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Resumen 

 

Objetivo: Determinar la relación entre clima organizacional y estrés en 

los trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

 

Metodología: Este trabajo de investigación fue de enfoque cuantitativo, 

básico, descriptivo, de diseño correlacional, los datos se recolectaron 

mediante la encuesta. 

 

Muestra: 121 trabajadores del Hospital II-1 Ilave conformaron la 

muestra, se hizo uso de dos instrumentos, el primero para medir la 

variable clima organizacional y la segunda para la variable estrés. 

 

Instrumento: Se utilizaron dos instrumentos, el de la primera variable, 

clima organizacional, consta de 34 reactivos y el de la segunda variable, 

estrés, tuvo un total de 26 ítems. Se aplicó la prueba del coeficiente de 

Rho de Spearman para evaluar correlación que existe entre el clima 

organizacional y el estrés. 

 

Resultados: Después de haber utilizado la prueba estadística 

correspondiente, se utilizó la prueba no paramétrica de Rho de 

Spearman y resultó una significancia menor a 0.05 (p = 0.000); lo que 

indica que el Clima organizacional se relaciona con el Estrés en los 

trabajadores del Hospital Ilave II-1, Puno – 2023. 

 

Conclusión: Se demostró que, el clima organizacional sí tiene una 

relación con el estrés en los trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 

2023. 

 

Palabras Claves: Clima organizacional, estrés, trabajadores, hospital. 
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Abstract 

 

Objective: To determine the relationship between organizational climate 

and stress in the workers of Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

Methodology: This research work was of a quantitative, basic, 

descriptive approach, of correlational design, the data was collected 

through the survey. 

Sample: 121 workers from Hospital II-1 Ilave made up the sample, using 

two instruments, the first to measure the organizational climate variable 

and the second for the stress variable. 

Instrument: Two instruments were used, the one for the first variable, 

organizational climate, consisted of 34 items and the one for the second 

variable, stress, had a total of 26 items. Spearman's Rho coefficient test 

was used to evaluate the correlation between organizational climate and 

stress. 

Results: After having used the corresponding statistical test, the 

Spearman's Rho nonparametric test was used and resulted in a 

significance of less than 0.05 (p = 0.000); which indicates that the 

organizational climate is related to stress in the workers of the Ilave II-1 

Hospital, Puno - 2023. 

Conclusion: It was demonstrated that, the organizational climate does 

have a relationship with stress in the workers of the Hospital II-1 Ilave, 

Puno - 2023. 

 

Key words 

Organizational climate, stress, workers, hospital.  
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I. INTRODUCCIÓN 

Los valores y creencias que se encuentran como no visibles, pero existen dentro del 

comportamiento y la acción del empleado es conocido como clima organizacional. 

Muchas empresas que se encuentran modernizadas son dependientes de los factores 

intangibles como el clima organizativo, que puede obstaculizar o impulsar su 

progreso. Asimismo, el clima organizativo se centra en la opinión de los empleados 

sobre los sistemas y procedimientos en juego dentro de su lugar de trabajo (Madhukar 

y Sharma, 2017). 

Asimismo, una de las enfermedades que afecta al ser humano en la mente es el estrés 

que se presenta en el territorio laboral, el cual se definen como aquellas respuestas 

físicas y emocionales que dañan en el aspecto laboral asimismo esta no coincide con 

las capacidades de la respuesta o necesidades de empleado. Sin embargo, ante tal 

definición se entiende que el estrés es la preocupación sustancial que crece para los 

empleados por la tensión que tienen durante el momento de trabajar (Odonkor y 

Adams, 2021). 

Además, los trabajadores de la salud son muy a menudo susceptibles al agotamiento, 

especialmente para aquellos que tratan a los pacientes directamente. Esto podría 

deberse a los cuidados intensivos del paciente, alta tasa de mortalidad e inadecuado 

trabajo en términos de alto carga de trabajo acoplado con falta de tiempo según las 

necesidades del paciente (Tri et al., 2021). 

Por lo cual, en esta investigación, que se realizó se pretendió evaluar la relación del 

clima organizacional y estrés en los trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023, 

donde tiene como estructura 7 principales capítulos, como se da a conocer a 

continuación: en el primer capítulo, se ofrece la introducción del estudio; en el 

segundo capítulo, se describe el problema de investigación, incluyendo la realidad 

problemática observada, los propósitos generales y específicas, la justificación 

teórica, práctica, la parte  metodológica y social del estudio, la importancia del estudio 

y su alcance y limitaciones; en el tercer capítulo se detallan los estudios que sirven 

de antecedentes, se describen las bases las teorías de las respectivas variables y el 

respectivo marco que abarca toda los conceptos; pero en el cuarto capítulo, se 

desarrolla la parte metodológica del estudio por ende se desglosó en las partes que 
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la componen: el tipo y nivel de investigación, el diseño de la investigación, la 

respectiva población del estudio y la muestra que se obtiene de la población, las 

hipótesis generales y específicas que se puso a prueba, las variables y el concepto 

que se examinaron, la operacionalización de las variables, la técnica y el instrumento; 

en el quinto capítulo se incluyó la presentación del cronograma de las actividades a 

efectuarse durante el avance del estudio; en el sexto capítulo, se detalla el 

presupuesto que incluye el proceso del estudio; en el séptimo capítulo se encuentran 

todas las referencias que citadas en el estudio y finalmente en los anexos se muestran 

la matriz de consistencia y los respectivos instrumentos utilizados en este estudio. 
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II. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

2.1. Descripción del problema 

Un clima de organización es un fenómeno relacionado con la productividad de los 

trabajadores y la felicidad, de ahí se estudie con tanta frecuencia. Este clima se 

genera a través de las interacciones de los empleados (Pedraza, 2018). 

Por su parte, el clima, es la manera en que una organización maneja a su personal 

y refleja un conjunto de rasgos valorados por sus miembros. Sin embargo, los 

empleados son menos productivos, cogen más días de baja por enfermedad y se 

marchan más a menudo cuando están sometidos a un entorno laboral hostil. En 

consecuencia, el clima organizacional eficaz del entorno laboral se ha 

transformado en un instrumento administrativo crucial para la toma de decisiones 

estratégicas, con potencial para impulsar la productividad, facilitar la adaptación a 

nuevas circunstancias y fomentar una cultura de desarrollo continuo (Chiang et al., 

2022a). 

Asimismo, se tiene que el mercado laboral, implica a aquellos que se encuentran 

asociados a la competitividad que existe en diversas empresas, lo que ejerce una 

importante presión sobre el personal que trabaja en ellas. Cuando se combina con 

factores diferentes se tiene la influencia en el clima organizativo de la empresa así 

como en el área de trabajo, compañeros y los respectivos supervisores ante ello 

se evidencia que puede influir en el desarrollo del tensión laboral en los individuos, 

lo que se traduce en un bajo rendimiento y eficiencia (Cutti, 2022). 

Actualmente, se ven afectadas la salud mental de los personales de salud, y la 

gestión de conocimiento, el equipamiento tecnológico, las exigencias laborales y 

los requisitos de control de calidad pueden contribuir a la inestabilidad emocional 

de los empleados, por lo que es imprescindible investigar los efectos del lugar de 

trabajo en su salud mental. La salud emocional y física de los integrantes del 

personal de salud se muestra afectada negativamente y, como consecuencia, son 

incapaces de hacer bien su trabajo o de tratarse con respeto (Díaz et al., 2019). 

De acuerdo a la Organización Internacional del Trabajo (2016), una de las 

afecciones más cotidianas en el lugar de trabajo es el estrés. El estrés puede 
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causar diversos problemas de salud, entre ellos los relacionados con los sistemas 

digestivo y circulatorio, así como otras afecciones de salud somática y mental. 

Asimismo, el estrés laboral ha generado una atención incrementada últimamente 

y además es considerado como una afección global por su impacto negativo en 

el ámbito físico, emocional y bienestar psicológico de las personas en distintos 

conjuntos ocupacionales que se describen como una epidemia, por lo cual, la 

Organización Mundial de la Salud ha declarado el estrés como una enfermedad 

mundial del siglo XXI, asimismo, se han observado que aunque el estrés laboral 

existe en cada profesión es más pronunciado en las profesiones de la salud. El 

carácter complejo y dinámico del mundo del trabajo del sector salud expone a sus 

personales al estrés elevado relacionado con el trabajo que impacta seriamente 

en el bienestar general y los resultados organizacionales (Odonkor y Adams, 

2021). 

Al respecto, en un estudio publicado por la OMS, México tiene la tasa más alta de 

estrés laboral, con un 81%, seguido de China (73%) y Estados Unidos (59%), 

siendo la causa fundamental la pandemia del Covid-19, que ha originado 

desequilibrios en muchas actividades, generando presión en los entornos 

laborales. Asimismo, la salud de los trabajadores no es lo único que se pone en 

peligro por el estrés en el lugar de trabajo; también la parte organizacional se ve 

afectado y la producción reduce con ella (Anzures, 2023). 

De la misma manera, un estudio en Etiopia reveló que la magnitud de los 

problemas de estrés laboral se encuentra relacionado con la tensión que tiene el 

personal de la salud, en ello se muestra que el 46,9%,de los trabajadores 

presentaron estrés moderado asimismo el 56,7% de los trabajadores de la salud 

se encontraban insatisfechos con su trabajo actual (Godifay et al., 2018). 

Asimismo, en Montenegro se encontró valores elevados de estrés en trabajadores 

de la salud, siendo los ingresos personales inadecuados (68,14%) como la 

principal causa de estrés, seguido de la sobrecarga de trabajo, donde más de la 

mitad de los encuestados (50,44 %), señalaron presentar sobrecarga. Como en 

las consideraciones anteriores, es evidente que las diferentes causas de estrés 

se tratan de manera diferente en relación con la unidad organizativa en que el 

empleado realiza sus funciones laborales (Keković et al., 2022).  

En Quito, más del 50% de las enfermeras presentaron estrés moderado en cuanto 

al ambiente del lugar de trabajo, el 70.85% presentó estrés por falta de personal 
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incompleto, el 70.58% tuvo estrés al presenciar el sufrimiento de los pacientes 

(Jiménez et al., 2022).    

En América latina, el efectuado en San Salvador evidenció que el 89.3% de los 

profesionales de salud presentaron estrés leve, pero de ellos, el 79.3% presentó 

salud mental moderada, siendo el grupo vulnerable las enfermeras, con ello 

demuestran que el aumento de los grados de estrés de los empleados de la  salud 

influye significativamente en la salud mental (Magaña et al., 2023). 

Asimismo, en Ecuador, un estudio demostró que la persona que se encuentra 

laborando como personal de salud esta propenso a un desgaste emocional en 

una capacidad de un 64%, donde el 40% están insatisfechos con su 

remuneración, el 32% refieren que a menudo existe ausencia de motivación, el 

40% manifiesta que existe demanda laboral y el 68% considera que trabaja bajo 

presión (Cabezas, 2023).       

Según los informes sobre la salud mental en el Perú, alrededor de un 60% de los 

habitantes experimenta estrés, y aproximadamente un 70% de empleados 

padecen estrés laboral. Estas estadísticas son más comunes en personas de 

entre 25 y 40 años. El grado de estrés laboral está influenciado por el clima 

organizacional, ya que se ha observado que el “clima organizacional favorable” se 

asocia con niveles más bajos de estrés laboral (Rojas, 2017). 

Al respecto, un estudio en Lima evidenció que los personales que laboran en el 

área de salud presentaron estrés leve a moderado, predominando en los 

auxiliares de enfermería, médicos y personal de enfermería respectivamente 

(Veneros, 2023). Se llevó a cabo otro estudio en Lima que reveló que un 64.4% 

de las enfermeras experimentaron niveles de estrés moderados (Ortiz y Fuentes, 

2023).  

De la misma manera, un estudio efectuado en Cusco evidenció que el 57.9% de 

los empleados manifestaron que clima organizacional en su lugar de trabajo es 

regular, donde casi la mitad opinan que el liderazgo, la motivación y la toma de 

decisiones es bajo, igual que otros manifiestan que las relaciones entre colegas 

son regulares (Castillo, 2020a).  

Asimismo, Araujo y Tenorio (2021), evidenciaron que el 59.1% los que laboran en 

sector salud manifestaron que el clima organización de su lugar de trabajo es 

moderado y el 31.8% refieren que es bajo; asimismo, el 40.9% presentaron estrés 

entre moderado y elevado.  
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Guardamino (2017), en su investigación realizada en Lima, se encontró evidencia 

de que el “clima organizacional” está asociado al estrés en el trabajo de los 

profesionales de salud, con un nivel de significancia de p:0.000. 

En la población, de la región de Puno en Juliaca, se realizó un estudio que reveló 

que un 79.4% de los empleados de salud experimentan tensión laboral. Además, 

el 83.5% de ellos indicaron una falta de apoyo organizacional, mientras que el 

40.2% mencionó que experimentan una carga de trabajo excesiva en su lugar de 

trabajo (Apaza, 2020).   

El Hospital II-1 de Ilave, Puno, no es ajeno a ello, ya que, de acuerdo a los 

testimonios de los trabajadores, el estrés se revela el clima organizacional de cada 

establecimiento y en el líder adecuado para ser una fuente de motivación, modelo 

a seguir y mejorar el clima organizacional del Hospital frente a los cambios y la 

toma de decisiones. Además, las personas consideran que los dos factores están 

fuertemente asociados y crean un ambiente organizacional negativo entre sus 

colegas, ya que las personas estresadas son menos productivas y menos 

comprometidas con su trabajo.  

Por lo tanto, es de suma importancia llevar a cabo esta investigación, ya que solo 

a través de la valoración y medición del estrés laboral se puede diagnosticar el 

problema y tener la oportunidad de implementar estrategias y/o talleres, para 

poder prevenir los efectos adversos en la salud de los trabajadores del Hospital 

II-1 de Ilave y garantizar su nivel de productividad. 

2.2. Pregunta de investigación general 

¿Existe relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores del 

Hospital II-1, Ilave, Puno-2023? 

2.3. Preguntas de investigación específicas 

P.E.1 

¿Existe relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los trabajadores 

del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023? 

P.E.2 
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¿Existe relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023? 

P.E.3 

¿Existe relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023? 

P.E.4 

¿Existe relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023? 

2.4. Objetivo general 

Determinar la relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores del 

Hospital II-1, Ilave, Puno-2023 

2.5. Objetivos específicos 

Identificar la relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Identificar la relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Identificar la relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Identificar la relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

2.6. Justificación e importancia 

Justificación teórica 

El presente estudio se enfoca y justifica en el marco teórico preexistente y para 

dar a conocer con mayor exactitud sobre la interacción que hay entre el clima 

organizacional y los niveles de estrés entre los empleados del sector sanitario. 

Asimismo, este marco teórico también puede utilizarse en futuros estudios, 

ampliando el conociendo en cuanto a la comprensión del potencial humano y de 
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otros factores importantes como la cultura empresarial y el estrés laboral. Además, 

se justifica porque, al buscar información del tema, no se han encontrado estudios 

previos sobre el estrés y el clima organizacional en el personal del Hospital II-1 

Ilave, Puno, los resultados de este trabajo de investigación se añaden al 

entendimiento teórico existente, ayudando al personal y a la gerencia del Hospital 

II-1 de Ilave a manejar mejor el estrés y fomentar un clima organizacional positivo.  

Justificación práctica 

Para comprender mejor las variables y proponer funciones de promoción y 

prevención del nivel de estrés y potenciar el clima organizacional, el presente 

estudio muestra una serie de resultados de ambas variables, que ayudan a 

describir la presencia de una incidencia sobre el clima organizacional y el estrés 

en los trabajadores, lo que permite a incentivar a los trabajadores a hacer frente a 

los acontecimientos estresantes que les afectan en su lugar de trabajo. Asimismo, 

la motivación de esta investigación procede del reconocimiento de que unas 

relaciones laborales eficaces son cruciales para el éxito de cualquier empresa. 

Justificación metodológica 

Para justificar el presente estudio se utilizaron métodos de investigación, incluidas 

dos encuestas fiables y válidas. Asimismo, los estudios futuros que se beneficien 

de estos métodos y herramientas para mejorar la comprensión de la relación entre 

el clima organizacional y los niveles de estrés de los trabajadores de salud. 

Justificación social  

Los hallazgos de este estudio son valiosos para identificar posibles soluciones o 

alternativas que mejoren el clima organizacional y los niveles de estrés en el 

Hospital Ilave. Además, el clima organizacional actual en el hospital puede tener 

diversas repercusiones a causa del estrés laboral entre los empleados. Para lo 

cual, los resultados son beneficiosos tanto para el Hospital Ilave como para los 

trabajadores de esta institución, al proporcionar información relevante y 

orientación para mejorar la situación. Asimismo, se puede facilitar programas para 

la mejora del clima organizacional de dicha institución, y por ende mejorar la 

actividad de los trabajadores. En resumen, la investigación busca contribuir a la 
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mejora del ambiente laboral en el Hospital Ilave y a la salud mental de los 

empleados, lo que puede tener un impacto positivo en la adecuada atención 

sanitaria que brindan a los pacientes. 

Importancia 

En la salud mental de los trabajadores un clima organizacional inadecuado influye 

negativamente, donde principalmente en la presentación de niveles altos de estrés 

relacionados al clima de la institución podría ser un factor principal en la baja 

productividad que hay en los trabajadores. Por lo cual, este estudio pretendió 

buscar la relación que hay entre clima organizacional y estrés en los trabajadores 

del Hospital II-1, Ilave. Ello, es una ayuda para los directores de la institución a 

mejorar en la toma de decisión con respecto a los resultados de clima 

organizacional y estrés laboral que presenten los trabajadores, como implementar 

talleres para disminuir o eliminar los niveles de estrés, así como efectuar 

motivaciones para que la productividad de los trabajadores sea eficaz 

2.7. Alcance y limitaciones 

Alcances 

El actual estudio se llevó a cabo en los trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno 

durante el año 2023. La investigación actual utilizó dos cuestionarios diferentes y 

respectivamente validados.   

Limitaciones 

Con respecto a las limitaciones, en el trascurso de la ejecución se presentó la 

indisponibilidad y el escaso tiempo de los trabajadores para facilitarnos en la 

recopilación de datos, así como la inasistencia de algunos trabajadores durante la 

aplicación de los instrumentos lo que dificultó en cierta medida el proceso.  
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III. MARCO TEÓRICO 

3.1. Antecedentes 

3.1.1. Internacionales 

Toshio et al. (2021), llevaron a cabo una investigación en Brasil con el propósito 

de establecer una asociación entre la satisfacción laboral del equipo de 

enfermería y el clima organizacional en un Hospital Universitario. Este trabajo 

de investigación fue basado en un diseño no experimental de corte 

transeccional, cuantitativo. La muestra consistió en 226 enfermeros a quienes 

se les administró una encuesta que incluía un Cuestionario Sociodemográfico 

y de Caracterización Profesional, la Escala de Clima Organizacional para 

Organizaciones de Salud (ECOOS) y el Cuestionario de Satisfacción Laboral 

(S20/S23). Los resultados revelaron que la asociación entre la satisfacción 

laboral y el clima organizacional es compleja y es influenciada por las 

experiencias individuales. Se evidenció una relación positiva a través de la 

puntuación más alta en clima organizacional y la puntuación más alta en 

satisfacción laboral. En conclusión, la investigación demostró el clima 

organizacional se asocia a la satisfacción laboral en el contexto de un hospital 

universitario. 

Cabay-Huebla et al. (2022), efectuaron el trabajo de investigación se efectuó 

en Ecuador con el propósito de analizar la asociación entre el estrés y la 

satisfacción laboral en el personal administrativo del Hospital General 

Riobamba durante la pandemia de COVID-19. Este estudio tuvo un diseño 

transeccional, correlacional y descriptivo. Para ello, se utilizaron instrumentos 

para cada variable: primero el cuestionario de satisfacción laboral S20/23 y 

luego la escala de estrés laboral de la Organización Internacional del Trabajo 

y la Organización Mundial de la Salud. Los resultados revelaron que un 76% 

de los colaboradores experimentaron niveles bajos de estrés. Además, se 

observó una asociación entre los factores estresantes y el área de su trabajo, 

aunque no se asocian significativamente el estrés y la satisfacción laboral en 

general. En cambio, se evidenció una relación significativa de la satisfacción 

laboral y el estrés. En conclusión, se demostró la existencia de asociación entre 

ambas variables.  
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Chiang et al. (2022), efectuaron un trabajo de investigación en Chile con la 

finalidad de examinar el impacto de los factores del clima organizacional en el 

estrés laboral, comparando a los funcionarios públicos en los campos de salud 

y seguridad. El estudio tuvo un diseño descriptivo, correlacional y 

transeccional, compuesta por una muestra de 321 funcionarios de una 

institución pública, a quienes se aplicó una encuesta empleada mediante un 

cuestionario. Los resultados indicaron que un 34% de participantes 

experimentaron niveles de estrés leve, entre tanto un 26% mostró niveles 

elevados de estrés laboral. Conclusión: la gran parte de los funcionarios 

presentaron niveles de estrés leve.  

García et al.(2020), el estudio se aplicó en México, el propósito fue valorar el 

nivel de estrés laboral y los principales factores estresantes experimentados 

por el personal de enfermería en el contexto de la pandemia de COVID-19. La 

investigación adoptó un diseño no experimental de transeccional y cuantitativo, 

con una muestra de 126 enfermeras. Se utilizó un cuestionario estructurado en 

línea que incluía una sección de datos personales y la escala de estrés (NSS). 

En los resultados se reveló que un 81% de los participantes eran féminas y 

laboraban en turnos nocturnos. Además, el 58.7% informó laborar durante 12 

horas, mientras que un 44.4% tenía a su cargo 7 a más pacientes. Sin 

embargo, el 16% confirmó haber contraído COVID-19. En términos de tensión, 

el 23% manifestó niveles elevados de estrés, entre tanto el 21% experimentó 

estrés leve. Concluyeron que, se observó que el personal enfermero evidencia 

más altos niveles de estrés en comparación con otros grupos de trabajadores. 

Bernal y Chávez (2018) en México, realizaron una investigación con el 

propósito de valorar la relación del clima organizacional y el burnout en el 

personal del laboratorio. El estudio fue retrospectivo, transversal y de relación, 

en donde se aplicó el instrumento (cuestionario), a 29 profesionales, entre 

químicos y técnicos de laboratorio del hospital público de nivel II. Se constató 

la existencia de un clima desfavorable, ya que 25 individuos presentaban 

niveles moderados del síndrome y otros 2 presentaban niveles elevados. En 

conclusión, existe relación moderada, negativa y una significancia estadística 

del clima organizacional entre la realización personal. 
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 3.1.2. Nacionales 

Huarancca (2018), el trabajo de investigación se efectuó en Ayacucho cuyo 

propósito fue analizar la asociación entre el clima organizacional y el estrés 

laboral en los trabajadores de la Unidad Ejecutora Red de Salud San 

Francisco-Ayacucho durante el año 2018. Utilizó el enfoque descriptivo, 

correlacional, transeccional y no experimental, se empleó una encuesta a 65 

trabajadores. Los resultados obtenidos revelaron una asociación del clima 

organizacional y el estrés laboral (rs=-0.758). En conclusión, el estudio 

demostró que existe una asociación relevante entre las dos variables. 

Díaz et al. (2019), el estudio lo ejecutó en Chiclayo, con el propósito de “evaluar 

la relación entre el nivel de estrés y el clima organizacional en los 

colaboradores”. El estudio fue de tipo correlacional, de corte transversal y no 

experimental. La muestra estuvo conformada por 30 técnico, a quienes se 

brindó un instrumento sobre estrés laboral. En donde los resultados indicaron 

que un 20% presentó estrés laboral medio, el 60% presentó clima 

organizacional moderado en cambio, el 33% manifestó un grado alto en estrés 

seguido de un 7% que presentaron estrés leve, asimismo se tiene una 

asociación significativa inversa entre el estrés laboral con un rs (-0.653). El cual 

concluyó que hay asociación de las dos variables.    

Castillo (2020), Se efectuó un trabajo de investigación en Cusco con el objetivo 

de investigar si existe una correlación entre la calidad de la organización y el 

estrés laboral en trabajadores de emergencia del Hospital Regional de Cusco. 

El estudio adoptó un enfoque correlacional, no experimental y un enfoque 

cuantitativo. La población se conformó en 54 trabajadores de emergencia, de 

los cuales se escogió una muestra probabilística de 38 participantes. En la 

recopilación de los datos, se aplicó la encuesta y se emplearon dos 

instrumentos: un cuestionario de estrés laboral y un cuestionario de calidad 

organizacional. Resultados: se observó que el 57.9% presentan calidad 

organizacional regular, el 36.8% presenta nivel malo en cuanto a el 52.6% 

manifestaron estrés de nivel elevado, el 47.4% presentan estrés leve; en 

conclusión, la mayoría presentan estrés alto.    
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Valverde (2021), se efectuó un estudio en el Hospital Ilo en 2020 con el 

propósito de examinar cómo el estrés laboral afecta el clima organizacional de 

los trabajadores. El estudio fue correlativo y tuvo un diseño no experimental y 

transeccional. La muestra se compuso en un total de 272 participantes y se 

aplicó la técnica de encuesta. Se emplearon dos cuestionarios diseñados por 

Palma: el primero para evaluar el estrés laboral y otro para medir el clima 

organizacional. Los resultados indicaron que el 67% de los empleados 

experimentaron un nivel leve de estrés laboral, mientras que el 33% presentó 

un nivel medio. En cuanto al clima organizacional, el 94% de los colaboradores 

informaron tener un clima organizacional de nivel regular, y solo el 2% 

manifestó un clima organizacional deficiente. En resumen, la mayoría de los 

empleados del nosocomio de Ilo mostraron un nivel leve de estrés laboral. 

Bedregal (2023), ejecutó una investigación en Arequipa con la finalidad de 

establecer la asociación entre el estrés y el clima laboral en los enfermeros del 

Hospital Regional PNP. El estudio se basó en un enfoque cuantitativo y tuvo 

un diseño descriptivo, correlacional, transeccional. Se trabajó con una muestra 

de 60 enfermeros, a quienes respondieron a una encuesta utilizando la Escala 

DASS-21 y el cuestionario de Clima Laboral (CL-SPC). Los resultados 

mostraron que el 55% del personal de enfermería afirmó experimentar estrés 

con frecuencia, mientras que el 25% indicó experimentarlo ocasionalmente, 

especialmente debido a la situación actual de la pandemia. Por otro lado, el 

46.7% de los participantes percibió un clima laboral desfavorable, mientras que 

el 36.7% lo consideró de nivel medio. El estudio de correlación de Spearman 

reveló una asociación positiva significativa del estrés ocupacional y el clima 

laboral (rho=0.86; p<0.01). En conclusión, se encontró una correlación 

relevante entre las dos variables, lo que sugiere que el nivel de estrés 

experimentado por enfermeros se asocia con el clima laboral en el Hospital 

Regional PNP. 

Puitiza et al. (2020), efectuaron una investigación en Bagua, Realicé una 

investigación en Bagua con el propósito de valorar la relación entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores de la Microred de 

Salud Bagua Grande en Perú durante el año 2019. El análisis se llevó a cabo 

utilizando un enfoque descriptivo, correlacional y no experimental. Se ejecutó 
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en una población total de 68 trabajadores. Para recopilar datos, se utilizó la 

técnica de encuesta y se emplearon instrumentos para cada variable: primero 

el cuestionario de Clima Organizacional y luego el cuestionario de evaluación 

de Desempeño del Ministerio de Salud del Perú. Los resultados obtenidos 

mostraron que el 71% de los empleados experimentaron un clima 

organizacional de nivel regular, mientras que el 46% percibió un clima laboral 

de nivel bueno. En conclusión, se encontró una asociación notable del 

desempeño laboral y el clima organizacional en la Microred de Salud Bagua 

Grande. 

3.1.3. Locales 

Salas, (2022), efectuó un trabajo de investigación                                                                                                                                   

estudio en Puno con el propósito fue analizar la asociación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral en los trabajadores del establecimiento de 

salud José Antonio Encinas durante el año 2019. El estudio se diseñó como no 

experimental, transeccional y cuantitativo. El estudio estuvo conformado por 52 

trabajadores, a quienes se les entrego una encuesta mediante un cuestionario 

de estrés laboral y el cuestionario de clima organizacional como instrumentos 

de medición. Los resultados revelaron que hay asociación entre el clima 

organizacional y el estrés laboral, donde el coeficiente r es 0.614. En 

conclusión, se encontró una asociación notable entre el clima laboral y el estrés 

laboral en el establecimiento de salud José Antonio Encinas en Puno. 

Quispe (2023), se llevó a cabo un análisis en Puno con el propósito de 

establecer la asociación entre las condiciones laborales, el nivel de estrés 

laboral y los estilos de vida del personal de salud del Hospital Manuel Núñez 

Butrón en Puno (HRMNB) durante el año 2020, en el ámbito de la pandemia 

de COVID-19. El análisis fue de diseño no experimental, descriptivo analítico, 

correlacional, transversal. La población de estudio consistió en 70 

trabajadores, a quienes se tuvo que aplicar una encuesta utilizando el 

cuestionario de respuestas emocionales al estrés laboral y el Inventario de 

Maslach Burnout Inventory (MBI) como instrumentos de medición. Los 

resultados hallados revelaron que el 75.7% de los colaboradores presentaron 

una condición laboral media, el 54.3% experimentaba un grado de estrés 
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laboral moderado y el 88.6% evidenciaba estilos de vida no saludables. En 

conclusión, se encontró una asociación significativa de las condiciones 

laborales, el estrés laboral y los estilos de vida de los personales de salud del 

Hospital Manuel Núñez Butrón en Puno. 

Quispe (2022), desarrollo el estudio para Juliaca con el propósito de valorar el 

nivel de estrés laboral en los profesionales y técnicos de enfermería que 

trabajan en el área COVID-19 del Hospital Carlos Monge Medrano de Juliaca 

en el año 2021. La investigación fue de tipo correlacional, con un diseño no 

experimental, transeccional y cuantitativo. La población de estudio consistió en 

50 profesionales seleccionados mediante un muestreo no probabilístico. Para 

la recopilación de datos, se empleó la encuesta mediante el Cuestionario de 

Estrés Laboral de Maslach, Schaufeli y Leiter. 

Sullca (2022), se elaboró un estudio en Huancané con la finalidad de evaluar 

el impacto del estrés laboral asociado a la percepción de la capacidad de 

respuesta del sistema de salud frente a la COVID-19 en el personal de salud 

del Hospital Lucio Aldazabal Pauca, ubicado en Huancané en el año 2020. Este 

estudio tuvo un enfoque descriptivo y correlacional, y no fue experimental. La 

muestra utilizada en el estudio consistió en 201 profesionales de la salud, 

seleccionados mediante un muestreo no probabilístico. Para la recopilación de 

datos, se empleó la encuesta a través de un cuestionario de estrés laboral de 

Maslach, Schaufeli y Leiter. Los resultados hallados evidenciaron que el 84% 

de los profesionales experimentaron un nivel medio de estrés laboral y 

percibían una capacidad de respuesta regular por parte del sistema de salud 

frente a la COVID-19. Por otro lado, el 79% manifestó un nivel elevado de 

estrés laboral y tenía una capacidad laboral baja. En conclusión, una gran parte 

del personal de la salud del Hospital Lucio Aldazabal Pauca en Huancané 

presentaron niveles de estrés laboral significativos, lo cual podría influir en su 

capacidad de respuesta en el ámbito de la pandemia. 

Ugarte (2022), desarrollo el trabajo de investigación para Puno con el propósito 

de establecer los factores asociados a los niveles de estrés laboral durante la 

pandemia de COVID-19 en profesionales de odontología del sector público de 

Puno en el año 2021. El estudio fue correlativo, descriptivo, prospectivo y no 
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experimental, transeccional. La población objetivo del estudio estuvo 

compuesta por 30 cirujanos dentistas, seleccionados mediante un muestreo no 

probabilístico. Para la recolección de datos, se aplicó la técnica de encuesta y 

como instrumento se empleó el cuestionario de la Escala de Estrés Laboral de 

la OIT/OMS. Los resultados obtenidos revelaron que el 80% de los 

profesionales de odontología manifestaron niveles intermedios de estrés 

laboral durante la pandemia. El 10% manifestó un nivel elevado de estrés y 

otro 10% tuvo niveles bajos de estrés laboral. Concluyendo, que gran parte de 

los odontólogos del sector público en Puno experimentaron niveles intermedios 

de estrés laboral durante la propagación de COVID-19. Este estudio 

proporciona información relevante de la existencia de asociación entre los 

factores y el estrés del lugar de trabajo en este grupo de profesionales en un 

contexto de crisis sanitaria. 
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3.2. Bases teóricas 

3.2.1. Clima Organizacional 

El  enfoque en el talento humano es, relevante para todas las organizaciones 

que desean mejorar el entorno laboral y, en consecuencia, incrementar la 

productividad en el ámbito en el que cada empleado se desenvuelve, 

(Gonzáles y Maldonado, 2007).  

El conocimiento que posee se orienta a los procesos que repercuten en el 

comportamiento de la organización, lo que a su vez facilita la capacidad de 

transformar tanto la estructura en la organización como el comportamiento de 

sus miembros, (Gonzáles y Maldonado, 2007). 

Definiciones de clima organizacional 

El clima organizativo consiste en la apreciación que visualiza cada empleado 

en la correlación a los mismos que laboran en la empresa de dicha 

organización en todo los aspectos (Rivera et al., 2018). 

Se refiere a una condición que se encuentra dentro del entorno interno de una 

organización, la cual es practicada por los empleados y tiene un impacto en su 

comportamiento. Esta condición puede ser comprendida en relación a los 

principios o cualidades propias de la organización, (Rivera et al., 2018). 

El clima organizativo general es influenciado de manera indirecta por factores 

como el tamaño, la estructura y la tecnología de la empresa. Además, se ve 

directamente impactado por los elementos individuales de comportamiento, 

como actitudes, percepciones, la identidad, la tensión, los principios y 

formación (García et al., 2020). 

Además, el nivel del grupo debe estar alineado con la estructura, los procesos, 

las normas y las funciones, que incluyen los grados de motivación, falencias, 

de esfuerzo y la asistencia dentro del liderazgo, las normativas y la influencia. 

También se consideran los niveles de confianza en este contexto, (García et 

al., 2020). 
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3.2.1.1. Dimensiones de Clima Organizacional 

3.2.1.1.1. Dimensión de potencial humano 

Toda organización tiene activos, recursos materiales y monetarios, y 

empleados. Estas personas colaboran con la organización para facilitar la 

consecución de sus objetivos (Pedro Tito, 2005).  

Utilizar a las personas para que realicen las funciones que la organización 

desea que desempeñen de forma óptima, sin que se sientan frustradas o 

marginadas, sino encontrando la oportunidad de su realización personal y 

profesional dentro de la organización, se convierte en una función esencial para 

cualquier organización (Pedro Tito, 2005).  

3.2.1.1.2. Dimensión de diseño organizacional 

Una organización mecanicista se caracteriza por tener una estructura que 

busca la previsibilidad en el comportamiento de los individuos y las funciones. 

Se destaca por depender en gran medida de normas y reglamentos formales, 

centralizar la toma de decisiones, definir claramente las responsabilidades 

laborales y contar con una estructura de autoridad estricta, (Silva et al., 2020). 

En ello se tiene los siguientes criterios tales como: 

a. Los factores del entorno consisten en la misión, la visión, la estrategia, el 

entorno, la tecnología empleada y las partes interesadas implicadas. 

b. Dimensiones anatómicas de la organización, incluyendo su tamaño, 

configuración, distribución geográfica y combinaciones de unidades. 

c. Aspectos de las operaciones: autoridad, procesos, actividades y funciones 

diarias, y controles. 

d. Consecuencias conductuales: rendimiento, satisfacción, desgaste, 

conflicto, ansiedad y relaciones laborales informales (Chiavenato, 2017). 

3.2.1.1.3. Dimensión de cultura de la organización 

La cultura organizativa no es una entidad tangible. Sólo puede observarse a 

través de la lente de sus efectos y resultados. En este sentido, las 

características visibles y superficiales de una organización que se derivan de 

su cultura (Chiavenato, 2017). 
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Estos aspectos pueden afectar la satisfacción en el trabajo de los empleados 

y la calidad de vida laboral. Por ejemplo, la formación organizacional, que hace 

alusión a las percepciones del entorno laboral basadas en los principios, 

conductas y manifestaciones de los trabajadores, puede ser influenciado por 

estos elementos tangibles y concretos. Por lo tanto, es crucial tomar en cuenta 

estos factores al diseñar y administrar el entorno laboral con el fin de mejorar 

el bienestar y la satisfacción de los trabajadores, (Chiavenato, 2017). 

3.2.2. Estrés 

Una parte natural de la vida de cualquier persona es el estrés. En cantidades 

moderadas, permite tener beneficios ya que proporciona motivación y aumenta 

la productividad de las personas, (Capdevila y Segundo, 2005).  

No obstante, experimentar un nivel excesivo de estrés o una respuesta intensa 

al estrés a lo largo de un período prolongado puede resultar perjudicial tanto 

para la mente como para el cuerpo. Esto puede aumentar la susceptibilidad del 

individuo a problemas de salud física y general, así como a problemas físicos 

y psicológicos como dolencias, afecciones cardiovasculares o abatimiento 

(Capdevila y Segundo, 2005). 

Estresores  

Un estresor hace referencia a un estímulo que desencadena la respuesta de 

estrés. Al considerar los estresores, aquellos que provienen de entornos 

externos tienen mayor probabilidad de desempeñar el papel de estresores en 

comparación con otros. El estrés, por su parte, es la respuesta que se genera 

ante un factor perturbador, ya sea interno o externo. 

Los factores estresantes presentes en el entorno, al formar parte del ambiente 

en el que nos desenvolvemos, pueden clasificarse en tres categorías 

principales: 

- Los estresores relacionados con el entorno físico se refieren a elementos 

como la calidad de la iluminación, los niveles de ruido, la temperatura y la 

presencia de ambientes contaminados. 
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- Los estresores relacionados con el desarrollo de la ocupación se refieren 

a el peso mental asociada a las responsabilidades laborales y el grado de 

control que se tiene sobre ellas. 

- Los estresores relacionados con la organización incluyen aspectos como 

el desacuerdo y la ambigüedad en la función, la antigüedad en el puesto, 

la cantidad de tiempo dedicado al trabajo, las relaciones interpersonales y 

las oportunidades de desarrollo profesional, (del Hoyo, 2004). 

Consecuencias del estrés  

Efectos físicos  

La activación psicológica sostenida provoca un abuso funcional, una alteración 

estructural o la precipitación de acontecimientos clínicos en individuos 

crónicamente enfermos o predispuestos (del Hoyo, 2004). 

− Entre los trastornos que afectan al sistema gastrointestinal se encuentran 

las úlceras pépticas, malestar estomacal, colon espástico, la aerofagia y el 

retraso en la digestión. 

− Los trastornos del sistema cardiovascular incluyen la hipertensión arterial, 

la afección coronaria y las arritmias cardiacas. 

− Diversos problemas respiratorios, como el asma bronquial, la 

hiperventilación y la disnea. 

− La hipoglucemia, la diabetes, el hipertiroidismo y el síndrome de Cushing 

son ejemplos de trastornos endocrinos. 

− Los trastornos sexuales incluyen la impotencia y las fluctuaciones en la 

libido. 

− El prurito, la dermatitis atípica, la transpiración excesiva, la perdida de 

cabello y el trastorno del control de impulsos son ejemplos de afecciones 

dermatológicas que pueden manifestarse en la piel. 

− Se pueden presentar afecciones musculares como calambres, 

contracturas, rigidez, dolor muscular y cambios en la respuesta muscular. 

Efectos psicológicos 

El estrés tiene la capacidad de perturbar el equilibrio del centro nervioso y daña 

al cerebro, lo que puede resultar en cambios en el comportamiento como 

situaciones de incertidumbre, ausencia de independencia en la toma de 
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decisiones, duda, deficiencias en la atención, sobreestimulación, bloqueos 

mentales y cambios en el estado de ánimo negativos. 

Los efectos más comunes que pueden derivarse de la aparición del estrés son: 

disomnia, ansiedad, temor y fobias, adicciones y consumo excesivo de bebidas 

alcohólicas, melancolía y diversos trastornos afectivos, trastornos alimentarios, 

trastornos de la conducta, problemas esquizofrénicos, tartamudez, 

impulsividad, bostezos frecuentes, arrebatos emocionales, etc. 

3.2.2.1. Dimensiones de estrés 

3.2.2.1.1. Dimensión de reacciones físicas 

La respuesta fisiológica se refiere a la respuesta física del cuerpo ante 

estímulos estresantes. Cuando una situación genera angustia, el individuo 

experimenta una secuencia de respuestas fisiológicas, como el inicio del 

funcionamiento del eje hipotálamo-hipófisis-adrenal y del centro nervioso 

autónomo, (Nogareda, 2000). 

El eje hipofisoprarrenal (HHS) consiste en una serie de interacciones entre el 

hipotálamo, está ubicada en el cimiento del cerebro, que actúa como un vínculo 

de los sistemas endocrino y suprarrenal, (Nogareda, 2000). 

El principal glucocorticoide es el cortisol, el cual desempeña diversas funciones 

en el organismo. Ayuda durante la eliminación de agua y contribuye a mantener 

la presión sanguínea arterial. También interviene en los procesos inflamatorios 

y promueve la descomposición de proteínas dentro de las células. Además, 

tiene un efecto hiperglucémico, es decir, aumenta los grados de glucosa en la 

sangre, y ayuda en la eliminación de calcio, fosfato y lípidos a través de los 

riñones, (Nogareda, 2000). 

Los andrógenos son hormonas responsables de promover el desarrollo de 

rasgos secundarios masculinos, así como del incremento de la fuerza y la masa 

muscular en el cuerpo, (Nogareda, 2000). 

El centro nervioso vegetativo (SNV) es el grupo de componentes nerviosos que 

controla y regula diversas funciones involuntarias e inconscientes de los 

órganos internos del cuerpo, (Nogareda, 2000). 
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Este sistema es el encargado de conservar el equilibrio interno del organismo, 

conocido como homeostasis. Durante la activación del sistema simpático, se 

liberan catecolaminas, incluyendo la adrenalina, que es producida por la 

médula adrenal, en especial en situaciones de tensión mental y ansiedad, 

(Nogareda, 2000).  

La noradrenalina es producida por las secuencias nerviosas del sistema 

simpático y su nivel aumenta en respuesta a la tensión física y acontecimientos 

de alto riesgo o agresivas, (Nogareda, 2000). 

Estos compuestos son los encargados de la preparación del cuerpo para 

desarrollar una respuesta de lucha o huida. Estos procesos permiten 

establecer una conexión entre el desarrollo del estrés y las afecciones 

psicofisiológicas asociadas a las emociones, (Nogareda, 2000). 

Tanto la noradrenalina como la adrenalina desempeñan un papel en las 

siguientes funciones fisiológicas: dilatación de la pupila, dilatación de los 

bronquios, aumento de la coagulación, intensificación del gasto cardíaco, lo 

cual puede resultar en un incremento de la presión sanguínea arterial, 

(Nogareda, 2000). 

El sistema endocrino y el centro nervioso autónomo expulsan hormonas, que 

son sustancias producidas por glándulas y transportadas mediante el torrente 

sanguíneo. Estas sustancias estimulan, cohíben o moderan diversas funciones 

de los órganos, así como también conservan en equilibrio la actividad general 

de los órganos, (Nogareda, 2000). 

Cualquier manifestación física anormal como escalofríos, sudoración, dolencia 

estomacal, dolor de cabeza, aumento del pulso, emesis, vértigo, toracalgia, 

dificultad para respirar, agitación, tensión muscular u otros síntomas físicos 

deben ser reportados de inmediato, (Florida Health, 2019). 

3.2.2.1.2. Dimensión de reacciones emocionales 

El individuo tiene dificultades para mantener la calma física y emocionalmente 

(Naranjo, 2009).  

Además de los desajustes físicos, se sospechan nuevas dolencias 

(hipocondría), como el desarrollo de la impaciencia, miedo, la irritabilidad, la 
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hostilidad, la labilidad emocional, la tristeza, los remordimientos, la falta de 

atención, de concentración, los trastornos del sueño y del apetito son las 

reacciones emocionales más frecuentemente señaladas por los profesionales 

sanitarios (Muñoz et al., 2020).  

3.2.2.1.3. Dimensión de reacciones cognitivas 

La presencia de confusión, dificultad de concentración, problemas de memoria, 

respuestas exageradas de sobresalto, sentimientos de culpa, desorientación, 

dificultad en la toma de decisiones, congoja, alucinaciones o cualquier 

alteración en los procesos mentales habituales deben ser tenidos en cuenta, 

(Florida Health, 2019). 

3.2.2.1.4. Dimensión de reacciones conductuales 

En el ámbito del dialecto, se observa una dificultad para encaminar 

adecuadamente a un conjunto de individuos de forma oral, (Naranjo, 2009).  

 Cuando logra comunicarse satisfactoriamente con un grupo, pueden surgir 

problemas como tartamudeo y una decadencia en la comunicación verbal, 

(Naranjo, 2009).  

 Además, el individuo experimenta poco interés en sus actividades y 

pasatiempos favoritos. Se observa una alta incidencia de poca asistencia 

laboral y académica, así como un alza en la ingesta de alcohol, tabaco, cafeína 

y otras sustancias, (Naranjo, 2009).  

La  vitalidad cambia diariamente y se presentan alteraciones en los patrones 

de sueño, como insomnio o una extrema necesidad de dormir que puede llevar 

a una excesiva somnolencia, (Naranjo, 2009).  

En cuanto a los vínculos interpersonales, existe un aumento en la tendencia a 

la suspicacia y a atribuir culpabilidad o responsabilidad a otros individuos, 

(Naranjo, 2009).  

3.3. Marco Conceptual 

Organización 

Es el proceso por el que dos o más personas se comprometen a trabajar juntas 

de forma estructurada para alcanzar un objetivo o conjunto de objetivos 

concretos (Chiavenato, 2001). 
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Clima organizacional  

Se puede describir como un elemento o característica del entorno de una 

organización se percibe o experimenta a través de los componentes y tiene 

influencia en su conduta. Este factor se examina como favorable cuando 

satisface las necesidades de desarrollo personal y moral de los miembros, 

mientras que se considera desfavorable si no logra cumplir con dichas 

necesidades, (Chiavenato, 1999). 

Cultura  

Se refiere a las pautas de comportamiento que surgen porque los individuos 

valoran y se adhieren a normas y orientaciones de acción particulares y 

perspectivas orientadas a la acción (Páez et al., 2004). 

Trabajo  

Es una actividad socialmente necesaria. Mediante su transformación y 

dominio, el trabajador produce o transforma los bienes y servicios elementales 

para la reproducción y supervivencia de la especie humana(Neffa, 2015) . 

Estrés  

Es un resultado natural a la intimidación y otras causas, por lo que todo el 

mundo lo experimenta en cierta medida. Es nuestra respuesta a la tensión la 

que determina su impacto en nuestro bienestar (OMS, 2023). 

Comportamiento  

Se refiere al proceso físico, visible y comprobable mediante el cual un 

organismo vivo conserva y expande su existencia en conexión a su entorno, 

manifestando una respuesta a él y generando cambios en el mismo, (Galarsi 

et al., 2011). 

Emociones 

Son mecanismos que nos permiten responder rápidamente a sucesos 

imprevistos y estas preparan al organismo para distintas respuestas 

(Asociacion Española Contra el Cáncer, 2008).  
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Conducta  

Se refiere al comportamiento de las personas y acciones asociadas al 

ambiente, todo aquello que siente piensa y hace según los estímulos que 

recibe (Garrido, 1998). 
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IV. METODOLOGÍA 

4.1. Tipo y Nivel de Investigación 

El presente estudio fue de tipo básico y de enfoque cuantitativo, ya que basó 

solo en fundamentos teóricos, sin tener en cuenta las múltiples aplicaciones 

prácticas de los resultados, además este tipo de investigaciones buscan 

obtener nueva información o mejorar ideas teóricas ya establecidas para 

ampliar los conocimientos científicos actuales. Asimismo, La investigación 

cuantitativa, por su parte, indaga y explora la realidad objetiva estableciendo 

mediciones y valoraciones numéricas que permiten recoger datos fidedignos 

(Escudero y Cortez, 2018). 

Será correlacional, en vista de que buscará establecer una conexión o el grado 

de asociación de las variables clima organizacional y estrés en los empleados 

del Hospital II-1 de Ilave. En estas investigaciones suelen encontrar vínculos 

entre tres, cuatro o incluso más variables; sin embargo, hay ocasiones en las 

que sólo se investiga la asociación de ambas variables (Hernández y Mendoza, 

2018). 

4.2. Diseño de la Investigación 

Para el presente estudio se empleó un diseño no experimental y de corte 

transeccional, puesto que los resultados de las variables de clima 

organizacional y estrés no se alteraron en modo alguno, también porque los 

datos se recopilaron una sola vez debido a que los instrumentos sólo se 

utilizaron en un momento del estudio (Hernández y Mendoza, 2018). 

 

m = Muestra de estudio  

Ox = Clima organizacional.  

Oy = Estrés.  

r = Realidad observada. 
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4.3. Hipótesis general y específicas 

4.3.1. Hipótesis centrales 

H1 Existe relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores del 

Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores 

del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

4.3.2. Hipótesis específicas 

H1 Existe relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

H2 Existe relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en 

los trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H3 Existe relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No Existe relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H4 Existe relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No Existe relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en 

los trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

4.4. Identificación de las variables 

Las variables a verificar en el estudio son clima organizacional y estrés, a 

continuación, se expondrán las definiciones. 
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4.5. Matriz de operacionalización de variables 
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4.6. Población – Muestra  

Población  

El actual estudio, la población estuvo compuesta por 175 trabajadores que 

laboran en el Hospital II-1, Ilave, Puno. 

Muestra 

Quedó establecida con un total de 121 trabajadores que laboran en el Hospital 

II-1, Ilave. 

4.7. Técnicas e instrumentos de recolección de información 

Para la recopilación de los datos, se empleó la encuesta. 

Para medir el clima organizacional, se tomó en consideración como 

instrumento el “cuestionario de clima organizacional” fue trabajado por el 

MINSA (2012). Cuenta con un criterio de puntuación de escala Likert, consta 

de 3 dimensiones con el siguiente baremo; dimensión 1 (bajo de 9 a 18, medio 

de 19 a 27 y alto de 28 a 36), dimensión 2 (bajo de 8 a 16, medio de 17 a 24 y 

alto de 25 a 32) y la dimensión 3 (bajo de 8 a 16, medio de 17 a 24 y alto de 25 

a 32); presenta en total 34 ítems, de los cuales 6 preguntas son distractores; 

como calificación final: no saludable, por mejorar y saludables. Asimismo, fue 

validado en el estudio efectuado por Carpio (2022), mediante juicio de expertos 

y con una alfa de Cronbach de 0.965. De la misma manera, la validez de trabajo 

que se realizó mediante un juicio de 3 expertos y a su vez fue sometido a la 

prueba piloto para su respectiva confiabilidad obteniéndose (alfa de Cronbach 

de 0,984) (Anexo 4). El cuestionario mostró validez y confiabilidad para evaluar 

a los trabajadores del Hospital II-1, Ilave. 

A su vez, para establecer el estrés, se tomó el “cuestionario de nivel de estrés” 

que ha sido adaptado por Diaz (2016). cuenta con criterio de puntuación de 

escala Likert, consta de 4 dimensiones con el siguiente baremo: dimensión 1 

(bajo de 5 a 12, medio de 13 a 18 y alto de 19 a 25), dimensión 2 (bajo de 10 

a 23, medio de 24 a 37 y alto de 38 a 50), la dimensión 3 (bajo de 7 a 16, medio 

de 17 a 26 y alto de 27 a 35) y la dimensión 4 (bajo de 4 a 9, medio de 10 a 15 

y alto de 16 a 20); presenta 26 ítems y tiene la calificación final de alto, medio 

y bajo. De la misma manera, fue validado en el estudio efectuado por Ccasani 
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(2017), mediante veredicto de expertos y valoración de un alfa de Cronbach de 

0.909. Asimismo, para la validez de contenido en este estudio se validó 

mediante el juicio de 3 expertos y fue sometido a la prueba piloto para su 

respectiva confiabilidad, obteniéndose (alfa de Cronbach de 0,838) (Anexo 4). 

Este cuestionario mostró validez y confiabilidad para evaluar a los trabajadores 

del Hospital II-1, Ilave. 

4.8. Técnicas de análisis y procedimiento de datos 

El procedimiento de recogida de información se dio como a continuación se 

describe. Los instrumentos se entregaron a los trabajadores tras la transmisión 

de una carta solicitando autorización al director del Hospital II-1 de Ilave, así 

como la recepción del consentimiento informado por parte de los trabajadores.  

Asimismo, se aplicaron los cuestionarios de manera presencial con un 

promedio de 30 minutos aproximadamente, en ello se recopilaron datos sobre 

el clima organizacional y estrés de los trabajadores que laboran en dicha 

institución. Además, en el momento de recoger los datos, se proporcionó una 

explicación exhaustiva, así como formularios de consentimiento informado, 

garantizando que sólo participen en el proyecto de investigación aquellos 

trabajadores que lo hicieran libremente y por su propia voluntad. 

Por último, tras la aplicación de los cuestionarios, los datos fueron codificados 

y procesados en Excel antes de importarlos al paquete estadístico SPSS para 

su análisis. Seguido a ello, se efectuó la prueba de normalidad de Kolmogorov-

Smirnov como parte del análisis bivariado, dado que el tamaño de la muestra 

fue mayor a 50, con ello se tuvo en consideración la aplicación de la prueba de 

asociación de Pearson o Spearman para determinar si existe o no una 

asociación entre el clima organizacional y el estrés de los trabajadores que 

laboran en el Hospital II-1, Ilave, Puno. 
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V. RESULTADOS 

Se muestra y describen los resultados obtenidos, el análisis descriptivo con respecto 

al estudio. 

5.1. Presentación de resultados 

La descripción de las variables se explica mediante el uso de tablas de frecuencia. 

5.1.1. Descripción de los datos sociodemográficos 

Tabla 1  

Sexo 

 N % 

Masculino 24 19.8% 

Femenino 97 80.2% 

Total 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 1  

Sexo 

 

 

Se visualiza en la tabla 1 y la figura 1 que, de los trabajadores que laboran en el 

Hospital II-1 Ilave, el sexo que predominante es el femenino con un 80.2% y el sexo 

masculino representó el 19.8%. 
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Tabla 2  

Edad 

 N % 

27 - 59 años 115 95.0% 

60 años a más 6 5.0% 

Total 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2  

Edad 

 

 

Se visualiza en la tabla 2 y la figura 2 que, de los trabajadores que laboran en el 

Hospital II-1 Ilave, el 95% tiene entre 27 y 59 años y el 5% es mayor de 60 años. 
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Tabla 3  

Profesión 

Profesión N % 

Médico 21 17.4% 

Enfermera 40 33.1% 

Obstetra 16 13.2% 

Cirujano dentista 2 1.7% 

Técnico en enfermería 35 28.9% 

Psicólogo 1 0.8% 

Químico farmacéutico 2 1.7% 

Nutricionista 2 1.7% 

Asistente social 2 1.7% 

Total 121 100.0% 

                       Fuente: Elaboración propia 

Figura 3  

Profesión 

 

Se visualiza en la tabla 3 y la figura 3 que, de los trabajadores profesionales que 

laboran en el Hospital II-1 Ilave, el personal de Enfermería representa el 33.1%, el 

28.9% es Técnico en Enfermería, el 13.2% es obstetra, el 1.7% es Cirujano Dentista, 
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el 1.7% es Asistente social, el 1.7% es Nutricionista, el 0.8% es Psicólogo y el 1.7% 

es Técnico en Farmacia. 

5.1.2. Variables 

Tabla 4  

Frecuencias de la variable: Clima organizacional 

 N % 

No saludables 7 5.8% 

Por mejorar 80 66.1% 

Saludables 34 28.1% 

Total 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 4  

Frecuencias de la variable: Clima organizacional 

 

 

A continuación, en la tabla 4 y figura 4 se muestra que, de los trabajadores que 

laboran en el Hospital II-1 Ilave, el 66.1% tiene un nivel por mejorar, el 28.1% tiene un 

nivel saludable y el 5.8% tiene un nivel no saludable de Clima organizacional.  
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Tabla 5  

Frecuencias de las dimensiones de la variable: Clima Organizacional 

  

Dimensión 1: 
 Potencial 
humano 

Dimensión 2:  
Diseño 

organizacional 

Dimensión 3:  
Cultura de la 
organización 

N % N % N % 

No 
saludables 

7 5.8% 40 33.1% 7 5.8% 

Por mejorar 63 52.1% 45 37.2% 92 76.0% 

Saludables 51 42.1% 36 29.7% 22 18.2% 

Total 121 100.0% 121 100.0% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 5  

Frecuencias de las dimensiones de la variable: Clima Organizacional 

 

En la siguiente tabla 5 y figura 5 presentadas se puede apreciar que, de los 

trabajadores que laboran en el Hospital II-1 Ilave, en la dimensión 1 el 52.1% 

considera que está en un nivel por mejorar, el 42.1% en nivel saludable y el 5.8% en 

no saludable. Con respecto a la dimensión 2, el 37.2% se encuentra en el nivel por 

mejorar, el 33.1% en no saludables y el 29.7% en nivel saludable. Por último, en la 

dimensión 3 el 76% se encontró en el nivel por mejorar, 18.2% en saludables y 5,8% 

en no saludable. 



48 
 

 

Tabla 6  

Frecuencias de la variable: Estrés 

 N % 

Bajo 48 39.7% 

Medio 73 60.3% 

Alto 0 0.0% 

Total 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 6  

Frecuencias de la variable: Estrés 

 

A continuación, la tabla 6 y figura 6 presentadas, se observa que de los trabajadores 

que laboran en el Hospital II-1 Ilave, la mayoría (60.3%) se ubica en el nivel medio, 

seguido del nivel bajo con 39.7% y no se reportó ningún dato en el nivel alto. 
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Tabla 7  

Frecuencias de las dimensiones de la variable: Estrés 

  

Dimensión 1: 
Reacciones 

físicas 

Dimensión 2: 
Reacciones 
emocionales 

Dimensión 3: 
Reacciones 
cognitivas 

Dimensión 4: 
Reacciones 

conductuales 

N % N % N % N % 

Bajo 42 34.7% 50 41.3% 44 36.4% 52 43.0% 

Medio 77 63.6% 71 58.7% 72 59.5% 68 56.2% 

Alto 2 1.7% 0 0.0% 5 4.1% 1 0.8% 

Total 121 100.0% 121 100.0% 121 100.0% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 7  

Frecuencias de las dimensiones de la variable: Estrés 

 

A continuación, se describe la tabla 7 y figura 7, donde los trabajadores que laboran 

en el Hospital II-1 Ilave; con respecto a la variable estrés; en la dimensión 1, se 

encontró que el 63.6% se encuentra en el nivel medio, 34.7% en el nivel bajo y en el 

nivel alto el 1.7%. En la dimensión 2, 58.7% presentó un nivel medio de reacciones 

emocionales, el 41.3% en el nivel bajo y en el alto no se evidenciaron datos. En la 

dimensión 3, en el nivel medio se encontró al 59.5%, en el bajo el 36.4% y en el alto 

un 4.1%. En la última dimensión se encontró el mayor porcentaje en el nivel medio 

(56.2%), seguido del nivel bajo (43.0%) y en el nivel alto el 0.8%. 
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Tabla 8  

Frecuencia del cruce entre las variables: Clima Organizacional y Estrés 

 Variable 1: Clima 
organizacional 

Variable 2: Estrés 
Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

No saludables 0 0.0% 7 5.8% 0 0.0% 7 5.8% 

Por mejorar 27 22.3% 53 43.8% 0 0.0% 80 66.1% 

Saludables 21 17.4% 13 10.7% 0 0.0% 34 28.1% 

Total 48 39.7% 73 60.3% 0 0.0% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 8  

Frecuencia del cruce entre las variables: Clima Organizacional y Estrés 

 

Podemos interpretar de la tabla 8 y figura 8 presentadas que, de los trabajadores del 

Hospital II-1 Ilave, el 43.8% tuvo un nivel por mejorar de clima organizacional y medio 

de estrés; seguido del 22.3% con un nivel por mejorar de la primera variable y un nivel 

bajo de estrés y el 17.4% en el nivel saludable con respecto al clima organizacional y 

bajo en estrés. 
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Tabla 9  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

físicas 

Clima 
organizacional 

Reacciones físicas 
Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

No saludables 0 0.0% 7 5.8% 0 0.0% 7 5.8% 

Por mejorar 22 18.2% 57 47.2% 1 0.8% 80 66.2% 

Saludables 20 16.5% 13 10.7% 1 0.8% 34 28.0% 

Total 42 34.7% 77 63.7% 2 1.6% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 9  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

físicas 

 

Con respecto la tabla 9 y figura 9 se pudo interpretar que, de los trabajadores del 

Hospital II-1 Ilave, el 47.2% tuvo un nivel por mejorar con respecto al clima 

organizacional y medio en las reacciones físicas; continuando con el 18.2% con un 

nivel por mejorar de clima organizacional y un nivel bajo de reacciones físicas y el 

16.4% se encontró en el nivel saludable con respecto al clima organizacional y bajo 

en la dimensión de reacciones físicas. 
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Tabla 10  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

emocionales 

Clima 
organizacional 

Reacciones emocionales 
Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

No saludables 0 0.0% 7 5.8% 0 0.0% 7 5.8% 

Por mejorar 30 24.8% 50 41.3% 0 0.0% 80 66.1% 

Saludables 20 16.5% 14 11.6% 0 0.0% 34 28.1% 

Total 50 41.3% 71 58.7% 0 0.0% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 10  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

emocionales 

 

De los resultados presentados en la tabla 10 y figura 10, los trabajadores del Hospital 

II-1 Ilave en su mayoría (41.3%) tuvo un nivel por mejorar con respecto al clima 

organizacional y medio en las reacciones emocionales; luego el 24.8% con un nivel 

por mejorar de clima organizacional y un nivel bajo de reacciones emocionales y el 

16.5% presentó niveles saludables con respecto al clima organizacional y bajo en 

reacciones emocionales. 
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Tabla 11  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

cognitivas 

Clima 
organizacional 

Reacciones cognitivas 
Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

No saludables 2 1.7% 0 0.0% 5 4.1% 7 5.8% 

Por mejorar 22 18.2% 58 47.9% 0 0.0% 80 66.1% 

Saludables 20 16.5% 14 11.6% 0 0.0% 34 28.1% 

Total 44 36.4% 72 59.5% 5 4.1% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 11  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

cognitivas. 

 

 

Se visualiza en la tabla y figura con respecto al clima organizacional y la dimensión 

reacciones cognitivas en los trabajadores del Hospital de Ilave, el 47.9% se encontró 

en el nivel por mejorar de la variable y nivel medio en reacciones cognitivas; el 18.2% 

tuvo un nivel por mejorar en el clima organizacional y un nivel bajo en reacciones 

cognitivas y el 16.5% en el nivel saludable relacionado con el clima organizacional y 

bajo en las reacciones cognitivas.  
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Tabla 12  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

conductuales 

Clima 

organizacional 

Reacciones conductuales 
Total 

Bajo Medio Alto 

N % N % N % N % 

No saludables 2 1.7% 4 3.3% 1 0.8% 7 5.8% 

Por mejorar 37 30.6% 43 35.5% 0 0.0% 80 66.1% 

Saludables 13 10.7% 21 17.4% 0 0.0% 34 28.1% 

Total 52 43.0% 68 56.2% 1 0.8% 121 100.0% 

Fuente: Elaboración propia 

Figura 12  

Frecuencia del cruce entre variable y dimensión: Clima Organizacional y reacciones 

conductuales 

 

A continuación, en los resultados presentados se visualiza que el 35.5% de los 

trabajadores del Hospital Ilave consideraron estar en el nivel por mejorar del clima 

organizacional y en el nivel medio en las reacciones conductuales, seguido del 30.6% 

en el nivel por mejorar con respecto al clima organizacional y en bajo en las 

reacciones conductuales y el 10.7% se ubicó en el nivel por mejorar de la variable 

clima organizacional y en el nivel bajo con respecto a las reacciones conductuales. 



55 
 

5.2. Interpretación de resultados 

5.2.1. Prueba de normalidad  

Planteamiento de hipótesis 

Se ejecutó la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov, porque esta 

prueba se utiliza cuando se cuenta con datos superiores a 50, y con los 

resultados se decide la prueba de correlación a utilizar. 

Tabla 13  

Prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov 

 Kolmogorov-Smirnov 

Estadístico gl Sig. 

Clima organizacional ,379 121 ,000 

Estrés ,394 121 ,000 

Reacciones físicas ,396 121 ,000 

Reacciones emocionales ,385 121 ,000 

Reacciones cognitivas ,357 121 ,000 

Reacciones conductuales ,365 121 ,000 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según los resultados de la prueba, se obtuvo valores inferiores a 0.05, entonces se 

aplicó la prueba de correlación de Rho de Spearman para el análisis, por tratarse de 

una distribución no normal. 
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5.2.2. Prueba de hipótesis  

Hipótesis general  

H1 Existe relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores del Hospital 

II-1, Ilave, Puno - 2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y estrés en los trabajadores del 

Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

Nivel de significancia 

0.05 

Tabla 14  

Prueba de correlación entre las variables: Clima organizacional y Estrés 

 
Clima 

organizacional 
Estrés 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,320** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 121 121 

Estrés 

Coeficiente de 
correlación 

,320** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 121 121 

Fuente: Elaboración propia 

 

A continuación, en la tabla presentada se deduce que la significancia es menor a 0.05 

(p = 0.000); entonces se acepta la H1, lo que evidencia que el Clima organizacional 

se asocia con el Estrés en los trabajadores del Hospital Ilave II-1, Puno – 2023. Según 

el coeficiente de correlación Rho de Spearman (0,320) se interpreta que la correlación 

fue positiva y débil.  



57 
 

Prueba de hipótesis específicas 

Hipótesis específicas 1  

H1 Existe relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los trabajadores 

del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones físicas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno - 2023. 

Nivel de significancia 

0.05 

Tabla 15  

Prueba de correlación entre la variable y dimensión: Clima organizacional y 

reacciones físicas 

 
Clima 

organizacional 
Reacciones 

físicas 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,321** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 121 121 

Reacciones 
físicas 

Coeficiente de 
correlación 

,321** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 121 121 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se puede observar en la tabla que la significancia es menor a 0.05 (p = 0.000); 

entonces se rechaza la H0 y se acepta la H1, lo que indica que la variable clima 

organizacional se relaciona con la dimensión reacciones físicas en los trabajadores 

del Hospital Ilave II-1, Puno – 2023. Según el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman (0,321) la correlación fue positiva y débil. 
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Hipótesis específicas 2  

H2 Existe relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Nivel de significancia 

0.05 

Tabla 16  

Prueba de correlación entre la variable y dimensión: Clima organizacional y 

reacciones emocionales 

 
Clima 

organizacional 
Reacciones 
emocionales 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,269** 

Sig. (bilateral) . ,003 

N 121 121 

Reacciones 
emocionales 

Coeficiente de 
correlación 

,269** 1,000 

Sig. (bilateral) ,003 . 

N 121 121 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla se puede observar que el valor de significancia es menor a 0.05 (p = 0.003); 

entonces se rechaza la H0, lo que refleja que la variable clima organizacional se 

relaciona con la dimensión reacciones emocionales en los trabajadores del Hospital 

Ilave II-1, Puno – 2023. De acuerdo al coeficiente de correlación Rho de Spearman 

(0,269) la correlación fue positiva y débil. 
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Hipótesis específicas 3 

H3 Existe relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones cognitivas en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Nivel de significancia 

0.05 

Tabla 17  

Prueba de correlación entre la variable y dimensión: Clima organizacional y 

reacciones cognitivas 

 
Clima 

organizacional 
Reacciones 
cognitivas 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,356** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 121 121 

Reacciones 
cognitivas 

Coeficiente de 
correlación 

,356** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 121 121 

Fuente: Elaboración propia 

 

Se observa en la tabla que el valor de significancia es menor a 0.05 (p = 0.000); 

entonces se rechaza la H0, lo que indica que la variable clima organizacional se 

relaciona con la dimensión reacciones cognitivas, en los trabajadores del Hospital 

Ilave II-1, Puno – 2023. Teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman (0,356) la correlación fue positiva y débil. 
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Hipótesis específicas 4 

H4 Existe relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

H0 No existe relación entre clima organizacional y reacciones conductuales en los 

trabajadores del Hospital II-1, Ilave, Puno-2023. 

Nivel de significancia 

0.05 

Tabla 18  

Prueba de correlación entre la variable y dimensión: Clima Organizacional y 

reacciones conductuales 

 
Clima 

organizacional 
Reacciones 

conductuales 

Rho de 
Spearman 

Clima 
organizacional 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 ,220* 

Sig. (bilateral) . ,016 

N 121 121 

Reacciones 
conductuales 

Coeficiente de 
correlación 

,220* 1,000 

Sig. (bilateral) ,016 . 

N 121 121 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 18 se puede observar que el valor de significancia bilateral fue menor a 

0.05 (p = 0.016); entonces se rechaza la H0, lo que indica que la variable clima 

organizacional se relaciona con la dimensión reacciones conductuales, en los 

trabajadores del Hospital Ilave II-1, Puno – 2023. Teniendo en cuenta el coeficiente 

de correlación Rho de Spearman (0,220) la correlación fue positiva y escasa. 
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VI. ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 

En esta sección se expone el análisis descriptivo y la prueba de hipótesis, la cual se 

efectuó utilizando la prueba estadística correspondiente. Además, se aborda la 

discusión en este capítulo. 

6.1. Análisis inferencial  

Se pudo observar que el clima organizacional y el estrés en los trabajadores del 

Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023, se dio como se describe a continuación:  

Respecto a la variable clima organizacional el mayor porcentaje (66.1%) consideró 

tener un nivel por mejorar, entonces respecto a lo encontrado, se considera que 

la mayoría percibe que se debe mejorar el nivel del clima organizacional, lo que 

evidenciaría que en las diferentes áreas de trabajo dentro de esta institución hacen 

el intento por mejorar el entorno laboral y así aumentar la producción dependiendo 

a la función de cada trabajador; el 28.1% consideró que se encuentran en un nivel 

saludable a quienes los diferentes factores no influiría a su clima organizacional y 

un 5.8% que si percibieron que los factores influyen a que consideren un nivel no 

saludable de su clima organizacional. 

Con respecto a la segunda variable estrés en los trabajadores del Hospital II-1 

Ilave, Puno – 2023, se halló que el 60.3% tiene un nivel medio de estrés y el 39.7% 

se ubicó en el nivel bajo de estrés, lo que da a entender que se puede considerar 

al estrés como algo habitual en el ejercicio de los diferentes trabajadores, 

profesionales en el área asistencial, si esto llegara a incrementar sería un riesgo 

para la salud; luego tenemos al grupo de trabajadores que percibió un nivel de 

estrés bajo, son quienes experimentan estrés en menor grado y esto puede ser 

beneficioso para ellos, ayudándolos a mejorar en sus actividades en el trabajo. 

 

 

 

 

 



62 
 

VII. DISCUSIÓN DE RESULTADOS 

7.1. Comparación de resultados  

Del objetivo general de la investigación se deduce que sí hay relación entre el 

clima organizacional y el estrés en los trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 

2023, se contó con 121 trabajadores de las distintas profesiones y servicios del 

hospital, así lograr una correlación significativa de las variables, el grado de 

significancia que resultó del estudio a través de la prueba Rho de Pearson es 

menor al nivel de significancia que se consideró en esta investigación, p valor fue 

menor a α. 

Después de aplicar el estadístico correspondiente para el estudio, el resultado 

obtenido de Rho de Spearman se pudo observar un valor de 0.320, entonces sí 

existe relación significativa entre las variables: clima organizacional y estrés. 

Este descubrimiento establece que cuando el clima organizacional es más 

saludable, el estrés en los trabajadores del Hospital de Ilave se presenta en niveles 

bajos. Por lo tanto, el clima organizacional y el estrés con respecto a las reacciones 

físicas, las reacciones emocionales, las reacciones cognitivas y las reacciones 

conductuales, tienden a tener una relación significativa. 

De acuerdo con los resultados obtenidos en este estudio, se concluye que existe 

una correspondencia entre el clima organizacional y el estrés en los trabajadores 

del Hospital II-1 Ilave, Puno - 2023. 

Los resultados que se presentaron, tienen similitud con el estudio de Toshio et al. 

(2021), trabajaron con 226 enfermeros en Chile, donde encontraron una relación 

compleja entre satisfacción y el clima, concluyendo con la existencia de asociación 

entre satisfacción laboral y clima organizacional. Del mismo modo, Huarancca 

(2018) evidenció asociación con las mismas variables de estudio, en una muestra 

de 65 trabajadores. También Díaz et al. (2019) en Chiclayo encontró que de 

trabajadores técnicos, el 60% consideraba un clima organizacional moderado., 

Valverde (2021) descubrió que el 94% de los trabajadores de un Hospital en Ilo 

tenían niveles regulares. Puitiza et al. (2020) en su estudio en 68 trabajadores 

también encontraron un nivel regular del Clima organizacional en el 71%. 

Igualmente Salas, (2022) quien realizó su estudio en un establecimiento de salud 

de Puno, encontró asociación entre las 2 variables. 
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Resultados diferentes obtuvieron Bernal y Chávez (2018) en México, trabajaron 

con 29 profesionales de distintas especialidades dentro de un hospital, 

encontraron un clima organizacional desfavorable y en más del 70% presentaban 

niveles moderados y elevados del síndrome Burnout, concluyendo que existe 

asociación moderada (-) entre las variables estudiadas. Por otro parte Cabay-

Huebla et al. (2022) en Ecuador, en el personal administrativo encontraron que el 

76% experimentaron niveles bajos de estrés. Muy diferente a estos resultados de 

García et al. (2020), aplicaron su instrumento en una muestra de 126 enfermeras, 

donde el 23% presentó altos niveles de estrés influidos por los factores como 

trabajar en turno noche, horarios de 12 horas y/o la cantidad de pacientes. Algo 

parecido encontró Díaz et al. (2019), el 33% de su población estudiada resultó con 

niveles altos de estrés.  

Entonces, tras los resultados encontrados en el estudio y después de analizar, se 

tomaron varias medidas para garantizar la validez y la precisión de los datos 

recopilados. En primer lugar, se utilizaron cuestionarios adecuados con ítems 

relevantes para obtener información necesaria. En segundo lugar, el número de 

profesionales a quienes se les encuestó fue el apropiado, lo que permitió 

evidenciar la existencia de una asociación entre el clima organizacional y la el 

estrés en los trabajadores del Hospital II-1 Ilave. Los resultados indican que cuanto 

el clima organizacional es más saludable, se reportarán niveles más bajos de 

estrés. 

Mencionando esto la presente investigación plantea resultados en el 

descubrimiento de correlación entre variables. Indicando que, si el clima 

organizacional mejora, entonces el estrés entre los trabajadores de la institución 

donde se desarrolló el estudio es menor. 

Evaluando el primer objetivo específico. 

En la tabla 15 se pudo observar que la significancia bilateral fue de 0,000 

(Sig.<0,05), por esto se rechazó la H0, lo que permitió indicar que el clima 

organizacional se asocia con la dimensión reacciones físicas en los trabajadores 

del Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Por su parte, el coeficiente rs = 0,321, 

indicando una correlación (+) baja. Por lo cual, a un clima más saludable, las 

reacciones físicas se presentarán en grados más bajos. 
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Evaluando el segundo objetivo específico. 

En la tabla 16 se pudo observar que la significancia bilateral fue de 0,003 

(Sig.<0,05), por esto se rechazó la H0, lo que permitió indicar que el clima 

organizacional se asocia con la dimensión reacciones emocionales en los 

trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Por su parte, el coeficiente rs = 

0,269, indicando una correlación (+) baja. Por lo cual, en un clima más saludable, 

las reacciones emocionales del estrés se presentarán en niveles bajos. 

Evaluando el tercer objetivo específico. 

En la tabla 17 se pudo observar que la significancia bilateral fue de 0,000 

(Sig.<0,05), por esto se rechazó la H0, lo que permitió indicar que el clima 

organizacional se asocia con la dimensión reacciones cognitivas, en los 

trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Por su parte, el coeficiente rs = 

0,269, indicando una correlación (+) baja. Por lo cual, en un clima más saludable, 

las reacciones cognitivas se presentarán en niveles bajos. 

Evaluando el cuarto objetivo específico. 

En la tabla 18 se pudo observar que la significancia bilateral fue de 0,016 

(Sig.<0,05), por esta razón se rechazó la H0, lo que permitió indicar que el clima 

organizacional se asocia con la dimensión reacciones conductuales, en los 

trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Por su parte, el coeficiente rs = 

0,269, indicando una correlación (+) baja. Por lo cual, en un clima más saludable, 

las reacciones conductuales se presentarán en niveles más bajos. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

En esta investigación se llegó a las siguientes conclusiones:  

• El objetivo general demuestra que, el clima organizacional sí tiene una 

asociación con el estrés en los trabajadores del Hospital II-1 Ilave, Puno – 

2023. Entonces la correlación fue positiva y baja. Por lo cual, un clima 

organizacional saludable, no representa niveles altos de estrés. 

• El primer objetivo específico evidencia que, el clima organizacional sí tiene una 

asociación con las reacciones físicas en los trabajadores del Hospital II-1 Ilave, 

Puno – 2023. Entonces la correlación fue positiva y baja. Por lo cual, un clima 

organizacional saludable, no representa niveles altos de reacciones físicas. 

• El segundo objetivo específico demuestra que, el clima organizacional sí tiene 

una asociación con las reacciones emocionales en los trabajadores del 

Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Entonces la correlación fue positiva y baja. 

Por lo cual, un clima organizacional saludable, no representa niveles altos en 

las reacciones emocionales. 

• El tercer objetivo específico demuestra que, el clima organizacional sí tiene una 

asociación con las reacciones cognitivas en los trabajadores del Hospital II-1 

Ilave, Puno – 2023. Entonces la correlación fue positiva y baja. Por lo cual, un 

clima organizacional saludable, no representa niveles altos en las reacciones 

cognitivas. 

• El cuarto objetivo específico demuestra que, el clima organizacional sí tiene 

una asociación con las reacciones conductuales en los trabajadores del 

Hospital II-1 Ilave, Puno – 2023. Entonces la correlación fue positiva y baja. 

Por lo cual, un clima organizacional saludable, no representa niveles altos en 

las reacciones de conducta. 
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RECOMENDACIONES 

1. Intervenciones de mejora relacionado al clima organizacional: Se debe 

identificar en el Hospital II-1 Ilave, los aspectos específicos que requieran 

mejoras y desarrollar intervenciones dirigidas a fortalecerlos. 

 

2. Implementación de programas de gestión relacionado al manejo del estrés: Se 

debe considerar implementar programas para que el personal pueda manejar 

el estrés en el Hospital II-1 Ilave. Estos pueden ser: pausas activas, métodos 

de relajación, capacitación en habilidades de afrontamiento o actividades 

recreativas para aliviar el estrés. 

 

3. Evaluación periódica y seguimiento: Se debe realizar evaluaciones habituales 

del clima organizacional y el nivel de estrés en el hospital de Ilave para 

monitorear los progresos y los cambios en un determinado tiempo. Esto 

permitirá identificar áreas que aún requieren mejoras y evaluar la efectividad 

de las intervenciones implementadas. 
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Anexo 1: Matriz de consistencia  
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos  
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Anexo 3: Ficha de validación de instrumentos de medición  
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Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos de medición 

Tabla 19 Estadística de fiabilidad de la variable: Clima organizacional 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,981 28 

 

Tabla 20 Estadística de fiabilidad de la variable: Estrés 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,838 26 
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Anexo 5: Escala de valoración del instrumento  

 

Escala de valoración sobre Clima organizacional 

 Nivel Rango 

Motivación 

No saludable 

Por mejorar 

Saludable 

28 – 56 

57 – 84 

85 – 112 

Escala de valoración sobre Estrés 

 Nivel Rango 

Estrés 

Alto 

Medio 

Bajo 

96 – 130 

62 – 95 

26 – 61  
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Anexo 6: Base de datos  
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Anexo 7: Documentos administrativos  

 



100 
 

 



101 
 

 



102 
 

Anexo 8: Informe Turnitin al 26 % de similitud 

 


