los materiales y
recursos humanos recepcionados de la institucion

hospitalaria en la que laboran.
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CAPITULO III
METODO

3.1 Tipo deinvestigacion

Es un estudio relacional, porque mide la relacién que existe

entre una variable y otra. (Hernandez, 2006).

3.2 Disefio de investigacion

La presente investigacibn se ajusta a un disefio no
experimental pues las variables no fueron manipuladas; de
corte transversal, ya que la informacion fue recolectada en

un solo momento, (Hernandez, 2006).
Poblacién y muestra
Poblacion:

La poblacién considerada esta compuesta de trabajadores

del Hospital llo que laboraron durante el afio 2020.
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Muestra:

La muestra estd conformada por 272 trabajadores del
Hospital 1lo, nombrados y contratados, que se
encuentran  activos dentro del periodo de

investigacion.

Criterios de Exclusion: Contratos por Servicios de
Terceros, Trabajadores Administrativos, Personal de
vacaciones, Destacados, con Licencia (por
comorbilidad y con goce de haber)

Criterios de Inclusion: Trabajadores de Salud con

actividades presenciales.

3.3 Técnicas e instrumentos de Recoleccién de Datos

Se utilizé una técnica de recolecciobn de datos
determinada como cuestionario. Este se encuentra
estructurado por un grupo de preguntas escritas, Yy
puede ser aplicado de forma individual o colectiva.
Tiene como objetivo obtener los datos necesarios
para establecer las respuestas de las variables, que
son motivo de estudio.
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FICHA TECNICA ESTRES LABORAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el Estrés
Laboral.

AUTOR: Sonia Palma Carrillo.
DIRIGIDO A: Trabajadores.

EVALUA: El nivel de estrés de los trabajadores pertenecientes a

una organizacion.
DIMENSIONES E INDICADORES QUE EVALUA:

1.- Agotamiento emocional
Cansancio mental.
Fatiga.

Desgaste fisico.
Frustracion.

Estrés.

2.- Despersonalizacion
Falta de motivacion.
Deshumanizacion.
Depresion.

Cambio de actitud.

Apatia.

3.- Falta de realizacion profesional
Sobrecarga.
Deterioro a nivel profesional.
Exigencia.
Baja implicancia laboral.

Absentismo laboral.
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N° DE ITEMS: 20

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS: Cuantitativos.
FORMA DE ADMINISTRACION: Colectiva.

DURACION: 30 minutos aproximadamente.

OBJETIVO: Identificar el nivel de estrés laboral en los trabajadores

pertenecientes a una organizacion.

ESCALA DE MEDICION: Siempre = 3, Casi Siempre = 2, A veces

=1, Nunca=0

ANALISIS ESTADISTICO: Los resultados se presentan en cuadros

y barras porcentuales.
CONFIABILIDAD: Alfa de Crombach.

VALIDEZ: Validez a través del juicio de experto en el departamento

de Ancash.
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FICHA TECNICA CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario sobre el Clima

Organizacional.
AUTOR: Sonia Palma Catrrillo.
DIRIGIDO A: Trabajadores.

EVALUA: El nivel de clima organizacional de los trabajadores

pertenecientes a una organizacion.

DIMENSIONES E INDICADORES QUE EVALUA:

1.- Ambiente fisico y cultural
Infraestructura adecuada.
Medios adecuados.
Condiciones de seguridad.

Conductas inadecuadas.

2.- Comunicacién
Informacién adecuada.
Entendimiento.
Compromiso.

Claridad.

Renovacion. Relacion entre pares.

3.- Reconocimiento 4 .- Innovacion

Fortalezas. Métodos.
Rendimiento. Desarrollo de nuevas
_ » ideas.
Ejecucion de labores.
Adaptacion.

Modelo a seguir.
Logros obtenidos.
N° DE ITEMS: 20

INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS: Cuantitativos.
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FORMA DE ADMINISTRACION: Colectiva.
DURACION: 30 minutos aproximadamente.

OBJETIVO: Identificar el nivel de clima organizacional en los

trabajadores pertenecientes a una organizacion.

ESCALA DE MEDICION: Siempre = 3, Casi Siempre = 2, A veces

=1, Nunca=0

ANALISIS ESTADISTICO: Los resultados se presentan en cuadros

y barras porcentuales.
CONFIABILIDAD: Alfa de Crombach.

VALIDEZ: Validez a través del juicio de experto en el departamento

de Ancash.
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El “Cuestionario sobre Estrés Laboral” fue aplicado a
los trabajadores del Hospital llo durante el afio 2020.
Se encarga de evaluar el nivel de Estrés Laboral,
presenta 03 dimensiones: Agotamiento Emocional,
Despersonalizacion y Falta de Realizacion Personal,
cada una tiene sus propios indicadores. La dimensién
Agotamiento Emocional posee los siguientes
indicadores: Cansancio Mental, Fatiga, Desgaste
Fisico, Frustracion y Estrés. En la dimension
Despersonalizacion se encuentran los siguientes
indicadores: Falta de Motivacion, Deshumanizacion,
Depresion, Cambio de actitud y Apatia. La dimension
Falta de Realizacién Profesional tiene los siguientes
indicadores:  Sobrecarga, Deterioro a  Nivel
Profesional, Exigencia, Baja Implicancia Laboral y

Absentismo Laboral.

Se compone de 20 preguntas; cuya interpretacion de
resultados es cuantitativa, se administra de forma

individual, alrededor de media hora.

Se empleé la escala de medicién ordinal: Siempre (3),
Casi Siempre (2), A Veces (1) y Nunca (0), con
respecto al andlisis estadistico, los resultados se

presentan en tablas y graficos.

El “Cuestionario sobre Clima Organizacional” fue
aplicado a los trabajadores del Hospital llo durante el
afio 2020. Se encarga de evaluar el nivel del Clima
Organizacional, presenta cuatro dimensiones:
Ambiente  Fisico y Cultural, Comunicacién,
Reconocimiento, Innovacion, cada una tiene sus
propios indicadores. En la dimension Ambiente Fisico

y Cultural se encuentran los siguientes indicadores:
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Infraestructura  Adecuada, Medios Adecuados,
Condiciones de Seguridad, Conductas Inadecuadas y
Renovacion. La dimension Comunicacion, expone los
siguientes indicadores: Informaciéon  Adecuada,
Entendimiento, Compromiso, Claridad y Relacion de
pares. La dimension Reconocimiento, posee los
indicadores: Fortalezas, Rendimiento, Ejecucion de
labores, Modelo a seguir y Logros obtenidos.
Finalmente, como parte de la dimension Innovacion,
se encuentran los indicadores: Métodos, Desarrollo de
Nuevas Ideas, Adaptacion, Actualizacion Profesional y

Resolucion de conflictos.

Se compone de 20 preguntas; cuya interpretacion de
resultados es cuantitativa, se administra de forma

individual, alrededor de media hora.

Se empleé la escala de medicién ordinal: Siempre (3),
Casi Siempre (2), A Veces (1) y Nunca (0), con
respecto al andlisis estadistico, los resultados se

presentan en tablas y graficos.

3.4 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos

Para presentar los resultados, se empled estadistica
descriptiva, a través de tablas de distribucién de
frecuencias diversas con sus graficos y analisis
respectivos. Del mismo modo, se hizo uso de
estadistica inferencial para la prueba de contrastacion
de hipotesis, se aplico el coeficiente de correlacion de

Pearson, cuya férmula es la siguiente:

49



. ZeERe-»

r_ . !
VX - Y-

Grado de Relacion

0.7a1.0 Muy Fuerte
0.5a0.7 Fuerte
0.3a0.49 Débil
0.1a0.29 Nula
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CAPITULO IV
PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 Presentacion de Resultados

TABLA 1

El estrés laboral y su influencia en el clima organizacional de

los trabajadores del Hospital llo — 2020

Grado de Estrés Laboral en el Clima

Relacion/Influencia Organizacional

Correlacion de .
Grado de Relacion
Pearson Calculado

Ty = 0,985 0.7al1.0 Muy Fuerte
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GRAFICO 1

FUENTE: TABLA 1 X

La Tabla 1 y el Grafico 1, reflejan que por medio de la
correlacién de Pearson, el grado de asociacion o relacion
establecida por las variables de estrés laboral y clima
organizacional es r, = 0,985, manifestando que la influencia
del estrés laboral en el clima organizacional es muy fuerte y

positiva.

52



TABLA 2

Nivel de Estrés Laboral en los trabajadores del Hospital llo —

2020.
_ _ | Porcentaje

Nivel de Estrés Laboral Frecuencia %

0

BAJO 00-19 90 33
MEDIO 20-40 182 67
ALTO 41 - 60 0 0
TOTAL 272 100

Elaboracién propia de la autora

GRAFICO 2
Nivel de Estrés Laboral en los trabajadores del Hospital llo —
2020.
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FUENTE: TABLA 2
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En la Tabla 2 y el Grafico 2 se logra observar que el
67% de los trabajadores del Hospital llo, manifiestan
tener un nivel de estrés laboral medio. Asimismo, un
33% restante del personal evaluado presenta un nivel
bajo de estrés laboral. Ningun trabajador indica un
nivel alto de estrés laboral.

Cabe sefnalar que el nivel medio de estrés laboral
manifestado por los trabajadores es producto del
desgaste fisico debido a las actividades laborales que
realizan, peticiones no atendidas que generan
sentimientos de frustracion, exigencias, sobrecarga
de funciones. Todo ello se debe a la ausencia de
profesionales de la salud para la atencion hospitalaria
durante la pandemia. Lo que se ve reflejado en la
sintomatologia de falta de realizacion y agotamiento

emocional.
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TABLA 3

Nivel de Clima Organizacional en los trabajadores del
Hospital 1lo — 2020.

Nivel de Clima Organizacional Frecuencia Porc;ntaje
DEFICIENTE 00-19 5 2
REGULAR 20 -40 256 94
BUENO 41 -60 11 4
TOTAL 272 100

Elaboracion propia de la autora

GRAFICO 3

Nivel de Clima Organizacional en los trabajadores del
Hospital llo — 2020.
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FUENTE: TABLA 3
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La Tabla 3 y el Gréfico 3, evidencian que el 94% de
los trabajadores del Hospital llo, presentan nivel de
clima organizacional regular. A su vez, un 4% indica
tener un nivel de clima organizacional bueno. Y
Unicamente un 2% presenta un nivel de clima

organizacional deficiente.

En sintesis, la presencia de un clima organizacional
nivel regular, por un lado, evidencia una actitud
favorable de compromiso institucional por parte del
trabajador. Sin embargo, también refleja insatisfaccion
por la infraestructura y equipamiento que no cumple
con las condiciones de seguridad para atender la
demanda de pacientes durante esta pandemia.
Asimismo, los trabajadores manifiestan que su
rendimiento profesional no esta siendo reconocido

como les gustaria.
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TABLA 4

Nivel de Estrés Laboral segun género, en los trabajadores
del Hospital llo — 2020.

Nivel de ) )
_ Porcentaje _ Porcentaje

Estrés Femenino Masculino

% %
Laboral
BAJO 38 14 52 19
MEDIO 182 67
ALTO 0 0
TOTAL 220 81 52 19

Elaboracion propia de la autora

GRAFICO 4

Nivel de Estrés Laboral segun género, en los trabajadores
del Hospital 1lo — 2020.
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FUENTE: TABLA 4
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La Tabla 4 y el Gréfico 4, evidencian que el 67% de los
trabajadores del Hospital llo, de género femenino,
manifiestan un nivel de estrés laboral medio. El 19% de
la poblacién de género masculino, presentan un nivel de

estrés laboral bajo.

En esta tabla, se evidencia que las mujeres son mas
vulnerables frente a los estimulos estresores, en
contraste con los hombres. Por lo que, cabe sefialar un
estudio en EE.UU. que descubri6 que el cerebro
femenino es mas propenso a sensibilizarse ante la accion
de la hormona corticotropina, que estimula la respuesta
del organismo frente al estrés. En cambio, los varones,

se adaptan con mayor facilidad a resistir sus efectos.
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TABLA 5

Nivel de Clima Organizacional

trabajadores del Hospital 1lo — 2020.

segun género, en los

Nivel de Clima ) Porcentaje ) Porcentaje
o Femenino Masculino
Organizacional % %
DEFICIENTE 5 2 0 0
REGULAR 206 76 50 18
BUENO 9 3 2 1
TOTAL 220 81 52 19

Elaboracion propia de la autora

GRAFICO 5

Nivel de Clima Organizacional

trabajadores del Hospital 1lo — 2020.
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La Tabla 5 y el Gréfico 5, evidencian que el 76% de los
trabajadores del Hospital llo, pertenecientes al género
femenino, indican que tienen un nivel de clima
organizacional regular. En contraste con el 18% de la
poblacion perteneciente al género masculino, que

manifiesta tener un nivel de clima organizacional regular.

En sintesis, ambos géneros indican que el nivel de clima
organizacional es regular, tomando en cuenta sus
dimensiones: ambiente fisico y cultural, comunicacion,
reconocimiento e innovacion. Asimismo coinciden en la
existencia de sobrecarga de responsabilidades y que la
institucion no presta la suficiente atencion al bienestar

integral de la salud del trabajador.
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TABLA 6

Nivel de Estrés Laboral segun edad, en los trabajadores del
Hospital 1lo — 2020.

Nivel de
30 a 40 a Mayor a
Estrés % % %
39 49 50

Laboral

ALTO 0 0 0 0 0 0
MEDIO 53 19 99 36 30 11
BAJO 15 6 30 11 45 17
TOTAL 68 25 129 a7 75 28

Elaboracion propia de la autora

GRAFICO 6

Nivel de Estrés Laboral segun edad, en los trabajadores del
Hospital llo — 2020.
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La Tabla 6 y el Gréfico 6, manifiestan que el 36% de
los trabajadores del Hospital llo, cuyas edades se
encuentran en el rango de 40 a 49 afos, indican un
nivel de estrés laboral medio. Mientras que el 19% de
la poblacion tiene entre 30 a 39 afios, presentan un
nivel de estrés laboral medio.

Se aprecia que el grupo etdreo de 40 a 49 afios
indican estrés laboral nivel medio, a continuacion del
grupo etareo de 30 a 39 afios y en minimo porcentaje
en mayores de 50 afios. No existiendo evidencia de
nivel de estrés laboral alto. En sintesis, el nivel de
estrés bajo a medio se presenta al final de la etapa

adulto maduro y es minimo en la etapa adulto mayor.
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TABLA 7

Nivel de Clima Organizacional segun edad, en los
trabajadores del Hospital llo — 2020.

Nivel de Clima | 30 a 40 a Mayor
o % % %
Organizacional | 39 49 a 50
DEFICIENTE 0 0 0 0 5 2
REGULAR 64 23 | 122 | 45 70 26
BUENO 4 2 7 2 0 0
TOTAL 68 25 | 129 | 47 75 28

Elaboracion propia de la autora

GRAFICO 7

Nivel de Clima Organizacional segun edad, en los

trabajadores del Hospital llo — 2020.
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La Tabla 7 y el Grafico 7, indican que el 45% de los
trabajadores del Hospital Ilo, cuyas edades se
encuentran en el rango de 40 a 49 afos, manifiestan
tener un nivel clima organizacional regular. A su vez,
el 26% de la poblacion mayor de 50 afios, indican
tener un nivel de clima organizacional regular. Y el
23% de la poblacion que se encuentra en un rango de
edad de 30 a 39 afios, manifiesta un nivel de clima

organizacional regular.

Cabe sefialar que el nivel de clima organizacional
regular manifestado por los trabajadores, de 30 afios
a mas, se debe a que consideran que la
infraestructura no es la adecuada, no cuenta con los
medios necesarios para realizar sus labores,
manifiestan no estar de acuerdo con los procesos
administrativos del hospital, lo que les genera
incomodidad y tensién, viéndose reflejado en la

investigacion.
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4.2 Contrastaciéon de Hipotesis

Hipotesis Propuesta

Es probable que exista un fuerte grado de influencia
entre el estrés laboral y el clima organizacional de los

trabajadores del Hospital llo.

En la TABLA 1 se determina, a través de la aplicacién
del coeficiente de correlacion de Pearson, que el grado
de influencia del estrés laboral en el clima

organizacional es muy fuerte y positivo.

Por lo que se acepta la hipétesis propuesta.
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4.3 Discusion de Resultados

La TABLA 1, refleja que por medio de la correlacion
de Pearson, el grado de asociacion o relacion
establecida por las variables estrés laboral y clima
organizacional es 1, = 0,985, lo que indica que la
influencia del estrés laboral en el clima organizacional

es muy fuerte y positiva.

Segun Saldafia Vasquez y Sanchez Gonza en su
investigacion “Estrés Laboral y Clima Organizacional
en colaboradores de entidades publicas
pertenecientes a la generacion millennial, Tarapoto”
(2018) No es estrictamente forzoso que el estrés
laboral experimentado por parte de los trabajadores,
intervenga en la percepcion que mantendran sobre su
clima organizacional, pues no hay evidencia de la
existencia de correlacion (r=.199; p<0.165) entre

estrés laboral y clima organizacional.

Castillo Rojas. “Relacion entre clima organizacional y
el estrés laboral en los trabajadores contratados por
locaciébn de servicios del Gobierno Regional de
Ancash sede central” (2017) La relacion establecida
entre el clima organizacional y el estrés laboral es
fuerte y negativa, pues el grado de asociacion es r= -
0,534, lo que indica que a mejor clima organizacional,

menor estrés laboral.

El estrés laboral es una reaccion fisiologica y emotiva
ante la inestabilidad entre las exigencias laborales
recibidas y los recursos, capacidades y necesidades

de un trabajador para afrontar dicha situacion.
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En el afo 2017, un estudio realizado por la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS), tuvo como
resultado que los trabajadores de Meéxico
manifestaron estrés laboral en un 75%, en el caso de
los trabajadores de China un 73% y los de Estados
Unidos un 59%. Mientras que el Instituto Integracion
publicé una investigacion en el afio 2015, donde se
encuesté a 2.200 personas en 19 regiones del Perq,
concluyendo que el 58% de los trabajadores

manifiestan estrés relacionado con el trabajo.

La TABLA 2, indica que el 67% de la poblacion
estudiada presenta un nivel de estrés laboral medio.
Al estar expuestos a largas horas de intensa labor,
han experimentado temor a contraer la enfermedad
por coronavirus, incertidumbre por las limitaciones del
sistema de salud, lo que ha contribuido a alcanzar un
nivel considerable de estrés. Segun Selye, denomina
el estrés como un sindrome general de adaptacion ya
gue el hecho de que un individuo experimente estrés,
indica que estos estimulos y experiencias exceden de
lo habitual, ocasionando un sobre esfuerzo del
organismo, por procurar exceder el estado de firmeza
del mismo. Los trabajadores han experimentado
sintomas de miedo, pena, culpa, frustracion,
dificultades de suefio, problemas de apetito y
agotamiento, desmotivacion que si no se toman en
cuenta y se controlan, podrian desencadenar
trastornos mentales y del comportamiento. Cabe
agregar que un gran namero de trabajadores solicitd
licencia durante la cuarentena, debido a que no
lograron adaptarse a la compleja situacion. Como lo

indican Lazarus y Folkman “el origen del estrés se
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encuentra en la interaccion entre el sujeto y el
ambiente social, identificando ciertos estimulos como

amenazadores y dificiles de afrontar.”

Weitz expresa que los estimulos estresores no se
manifiestan de la misma forma en todas las personas,
por lo tanto en la TABLA 4 se logra observar que la
poblacion estudiada de género femenino presenta
mayor inclinacibn a estresarse por lo que 67%
manifiesta nivel de estrés laboral medio. En contraste
con el 19% de poblacién estudiada que corresponde al
género masculino, que indica tener un nivel de estrés
laboral bajo. Estudios cientificos afirman que las
mujeres son mas sensibles en comparacion a los
hombres, pues el cerebro femenino segrega hormonas
como factor de liberaciébn de corticotropina (CRF)
debido a que las mujeres tienen mas receptores
hormonales. Selye hace mencion a esta hormona en la
fase de choque que se explica dentro de la teoria

basada en la respuesta sobre el estrés.

En la TABLA 6, se puede observar que el 36% de la
poblacion estudiada entre 40 y 49 afos indican un
nivel de estrés laboral medio. Lo que significa que los
trabajadores de esa edad, tienen mayor tendencia a
experimentar estrés laboral, debido a que muchos de
ellos tienen problemas graves de salud como
afecciones cardiacas o pulmonares, sistema
inmunitario debilitado, obesidad o diabetes, lo que los
colocan dentro de los grupos de riesgo mas

vulnerables a contraer COVID — 19.

El clima organizacional es definido por Brow y Moberg

(1990) como la agrupacion de caracteristicas de un
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ambiente determinado que se da en el interior de una
institucién y como es que lo perciben los trabajadores
de ésta. Por lo tanto, en la TABLA 3, se percibe que el
94% de la poblacion estudiada, percibe un nivel de
clima organizacional regular. El clima organizacional
manifiesta la intervencion del entorno laboral en el
estado animico de cada trabajador, que se evidencia
en su conducta. La Optima gestion del clima
organizacional de una institucion hospitalaria, se
encuentra relacionada con el compromiso de los

trabajadores con su ambiente laboral.

Litwin y Stringer hacen uso de nueve dimensiones para
analizar el clima organizacional, una de ella es la
recompensa, que representa la retribucibn que se
obtiene por realizar una actividad de forma o6ptima.
Algunas veces, la recompensa econdmica es capaz de
reemplazar al valor real. Un gran porcentaje de los
trabajadores se encuentra sumamente interesados en
recibir la recompensa econdmica por trabajar en areas
altamente contaminadas, por lo que, indicaron no
encontrarse estresados a un nivel alto, para que se les
permitiera acceder a ese incentivo econdmico.
Asimismo, otra de las dimensiones de Litwin y Stringer
es el riesgo, que representa las emociones percibidas
por la persona ante desafios generados en el interior
del entorno laboral. Si bien es cierto, los trabajadores
estan interesados en la recompensa econémica, pero
eso no impide que experimenten sentimientos de
ansiedad, angustia y temor a contraer la enfermedad
por coronavirus, lo que se ha podido ver reflejado

durante el proceso de investigacion.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: Como conclusion general se encontré que la influencia del
estrés laboral en el clima organizacional de los trabajadores del

Hospital llo — 2020 es muy fuerte y positiva.

SEGUNDA: El 67% de los trabajadores del Hospital llo manifiesta un nivel
de estrés laboral medio.

TERCERA: El 94% de los trabajadores del Hospital llo indica tener un

nivel de clima organizacional regular.

CUARTA: Mediante la correlacion de Pearson, el grado de asociacion o
relacion establecida por las variables de estrés laboral y clima

organizacional es 1, = 0,985, lo que indica que la influencia del

estrés laboral en el clima organizacional es muy fuerte y positiva.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: A partir de los resultados encontrados, implementar un
“Proyecto de Manejo del Estrés Laboral y Clima Organizacional a
nivel de Hospital” sensibilizando al equipo de gestion para la
designacion de presupuesto que favorezcan la salud mental del

trabajador.

SEGUNDA: Establecer un programa de seguimiento a los trabajadores
gue presenten un nivel de estrés laboral considerado sefal de
alerta, con el objetivo de desarrollar un proyecto de mejora para

prevenir enfermedades de salud mental.

TERCERA: Promover talleres de clima organizacional dentro del Plan de

Desarrollo de las Personas (PDP) del Hospital Ilo.

CUARTA: Se deben continuar investigaciones de factores asociados al
estrés laboral y clima organizacional entre distintos grupos de

profesionales.
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