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RESUMEN

Para la realizacién de la presente investigacion se ha tenido en cuenta la
coyuntura actual, y como diversos factores afectan directamente tanto en el nivel
de estrés de los trabajadores, como en su rendimiento a la hora de realizar sus
actividades propias del puesto la poblacién de estudio que son los trabajadores del
Hospital Goyeneche lll, de la ciudad de Arequipa, buscando encontrar la relacion
entre dichas variables y determinar un andlisis situacional en base a las
caracteristicas propuestas dentro de la investigacion, y que son medibles por los

instrumentos utilizados.

El tipo de estudio fue descriptivo correlacional con un disefio no experimental
y transversal, ya que los datos se tomaron en un solo momento de tiempo, dentro
del objetivo general se establecié encontrar el grado de correlacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral, y asi mismo, en los objetivos especificos se
determind que deberia encontrarse la relacion entre el estrés laboral y las
subescalas del desempefio laboral siendo estas: el cumplimiento de metas, el
compromiso con la institucion, y la satisfaccion en el puesto encontrandose en
todos valores negativos significativos, por lo cual se ha comprobado las hipotesis
gue han sido planteadas tanto de la investigacion como las hipotesis alternativas
los niveles encontrados en el desempeio laboral son bajos mientras que en la
variable de estrés laboral se encuentran con un nivel alto, la muestra con la que se

ha trabajado es de 121 trabajadores del Hospital Goyeneche Il de Arequipa.

Palabras clave: desempefio laboral, estrés, satisfaccion, trabajo, compromiso,

institucion, cansancio, emocion.
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ABSTRACT

To carry out the following research, the current situation has been taken into
account and how various factors directly affect both the stress level of the workers
and their redemption when carrying out their own activities of the position, the study
population is the workers at the Goyeneche Ill hospital, in the city of Arequipa,
seeking to find the relationship between these variables and determine a situational
analysis based on the characteristics proposed within the research and that are

measurable by the instruments used.

The type of study was descriptive correlational with a non-experimental and
cross-sectional design since the data were taken in a single moment of time, within
the general objective it was established to find the degree of correlation between
job stress and job performance and oneself in The specific objectives were
determined that the relationship between work stress and the subscales of work
performance should be found, being the fulfilment of goals the commitment to the
institution and the satisfaction in the position being found in all significant negative
values, for which the hypotheses have been verified that have been raised from both
the research and the alternative hypotheses, the levels found in work performance
are low while in the variable of work stress they are at a high level, the sample with

which we have worked is 121 hospital workers Goyeneche Il of Arequipa.

Key word: Job performance, stress, satisfaction, work, commitment, institution,

fatigue, emotion.
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INTRODUCCION

A lo largo del siglo XX, el estrés se convirtio en un fenbmeno notable y
reconocido socialmente, esta vinculado a la actividad laboral, de ahi que muchos
paises prestan atencidn a su personal estresado, puesto que pueden dafiar la vida
de las personas.

Stavroula, Griffiths, y Cox, (2020), considera que el estrés laboral perturba
absolutamente a la salud psicologica y fisica de los trabajadores, y a la eficiencia
para las organizaciones en las que trabajan, por ello, hace una serie de
recomendaciones para que los empleadores evallen las causas, efectos, asi como

la prevencion del estrés en sus trabajadores.

Es por ello, que uno de los grandes problemas relacionados con la salud, es
el estrés, que perjudica tanto al colaborador como a la institucién, y al mismo tiempo

afecta al desempefio laboral de los mismos en las diferentes instituciones.

El estrés, tiene efectos perjudiciales en las personas que lo sufren, muchas
veces son causados por ambientes discrepantes a nivel psicosocial, familiar,
personal, reconocerlo, es un tanto dificil, porque las alteraciones, se evidencian
cuando, el trabajador, empieza a tener ciertas perturbaciones, tanto en su
comportamiento, como emocionalmente, posiblemente se deba a multiples
estresores, como el medio en el que labora, ruidos, mala iluminacion, temperatura
alta o baja, cambios psicosociales, divorcios, enfermedades en algin miembro de
la familia, que les resulta dificiles superarlos y acostumbrarse a los cambios, hecho

gue afecta en su desempefio laboral,

En tal razon, es que nos parecié significativo descubrir cudles son las
declaraciones que los profesionales de la salud, muestran con la aparicion del
estrés y como influyen en su desempefio laboral, ya que se ve que el personal es
constantemente presionado para cumplir sus largos turnos, excesiva carga laboral
del personal, falta de equipamiento y herramientas con las que cuenta el hospital
Goyeneche lIl, entre otros.
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En cuanto a la estructura de la presente investigacion se encuentra
organizada de la siguiente forma, en el primer capitulo concerniente al
planteamiento del problema, problema general, problemas especificos, asi mismo,
encontramos la justificacion, donde se puede identificar el objetivo general y

objetivos especificos del presente estudio.

En el segundo capitulo, se expone el marco tedrico de los conceptos
referidos al estrés y desempefio laboral y su respectivo respaldo de otras
investigaciones realizadas tanto a nivel internacional como nacional, asi como los
de términos béasicos. En el tercer capitulo, se da a conocer el marco metodolégico,
planteando la hipotesis de investigacion general, hipotesis especificas, variables de
estudio, las definiciones conceptuales y operacionales, operacionalizacién de
variables, nivel de investigacién, disefio de investigacion, poblacién, muestreo, asi
también, se pueden identificar las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,
como la validacion y confiabilidad del instrumento, método de analisis de datos y
aspectos éticos. En el cuarto capitulo, se describen los resultados obtenidos en la
presente investigacion, los cuales se encuentran organizadas en tablas y gréficos
con sus respectivas interpretaciones y figuras pertinentes.

Finalmente, se da a conocer la discusion, conclusiones y recomendaciones,
referencias bibliograficas, y anexos que sirven de respaldo a la investigacion

realizada.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El estrés laboral forma parte de un problema dentro del &mbito laboral, en
el siglo XXI, el cual afecta a miles de trabajadores alrededor del mundo, siendo
los porcentajes que van en aumento cada afio, debido a cambios y
trasformaciones que se globalizan econd6micamente. El estrés laboral es una
preocupacion que toma relevancia, resultando negativo en las empresas o

instituciones afectando su manejo y productividad laboral

En este sentido Garcia, Puebla, Herrera y Daudén (2016) afirman que las
personas invertimos casi un tercio de nuestra vida en el lugar de trabajo, donde
se desarrollan gran parte de las relaciones interpersonales y las situaciones de

tension. (p.16).

El estrés, es la segunda causa de baja laboral en la Union Europea, y
alrededor de un 12% de los trabajadores europeos podria padecer actualmente

el sindrome del profesional quemado, Garcia, Puebla, Herrera, & Daudén (2016)

El Perd segun el informe del diario La Republica (2018) el estrés se
convierte en un estado permanente y sobrepasa los limites, considerados
normales, es un asesino silencioso. La ultima encuesta del Instituto Integracion,
realizada a 2,200 personas en 19 departamentos del Perq, arroja que el 58% de
los peruanos sufre de estrés. Esto quiere decir, que seis de cada diez peruanos
se sienten estresados en su vida cotidiana. El estudio sefiala que las mujeres

reportan mayores niveles de estrés (63%) que los hombres (52%). (p.5).

El Hospital Goyeneche Ill Arequipa, carece de diferentes acciones para
poder identificar o disminuir el estrés, la ansiedad y fatiga en los empleados,
enfermeras, medicos, entre otros. Afecta a todo el hospital, siendo una causa
para la baja productividad, conflictos, y desmotivacion y hasta existiendo el
ausentismo, muchas veces se ha escuchado del mal trato del personal de salud

percibido por los pacientes que laboran, como también a la sobrecarga de
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pacientes y la falta del apoyo del gobierno, por la gran falta de instrumentos y
equipos para brindar una adecuada atencién, ocasionando el estrés laboral.

Algunos manifiestan: “tenemos demasiada carga laboral”, “el personal a
veces no cubre todas las necesidades que requiere los pacientes”, “a veces no
hay buenas relaciones con el equipo, los médicos creen que sSomos Sus
secretarias”, “hoy tengo guardia y me siento muy cansada”, "no tenemos los
implementos necesarios”, son algunas de las referencias que se manifiestan a
diario, estas condiciones afectan el desarrollo de las actividades laborales
pudiendo incurrir en actividades de baja calidad para con el paciente, y
desarrollar patologias productos del estrés vulnerando la fuerza laboral y
productividad (desempefio laboral) del profesional de salud. Por estas razones,
la presente investigacion estudia la relacion entre el estrés y el desempefio
laboral en el personal de salud del hospital Goyeneche lll, la unidad de estudio
es de 631 personas que laboran en el hospital que corresponde al Distrito de

Arequipa, el estudio se realiza en el presente afio.
1.2. Formulacion del problema

1.2.1. Problema general

PG ¢Cual es la relacion entre el estrés y el desempenio laboral del personal
de salud del Hospital Goyeneche lll, 20207

1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Cuales larelacion entre el estrés y el cumplimiento de metas y objetivos

del personal de salud del Hospital Goyeneche Il — Arequipa, 2020?

PE 2 ¢Cual es la relacion entre el estrés y el compromiso con la institucién del

personal de salud del Hospital Goyeneche 11l — Arequipa 20207

PE 3 ¢Cual es larelacion entre el estrés y la satisfaccion en el puesto de trabajo
y el crecimiento profesional de personal de salud del Hospital Goyeneche
lIl — Arequipa 2020?
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1.3. Justificaciéon del estudio

Se ha podido observar, que los trastornos més frecuentes presentes en el
personal de salud del Hospital Goyeneche lll es el estrés, es un mal que dificulta
las relaciones humanas en el desempleo laboral convirtiendose en un estado

habitual, o la forma de ser, razon que hace necesario el tratamiento oportuno.

El personal de salud podria padecer de estrés debido al desempefio
laboral que presentan, porque se encuentran sometidas (os) frecuentemente a
diversas situaciones estresantes, como es la sobrecarga de trabajo, falta de
equipo e inmobiliario, presién de familiares del paciente, el horario de trabajo,
entre otros, constituyendo el grupo mas vulnerable a presentar estrés, ya que
atiende las 24 horas a pacientes con diferentes diagnosticos, y en estado critico;
en consecuencia es dificil conocer su nivel de estrés a fin de brindar una atencion

adecuada y de calidad al paciente y familia que acude al Hospital Goyeneche llI.

La presente investigacion tiene como propdsito, determinar la relacion del
estrés que presenta el personal de salud y su desempefio laboral, que es de
suma importancia debido a que dia a dia, tienen que cumplir funciones en sus
diferentes roles que implica, desde la toma de decisiones acerca de la salud de
los pacientes, las condiciones laborales en las que se desenvuelven, las
relaciones interpersonales con los pacientes, familiares, compafieros de trabajo
y el equipo multidisciplinario con los que interactian. Los riesgos fisicos, en
materia de seguridad y las remuneraciones inadecuadas ponen en riesgo la

salud fisica y mental del personal de estudio.

El estrés laboral en la actualidad, es uno de los factores de riesgo que
presentan los individuos debido a la alta carga laboral y tensional que supera la
capacidad fisica, psicologica y laboral, debido a las condiciones ambientales,
sociales, personales y econdémicas a las que se enfrentan diariamente el

personal de salud del hospital Goyeneche llI.

La informacion que se obtenga sera un precedente para futuras
investigaciones con la intencion de disminuir el estrés en el personal de salud, y

gue se contribuya a un mejor desempefio laboral.
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1.4.

oG

OE 1

OE 2

OE 3

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacién entre el nivel de estrés y desemperio laboral del

personal de salud del Hospital Goyeneche l1ll, 2020.
1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre el estrés y el cumplimiento de metas y
objetivos del personal de salud del Hospital Goyeneche lll, Arequipa,
2020.

Determinar la relacion entre el estrés y el compromiso con la institucion

del personal de salud del Hospital Goyeneche IlI, Arequipa 2020.

Determinar la relacion entre el estrés y la Satisfaccion en el puesto de
trabajo y el crecimiento profesional de personal de salud del Hospital
Goyeneche lll, Arequipa 2020.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacién
2.1.1. Antecedentes nacionales

Céceres (2016), en su investigacion, Relacion del estrés laboral con el
desempefio laboral en los colaboradores de la Clinica Santa Ana; Cajamarca
2016, el objetivo fue determinar la relacion que existe entre el estrés laboral con
el desemperfio laboral en los colaboradores de la Clinica Santa Ana, Cajamarca
2016. La metodologia que se utilizo fue descriptiva - correlacional; con disefio no
experimental - transversal. Se evaluaron a 55 trabajadores del area asistencial,
seguridad, admision y mantenimiento. Para la recoleccién de datos sobre el
estrés laboral se utilizd6 una encuesta, el primer instrumento fue el test utilizado
por la Organizaciéon Internacional del Trabajo y la Organizacion Mundial de la
Salud, sustentado por Ivancevich y Matteson, se hallaron los resultados donde
el 49% de los trabajadores tiene estrés laboral, el 10% tiene un bajo nivel de
estrés y un 12% tiene un alto nivel de estrés. En referencia a la variable
desemperio laboral, el 45% de los colaboradores tiene un desempefio laboral
regular, el 29% tiene un desempefio laboral bueno y el 25% tiene un desempefio
laboral malo. El p valor arrojado por el software estadistico SPSS version 23 fue
de 0.000, este valor es menor a 0.05; por lo tanto, se concluye que existe una
relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los

colaboradores.

El antecedente antes mencionado, es importante porque nos ayuda a
conocer que el estrés laboral es una preocupacion porque es considerado un
problema principal no solo en la salud de los trabajadores sino también influye

en su desempefio y el funcionamiento de sus labores.

Gaviria y Diaz (2017), en su tesis titulada Estrés laboral y su relacién con
el desemperio profesional en el personal de enfermeria del Hospital I1I-2 Tarapoto
de la Universidad Nacional de San Martin, cuyo objetivo general fue determinar

el vinculo entre ambas variables esta investigacién fue de tipo descriptivo
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correlacional de corte transversal. Para la recoleccion de datos se utilizé un
formato que permitio evaluar en nivel de desempefio profesional, como resultado
se tuvo que al 28.3% de la poblacion de estudio ciertas situaciones laborales le
producen estrés afectando en su desempefio profesional, un 10% con estrés
laboral en un nivel bajo de desempefio profesional y el 18.3% con estrés laboral
en un nivel medio de desempefio profesional. Se concluye que existe relacion
significativa entre el estrés laboral y el desempefio profesional del personal de

enfermeria del Hospital I1-2 Tarapoto en el periodo de abril a julio del afio 2017.

En la actualidad el estrés laboral segun el antecedente antes citado es
importante conocer porque afecta a todos a nivel mundial en el cual también se
pudo identificar que conduce o influye en la presencia de enfermedades
psiquicas y fisicas que perjudican no solo la productividad de la persona sino su

propia supervivencia el cual se ve reflejado en su desempeiio laboral.

Roas (2017) desarrollé una investigacion de tesis Relacion entre el nivel
de estrés y el desempefio laboral del personal de enfermeria del Hospital Apoyo
Camana4, 2015. El objetivo general del estudio fue establecer la relacion entre el
nivel de estrés y el desemperio laboral del personal de enfermeria del Hospital
de Camand, 2015. Fue un estudio de tipo cuantitativo de nivel descriptivo de
disefio correlacional y de corte transversal cuya muestra fueron 24 enfermeras.
Entre sus conclusiones se afirma que existe relacion entre el nivel de estrés y el
desemperio laboral el 67% (16) enfermeras presentan un nivel de estrés medio
encontrandose que es regular la relacién con el paciente, ya que a veces sus
actividades laborales son rutinarias, asi como insatisfaccion laboral. Respecto a
la existencia de estrés entre los profesionales de enfermeria se puede decir que
existe estrés en el 67% (16) enfermeras y en el 33% (8) no existe estrés. Las
causas del estrés en el 42% (10) enfermeras es la incomodidad por agentes
negativos como los ruidos, los olores y la exposicion a quimicos en el 25% (6)
son los problemas psicolégicos como el agotamiento emocional y en el 33% (8)
no existe estrés El 67% (16) enfermeras tienen regular relacién con los pacientes
y no estan aburridas con lo que hacen porque es parte de su trabajo, el 33% (8)

refieren nunca haber tenido problemas, pero si consideran que a veces es

22



rutinario su trabajo. Asimismo, el 62% (15) refieren satisfaccién laboral y un 38%
(9) no estarlo debido.

De acuerdo con el antecedente de Roas, es importante porgue nos
permite conocer que la atencién médica y su seguridad demandan mayor
autonomia clinica del enfermero. Afirma que cuanto menor jerarquia es la
relacion, mejores son los resultados, satisfaccion en el trabajo y menores niveles

de estrés.

Espinoza S. y Calvanapon F. (2020), realizaron su articulo de
investigacion, el estrés y desempefio laboral de los colaboradores de una red de
salud; realizada en la Universidad César Vallejo. El estudio tiene como finalidad
establecer la relacione entre el estrés y desempefio laboral de los colaboradores
de la Red de Salud de Trujillo en 2019. En todo el proceso de investigacién se
siguidé la metodologia experimental, a través del estudio correlacional, de corte
transversal, con un enfoque mixto, donde participaron 98 trabajadores del
entorno. Los investigadores realizan el andlisis con el uso de variables
relacionado al ambiente laboral: estrés y desempefo. Donde el 98% de los
trabajadores mostraron niveles medio y alto del estrés laboral y el 39,8% tiene
un desempefio laboral el cual fue considerado regular. Se tuvo como resultado
que el coeficiente de Rho de Spearman permite establecer la correlacion
negativa y moderada entre el estrés y desempefio laboral.

A través del antecedente se puede conocer que es importante para la
investigacion, ya que afirma que el estrés laboral es producto de una constante
presion del entorno y se produce por la falta de la capacidad de los trabajadores
para dar respuesta a las exigencias. Cada principal sintoma que se presenta es

el agotamiento fisico y mental, irritabilidad depresion y otros.

Quispe M. (2019), realizo su tesis, Relaciéon entre el estrés y el desempefio
laboral en los colaboradores de Boticas Inkafarma del distrito ElI Agustino turno
tarde, octubre — diciembre 2018. Tuvo como objetivo determinar la relacion del
estrés y el desempefio aboral en los colaboradores de Boticas Inkafarma del
distrito El Agustino turno tarde, octubre — diciembre 2018. La investigacion fue

aplicativo, correlacional, transversal y de disefio no experimental. La muestra
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conformada por 75 colaboradores de las boticas Inkafarma del distrito. Se
utilizaron dos cuestionarios, un par a medir el nivel del estrés laboral y el otro el
desemperio laboral. Se encontré como resultado la relacion existente entre el
estrés segun la relacion agotamiento emocional y despersonalizacion con
desempeiio laboral, es asique los colaboradores de boticas Inkafarma presentan
en su mayoria un nivel de estrés medio segun el agotamiento personal (64,0%),
despersonalizacion (65.3%) y realizacion personal (66,7%). Y la mayoria tiene

un desemperio laboral bueno (62,0%)

El antecedente es importante en el personal de salud que es
continuamente involucrado, en diferentes situaciones de eficiencia y eficacia en
el cumplimiento de las actividades que se les delega dentro del @mbito laboral;
sin embargo, diferentes factores como el estrés puede estar afectando de
manera significativa el desempefio, lo cual dificulta el cumplimiento de las metas
y objetivo, creando asi, el entorno de preocupacion constante por el desarrollo
de las actividades laborales, deberes de la familia y realizacion del personal que
labora, de esta manera se busca contribuir en la formacion de una sociedad

estable libre del estrés.
2.1.2. Antecedentes internacionales

Espinoza (2017), realizo una tesis titulada, Factores asociados al estrés
laboral en el personal de enfermeria del area de emergencia y unidad de
cuidados intensivos de un hospital de la ciudad de Guayaquil. Tuvo como
objetivo principal de este trabajo de investigacion fue determinar los factores
asociados al estrés laboral en el personal de enfermeria. La investigacion fue de
tipo descriptivo con enfoque prospectivo, disefio transversal. La poblacion fue de
veinte profesionales y no profesionales de enfermeria que trabajan en el area de
emergencia y unidad de cuidados intensivos. El instrumento fue un cuestionario
con preguntas politdbmicas mediante la técnica de la encuesta, se obtuvieron los
siguientes resultados, el 40% de las enfermeras son jovenes y estan expuestos
a factores estresantes por las condiciones del trabajo, el 80% es de sexo
femenino, el 25% de las personas siempre perciben la carga laboral, el 70% se

enfrentan a las exigencias de los supervisores, falta de apoyo de los
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coordinadores y no tienen turnos rotativos. El 65% a veces tienen el material
para realizar procedimientos seguros. La mayoria del personal encuestado sintié
dolores musculares (57%) y desmotivacion (45%) en el cargo de licenciados de
enfermeria. Se concluye que los multiples factores estresantes del entorno
laboral una de ellas es la sobrecarga de trabajo que genera el cansancio fisico y
mental en la persona, a la vez disminuye la capacidad en el desempefio de las

funciones de enfermeria.

Del antecedentes, es importante y aporta a nuestra investigacion ya que
nos informa sobre el conocimiento de los factores estresantes en el personal de
enfermeria, ya que de estos profesionales de la salud brindan sus servicios las
24 horas a los usuarios que necesitan de atencién inmediata en emergencia y
de cuidados criticos en UCI, segun el antecedente investigativo el estrés
laborales un problema de salud afecta negativamente a nivel psicoldgico y fisica

del trabajador.

Agurto (2016), realizo su tesis, Manifestaciones del estrés en el personal
de enfermeria que labora en el Hospital Moreno Vasquez. Gualaceo, 2016. Tuvo
como objetivo de investigacion determinar las manifestaciones del estrés en el
personal de enfermeria que labora, Hospital Moreno Vasquez. Gualaceo, 2016.
La presente investigacion se realiz6, entre octubre 2016 a marzo 2017, fue de
tipo cuantitativo y descriptivo; el universo fue de 35 personas del personal de
enfermeria que laboran en el Hospital Moreno Vasquez. Utilizamos formularios
validados por las autoras de la investigacion, los datos fueron tabulados en los
programas Microsoft Excel y IBM SPSS Statistics 23 y representados en tablas
con frecuencias y porcentajes. Se obtuvo los resultados que el 91% corresponde
a mujeres y el 9% a hombres, los niveles de estrés en el personal de enfermeria
seflalan que el 43% del personal presenta estrés moderado y el 11% estrés

Severo.

El antecedente citado es importante ya que aportd el motivo para poder
realizar esta investigacion debido a que cuando, el personal de salud esta
atendiendo al paciente, es cuando el estrés es latente en el mismo repercute

sobre la calidad de atencion y la recuperacion del paciente.
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Alvarez (2015), realiz6 su investigacion El estrés laboral en el desempefio
del personal administrativo de un nucleo Universitario Publico Venezuela. Se
tuvo como obijetivo establecer la relacion entre el estrés laboral y el desempefio
del trabajador administrativo de un Nucleo Universitario Publico Venezolano,
determinando las implicaciones de los factores psicosociales y agentes
estresores presentes en las condiciones y medio ambiente de trabajo.
Fundamentaron la investigacion las siguientes teorias: la teoria de Cannon
(1929), la teoria el sindrome general de aceptacion de Selye (1990), la Teoria Z
(1970) y la Teoria de los dos factores de Herzberg (1959). Metodolégicamente
estd basada en una investigacion de tipo correlacional, de campo, no
experimental. La muestra de tipo probabilistica intencional estuvo representada
por 41 trabajadores administrativos. Las técnicas de recoleccion de datos fueron
la observacion directa y la encuesta, utilizando como instrumento los
cuestionarios: factores psicosociales test de Navarra, el de estrés laboral de la
Organizacion Internacional del Trabajo, y los resultados de la evaluacion de
desemperio de la institucion. Para el analisis de los datos se utilizo la estadistica
descriptiva a través de la distribucion de frecuencias y porcentajes. Los
resultados obtenidos permitieron concluir que existe una incidencia directa entre
estrés laboral y desempefio condicionado por factores psicosociales y agentes
estresores presentes en el medio ambiente de trabajo con una asociacion lineal
alta negativa proporcional de - 0,662. Se recomienda prevenir y manejar el estrés
laboral, minimizar los factores psicosociales, promover actividades de

concientizacion y recreacion, revisar los procesos gerenciales de la institucion.

El antecedente antes citado es importante porque nos permitio identificar
que la existencia de las enfermedades profesionales derivadas de las diversas
condiciones del trabajo estresante es reconocida en la actualidad en diferentes
legislaciones por los desérdenes mentales y fisicos, que pueden producir y
afectar al sistema inmune del individuo | estar expuesto por un periodo largo de

tiempo.

Pullupaxi P. y Vélez K. (2018) realizo su trabajo de investigacion, Pausas
activas para prevenir el estrés laboral en el personal de enfermeria en la Clinica

Santiago de Santo Domingo de los Tsachilas 2018. Realizado en la Universidad
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Catdlica del Ecuador Sede Santo Domingo. Se tuvo como finalidad determinar el
nivel del estrés y su impacto de las pausas activas en el personal de enfermeria
en la Clinica Santiago. Las pausas activas surgen primordialmente como
respuesta a la creciente aparicion de diferentes enfermedades laborales
asociadas a factores ocupacionales como son actividades repetitivas. Tuvo la
metodologia de enfoque cuantitativo, la metodologia de la investigacion fue
descriptiva, disefio experimental transversal. La muestra fue de 23 personas
entre auxiliares y licenciados en enfermeria. Se obtuvo cono resultados los datos
obtenidos en la investigacién demostraron que se disminuy6 el estrés, con un
resultado de 10-39 que en muestra escala refleja con un nivel de estrés bajo a
través del cuestionario de estrés. Se concluyé que de acuerdo al estudio se
realiza pausas activas, el nivel de estrés del personal de enfermeria disminuye

en un periodo de 10 minutos por turno.

Segun Pullupaxi P. y Vélez K. nos dice y aporta a nuestra investigacion
que el estrés laboral es la reaccion del individuo ante determinadas exigencias y
presiones laborales que no se ajustan a los conocimientos y capacidades y que
pone a prueba la capacidad de afrontacion ante la situacion.

Hernandez T. (2018) , realizo su tesis, Estrés laboral en auxiliares
administrativos y secretarias en una Universidad Publica del Estado de México.
Esta tesis tuvo como objetivo conocer los factores que generan el estrés en el
personal que labora en el Centro Universitario UAEM Nezahualcoyolt. Material y
método: tipo cuantitativa, transversal y la muestra no probabilistica, se realizé en
el centro Universitario UAEM Nezahualcoyolt. La poblacién conformada por 8
personas del area administrativa. Se utiliz6 como instrumento un Cuestionario
sobre el estrés laboral de la OIT OMS el cual es sustentado por Ivancevich y
Matteson en 1989. Se obtuvo como resultado identificar los niveles de estrés
eran bajos en los trabajadores administrativos, sin embargo, los principales
factores que generan estrés en el ambiente laboral son la falta de infraestructura
tecnoldgica suficiente considerado limitado. Se concluyé que conforme a los
resultados obtenidos y el analisis se genera diferentes acciones preventivas con
un enfoque de educador para la salud tal como la creacion de espacio de
encuentro de trabajadores.
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Segun el antecedentes realizado por Hernandez T. es importante porque

nos dice que el estrés laboral es el problema mas comun en el mundo

influenciado por diversos factores tanto dentro y fuera de su entorno laboral y el

cual se refleja en el estado de salud y animico del personal.

2.2.

Bases tedricas de las variables
2.2.1. Variable estrés laboral

Debido a las exigencias del entorno laboral de hoy, es casi imposible que

no exista presion en el trabajo.

Maslach y Jackson (2006)

El estrés laboral es el resultado del organismo a los estresores
interpersonales en el ambiente laboral, donde el exceso de contacto con
los individuos receptores de servicio, el individuo tendrd cambios

negativos, en las actitudes y en la conducta hacia las personas. (p.211).

El estrés es como un fendbmeno adaptativo de los seres humanos que
contribuye a su supervivencia, a un adecuado rendimiento en sus
actividades y a un desemperio eficaz en su vida. Una reaccién que se
produce ante determinados estimulos, que pueden 0 no ser aversivos y
gue por lo general actia de una forma adaptativa. La vida humana se da
en un mundo, en que el estrés es un fendbmeno comun y familiar; lo que
resulta negativo y llega a ser nocivo es que esa experiencia sea excesiva,

incontrolada o incontrolable. (Chavez, 2016, p. 80)

Davis (1987) menciona lo siguientes tipos de estrés.

e Estrés temporal: es el mas comun de todos los tipos de estrés tiene
su fundamento se caracteriza por "pequefias dosis" (periodos de
tiempo cortos) aunque puede llegar a extenuar, es resultado de
factores que impresionan al ser humano de manera ocasional, algunos
ejemplos de ellos serian el estrés que sufren los estudiantes ante una
evaluacion o entrega de algun trabajo, el que sufren algunos pacientes

antes de ser operados, el que experimentan los padres de familia ante
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el nacimiento repentino de uno de sus hijos. Se caracteriza por estados
de humor cambiantes, leves padecimientos médicos, dolores
musculares y de cabeza y sobre todo, que ante la falta del estresor
desaparece sin mayor consecuencia.

e Estrés permanente: este tipo de estrés es aquel, que el individuo en
su diario vivir se realiza bajos condiciones sumamente estresantes con
grandes y continuas preocupaciones, este puede llegar a afectar su
desempefio en su diario vivir, originandole padecimientos médicos
bastantes severos mucho se ha investigado acerca de la relacion entre
el cancer y este tipo de estrés.

e Estrés ligero: cuyos efectos no ocasionan mayores problemas a las
personas tanto fisioldgicas como psicoldgicas, y del cual se puede salir
de una manera mas facil.

e Estrés grave: es aquel cuyos efectos pueden llegar a ocasionarle a la
persona serios desbalances fisiologicos, psicolégicos y del cual no es
tan facil salir debido a la fuerza que tienen los estresares en él.

e Eustrés: es el estrés positivo, no producen un desequilibrio de tipo
fisioldgico; a nivel psicoldgico la persona es capaz de enfrentarse a las
situaciones e incluso obtiene sensaciones placenteras, con ello, es
decir que nos permite disfrutar de la vida de una forma mucho mas

placentera agradeciendo por cada momento que se tenga. (p 56)

Chiavenato (2007), define al estrés como “una condicién inherente a la
vida moderna”, la cuales son “causadas por diversas necesidades, exigencias,
urgencias, atrasos, plazos por cumplir, metas y objetivos, la ausencia de medios
y recursos, entre otros” (p. 378). Es por ello, que define tres factores de estrés,
como fuentes potenciales y consecuencias del estrés, cuando una persona pasa
por una situacion tensa muestra sintomas fisicos, psicolégicos y/o conductuales,

estos factores son experimentados por la persona

En ese sentido, cuando una persona o individuo percibe niveles
estresores en relacion al trabajo que desempefia, no solo afecta al propio

individuo, sino afecta también a su entorno y sobre todo a la entidad donde
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trabaja, el cual cuando no se controla los niveles estresores la institucion no logra
obtener buenos resultados, no logra las metas y los objetivos esperados de

acuerdo a su planificacion.

De acuerdo con lo mencionado por Lépez (2014), “considera a los factores
estresantes a las situaciones y estimulos externo o interno que desencadenan el

estrés” (p.14)
2.2.1.1. Dimensién cansancio emocional

Cansancio emocional definicion para Gamboa, Gonzalez y Gonzalez
(2007) “el cansancio emocional es la disminucién de los elementos afectivos que
produce la sensacion de no poder dar nada a los demas. Se manifiesta tanto con

expresiones somaticas como psicolégicas”. (p. 8).

Asimismo, se contempla como la reduccién o pérdida de las facultades
para ser empaticos, es decir, para entender la situacion de otras personas y
como éstas afrontan los problemas que se les presentan, segun las emociones
y sentimientos que las caracterizan. En estos casos, la persona se siente
exhausta tanto fisica como psiquicamente, con impotencia, desesperanzay que
ya no puede dar mas de si mismo. (Unién General de Trabajadores de Espafia,
2006)

a) Indicador agotamiento

Algunos autores aluden al agotamiento emocional como una situaciéon en
la que el personal de trabajo considera que ya no pueden dar mas de si mismo
a nivel afectivo. Experimentan una sensacion de estar emocionalmente agotados
producto del quehacer diario, con personas a las que hay que atender como

objeto de trabajo (Acosta, Mullings, y Torralbas, 2014, p. 5)
b) Indicador vacuidad

El complejo de vacuidad entendido como el vacio existencial de Frankl
(2015) y otros autores, que mencionan “la necesidad del sentido y la busqueda

de significado de nuestra experiencia personal y social”. (p.14).
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La vacuidad, o vacio, significa la total ausencia de formas imposibles de

existencia. Nada puede existir establecido completamente por si mismo, por su

propio poder, sin apoyarse en nada mas.

c)

d)

Indicador fatiga

Segun Arquer (2000), afirma que:

La fatiga esta estrechamente relacionada con la actividad debido a que
esta afectar4d personal, laboral y econdémicamente al individuo,
bloqueando su capacidad en tareas simples aumentando el margen de
error en su labor, y obligandolo a sobreexigirse sin conseguir ningun

resultado o disminuyendo la obtencion de los mismos. (p. 16)
Segun Gil-Monte y Peir6 (1997) dice que:

La fatiga se divide en dos tipos, la fatiga fisica y la fatiga mental, la fatiga,
a nivel general, es una reaccion fisica en la cual el cuerpo demanda un
periodo de descanso debido a la fuerte carga laboral (o fisica) a la que se
ha expuesto, esta disminuye, como tal la capacidad de interrelacion con
el medio y su desempefio en las tareas a realizar, ademas de la

comunicacioén tanto intrapersonal como interpersonalmente. (p.36)

Las caracteristicas individuales influyen en la tension que provoca en la
persona las presiones que recaen sobre ella. Algunas de éstas son el nivel
de aspiracion, la autoconfianza, la motivacion, las actitudes y los estilos
de reaccion, las capacidades, la cualificacidon/capacitacion, los
conocimientos y la experiencia, la edad, el estado general, la salud, la
constitucién fisica y la nutricion, el estado real y el nivel inicial de

activacion. (Fernandez-Montalvo, 1988, p.120)
Indicador cansancio

Segun, Rodriguez (2006) indica que “se define como la incapacidad de

mantener una fuerza inicial durante un esfuerzo continuo” (p.54), esta definicion

es incompleta, pues en realidad habria que diferenciar dos tipos de cansancio,
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el fisico que se refiere a la reduccion reversible de la funcion del musculo
esquelético, y el cansancio mental que se refiere al paro transitorio de la

capacidad de concentracion.

La causa més frecuente de una sensacion subita, suele ser la existencia
de un proceso infeccioso en alguna parte del organismo “algunas alteraciones
hormonales pueden presentar unos sintomas iniciales reducidos a la sensacion
de fatiga” (Gil, Monte , 1996: p. 66)

e) Indicador desgaste

Caballero (2013):

El desgaste o sindrome de Burnout es definido como: un estado de fatiga
o de frustracién que se produce por la dedicacion a una causa, forma de
vida o de relacion desgastando, a largo plazo, la estructura fisica y
emocional; metaféricamente ha sido descrito como la sensacion de
agotamiento, sentimientos negativos y estrés relacionado con el trabajo,
son los primeros sintomas de la enfermedad clasificada por la OMS, entre

los problemas asociados al empleo o el desempleo (p 313)

La OMS, clasifico el desgaste laboral como “un sindrome [...] resultante
de un estrés cronico en el trabajo que no fue gestionado con éxito” y que se
caracteriza por tres elementos: “una sensacién de agotamiento”, “cinismo o
sentimientos negativos relacionados con su trabajo” y una “eficacia profesional

reducida”.

Puede ser causado por no estar completamente cdmodo en su lugar de

trabajo

El agotamiento no es un diagndstico médico, por eso, algunos expertos
consideran que existen otros factores que pueden determinar como sintomas
gue requieren un tratamiento especifico. La depresion es uno de ellos, que puede
ser causa de un mal ambiente laboral. En ocasiones se piensa que la depresion
puede ser causa de otro problema, pero en realidad este trastorno (Organizacion
Mundial de la Salud, 2019, p. 6)
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Este tipo de comportamientos pueden causar un cambio drastico en su
manera de vivir, no solo afectan su salud, provocando enfermedades cardiacas,
presion arterial alta o diabetes tipo Il. También cuando las personas padecen de
este sindrome, recuren al consumo inadecuado de alcohol y sustancias para

poder escapar de ese sentimiento de angustia.
f) Indicador frustracion

Se comenzara por indicar que para (Dunjo, 2011, p. 46) la frustracion es
todo aquel sentimiento, que se origina cuando lo que se propone no se lleva a
cabo o0 no se logra conseguir. Esto puede provocar que sentimientos como la
furia, ansiedad, tristeza, etc. se presenten como un comportamiento negativo y

sobre todo genere frustracién al sujeto.

La frustracion se presenta cuando los sujetos no logran alcanzar sus

metas u objetivos, Rizo (2019)

Este sentimiento puede provocar el bloqueo de originalidad y superacion
personal. Las emociones que estan ligadas a este sentimiento son provocadas
por el instante vivido; si este es negativo, se presentara la ineficiencia, fracaso y
negativismo. La Unica limitante que se presenta para la realizacion de los

proyectos y suefios, es el propio sujeto y su mente. (p. 16)

Es decir, que el Unico responsable de que se puedan llevar a cabo las
metas personales es el mismo; por lo que se necesita de una actitud positiva,

ilusién y espiritu emprendedor.

9) Indicador esfuerzo

La valoracion del esfuerzo laboral plantea varias cuestiones importantes
que, por otro lado, son, en general, comunes a la valoracién de

cualquier esfuerzo desarrollado en otras facetas de la vida.

Garcia (2016) es la intensidad con la que desarrollamos nuestras
capacidades fisicas e intelectuales, nuestras habilidades sociales o cualquier

otra caracteristica personal al servicio de una o varias tareas.

33



Entre los trabajos que requieren un mayor esfuerzo fisico podemos

destacar el de minero, el de agricultor o el de camarera de pisos.
Navarro (2017)

Los trabajos se pueden clasificar de muchas formas, pues unos estan bien
pagados y otros no, algunos son mas o menos faciles en su ejecucion y
en ocasiones el factor esfuerzo, resulta clave para ordenar el mundo
laboral. El esfuerzo en el ambito laboral es un factor determinante. Como
criterio general, quien demuestra interés y empefio en realizar sus tareas,
recibe algun tipo de recompensa, ya sea un nuevo contrato, un incremento

de salario u otra gratificacion. (p. 53)
h) Indicador sobre esfuerzo

Vasquez, (2016), se denomina sobreesfuerzo “al trabajo fisico que se
realiza por encima del esfuerzo normal que una persona pueda desarrollar en

una tarea determinada” (p. 26)

Abellan (2006), el principal riesgo laboral de los trabajadores es la presion

gue les rodea:

. Ruidos, radiaciones, vibraciones...

o Factores bioldgicos (malaria, falta de agua potable, falta de higiene en las

instalaciones)

o Factores ergonémicos (malas posturas, ejercer una fuerza excesiva,

exceso de carga)
o Riesgos producidos por maquinas, gruas, elevadores

o Riesgos relacionados con la energia (descargas eléctricas, caidas de

lugares elevados)

o Riesgos asociados con la conduccion de vehiculos.
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2.2.1.2 Dimensién despersonalizacion

También llamada deshumanizacion o cinismo “la conducta que evidencia
una falta de interés, pérdida de la empatia e irritabilidad generando respuestas
negativas, frias e impersonales hacia los pacientes y clientes; adjudicandoles la

responsabilidad del malestar que siente en el trabajo” (Gil, 2008, p. 125)

Quinceno (2007), esta dimensién surge como mecanismo de defensa
derivado del cansancio emocional, y no solo se direcciona hacia los clientes, sino

gue el sujeto también se distancia afectivamente de sus comparieros de trabajo.

Algunas conductas caracteristicas son el uso cotidiano de un lenguaje
descalificador con clientes y colaboradores, adoptar conductas rigidas o seguir
las reglas de manera inflexible para evitar solucionar problemas de los clientes.
(Maslach, 2003)

a) Indicador indiferencia

Los equipos de trabajo son la base fundamental para cualquier negocio
‘Las relaciones indiferentes se caracterizan por un contacto poco
frecuente o de bajo compromiso, profundidad, importancia o relevancia
emocional. Por ejemplo, los contactos con compaferos de trabajo
ocasionales o temporales; o cualquier relacion sin ningun tipo de
intimidad” (Sanchez, 2020, p. 18)

Las relaciones interpersonales que se establecen en un entorno laboral
son vitales para el bienestar de los trabajadores, ya que son una parte
fundamental de su vida diaria, e influyen igualmente en los resultados de
las organizaciones. En general, trabajadores con un mayor namero de
amistades en su trabajo muestran un mejor estado de &nimo, y son
evaluados mas positivamente por sus supervisores; aunque el mantener
€s0s contactos también les puede conllevar un mayor agotamiento a nivel

emocional. (Methot y Melwani, 2015, p. 62)
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b) Indicador dureza

Morales (2018).

Las empresas son capaces de conocer las percepciones que tienen los
empleados sobre las condiciones tanto fisicas como emocionales, en las
qgue desarrollan sus labores. De esta manera, se identifican areas de

mejora que permiten crear un ambiente laboral positivo e integral. (p. 58)

Existe la creencia de que un jefe que transmite una actitud positiva a sus
colaboradores acabara por perder la autoridad, y que sus colaboradores no se
esforzaran adecuadamente. Esta creencia esta totalmente superada por las
altimas investigaciones en materia de desarrollo profesional. Asi pues, podemos
decir sin temor alguno que, no es verdad que la falta de firmeza o dureza lleve a
un responsable a perder cualquier credibilidad con sus trabajadores, ayudantes

0 «cargo menor» (como suelen llamarlo algunas empresas).
C) Indicador indolencia

La definicién de indolente indica “que se trata de alguien que no se afecta
0 conmueve, que es flojo, perezoso, insensible y que no siente el dolor. Yo
afiadiria a esa definicion, que el indolente no entiende ni siente el dolor ajeno.”
(Alarcon, 2018: p. 18)

La indolencia se ha instalado en los sillones de casa y nos atrae con la
fuerza de un agujero negro. “El problema es que para todo eso se requiere un
esfuerzo, se requiere un sentimiento y una necesidad vital, que es imposible de
conseguir si nos instalamos en la indolencia que nos transmite nuestro sofa”.
(Blanco, 2016: p. 52) También es necesario el relax, por supuesto, ya que no
podemos caer tampoco en la locura de estar haciendo cosas diferentes, a todas
horas y todos los dias. Como dice un refrdn que usa a menudo una amiga mia:

“Ni calvo, ni siete pelucas”.
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d) Indicador insensibilidad

La Estrella de Panama (2008), la insensibilidad es la carencia de
sentimientos, vemos como la persona posee una dureza en su corazon, podemos
observar cuando el sufrimiento o la carga de dolor, sélo lo lleva uno de los dos,
este tipo de comportamiento no es que sea moda, sino que este tipo de situacion

se convierte en algo normal y costumbre.

Ocurre también, una despersonalizacion o deshumanizacion “que
consiste en el desarrollo de actitudes negativas, de insensibilidad y de
cinismo. Las personas estan irritables, se distancian de los clientes, los
pacientes o los comparfieros de trabajo. También, se presenta la
desvalorizacion en torno a la realizacion personal, es decir, la tendencia

negativa a considerar el propio trabajo” (Romero, 2017: p. 133).

Hay sentimientos de fracaso y falta de expectativas.
e) Indicador culpabilidad

Shieman (2011):

Es la situacion en que se encuentra una persona imputable y responsable,
gue pudiendo haberse conducido de una manera no lo hizo, por lo cual el
juez le declara merecedor de una pena. Es la situacién en que se
encuentra una persona imputable y responsable. Es una relacién de

causalidad ética y psicoldgica entre un sujeto y su conducta (p. 85)
Shieman (2011), nos indica que:

El desgaste de los trabajadores es un fenémeno habitual, sin embargo,
muchas empresas tienden a tratarlo como un problema de gestion del
talento, como un reto organizacional mas amplio, lo cual es un error,
segun un reciente articulo publicado en la revista Harvard Business
Review. Aunque la tension psicolégica puede incluir una serie de
emociones negativas, como frustracion, ansiedad y otros estados de
animo negativos, el estudio mostro que lo que sienten la mayoria de estas

mujeres es culpabilidad. "Los resultados dicen los autores, muestran que
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muchas mujeres se sienten culpables cuando tienen que manejar asuntos
de trabajo en su casa incluso cuando el contacto laboral no interfiere con

su vida familiar”. (British Broadcasting Corporation [BBC], 2011)

2.2.1.3 Dimension realizacion personal
Indicador control

Cuando hablamos de la labor administrativa, se nos hace obligatorio tocar

el tema del control. College (2010), el control es una funcion administrativa, es

decir es una labor gerencial basica, que puede ser considerada como una de las

mas importantes para una 6ptima labor gerencial.

El control es un elemento del proceso administrativo que incluye todas las

actividades que se emprenden para garantizar que las operaciones reales

coincidan con las operaciones planificadas.

b)

College (2010) se refiere a:

El control es un elemento del proceso administrativo que incluye todas las
actividades que se emprenden, para garantizar que las operaciones
reales coincidan con las operaciones planificadas. Todos los gerentes de
una organizacion tienen la obligacion de controlar; por ejemplo, tienen que
realizar evaluaciones de los resultados y tomar las medidas necesarias
para minimizar las ineficiencias. De tal manera, el control es un elemento

clave en la administracion. (p. 56)
Indicador autocontrol

Besada y Fares (2007) sencillamente podriamos describir el autocontrol

como la “capacidad que poseo para no perder el control en situaciones de

malestar, malentendido o tension”. (p. 18)

La persona que posee un alto autocontrol, Garcia (2020) indica:

Es capaz de dominar sus pensamientos y su forma de actuar, lo que
puede ser beneficioso en multitud de situaciones. Por ejemplo, en un

conflicto de pareja o una negociacion laboral. Las investigaciones afirman
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gue inteligencia emocional, es clave para poder dominar esta habilidad.
El autocontrol es importante para los seres humanos, y algunos estudios
afirman que las personas con un mayor autocontrol hacen mas amigos,
sacan mejores notas o tienen una vida mas saludable, porque sufren

menos sobrepeso o fuman y beben menos alcohol. (p. 25)

Por tanto, “el primer paso para controlar nuestro comportamiento y
nuestra forma de pensar es tener un gran autoconocimiento”. (Garcia, 2016) De
esta manera, uno es capaz de reconocer sus emociones y es capaz de regular

su forma de actuar.
C) Indicador influencia

Nos referimos basicamente a la capacidad “Deseo e intencién de
persuadir, convencer o influir a los demas, con el fin de lograr que sigan un plan
o una linea de accion, para que contribuyan a alcanzar sus objetivos” (Sanchez

y Laencina, 2009, p. 3)

Las personas tienden a imitar a quienes a su alrededor estan, Sarries
(2013)

Puede ser aplicado en cualquier campo, simplemente adoptamos el
término a lo que es mas habitual, pero esta claro que cualquier agente en
la tierra es capaz de tener influencia sobre otro o cualquier proceso,
ejemplo de esto, es el agua sobre las rocas, el proceso de erosion del
agua compromete el estado sélido durante un determinado tiempo, ya que
su corriente altera cualquier espacio en el que este. En la quimica,
cualquier cambio en la composicion de un estudio es representado por las
diferentes influencias que algun agente externo pueda suceder sobre
este. (p. 31)

d) Indicador fortaleza

Segun, Rodriguez (2019) “son aquellas que nos ayudan a tener un optimo
aprendizaje y un correcto desenvolvimiento cuando iniciamos labores en una

empresa o se nos asigna alguna nueva funcion”.
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Estas fortalezas también “permiten adquirir una mayor experiencia a nivel
laboral, adquiriendo habitos eficientes y eficaces, una toma de decisiones més
acertada, etc.” (Carrillo, 2005, p. 18). Todo esto se traduce en un beneficio para
la empresa, la cual aumenta su productividad, y para el empleado, el cual se

sentira a gusto en su trabajo y podra ver recompensado su esfuerzo.
e) Indicador estimulo

“Un estimulo es una sefial externa o interna capaz de causar una reaccion

en una célula u organismo” Wikipedia (2020)

La sensibilidad frente a un estimulo determinado se
denomina tropismo 0 nastia en vegetales (segun la reaccion sea
permanente o pasajera) y taxismo en las formas animales sencillas.
Los vertebrados, por su parte, poseen estructuras de naturaleza nerviosa
(receptores) especializados en captar o recibir ciertas informaciones que
se producen en el medio, haciendo llegar la informacién, por medio de
los nervios sensitivos, a los centros nerviosos para producir las
sensaciones (visual, tactil, dolorosa, sonora, gustativa, olfativa, térmica o

sensitiva, entre otras). (Wikipedia, 2020)
f) Indicador logros

La palabra logro, reconoce su origen etimoldgico en el latin “lucrum” con
el significado de “provecho” o “ventaja”, aplicandose a cualquier situacion que

traiga aparejada alguna consecuencia favorable.

Como vemos comparte su etimologia con la palabra lucro, que se aplica
a la obtencion de ganancias, en especial proveniente de actividades

empresariales o de préstamos usurarios.

Es un modelo pedagdgico del encargo social que refleja los propdésitos,
metas y aspiraciones a alcanzar por el estudiante, desde el punto de vista

cognitivo e instrumental, Mendez (2015) refiere:
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La palabra logro se usa para calificar los éxitos que se concretan (logros
cientificos, profesionales, educativos, empresariales, comerciales,
tecnoldgicos, etcétera) y especialmente a aquellos fines que se alcanzan
mediante esfuerzos fisicos, espirituales o mentales. Predisposicion por
sobresalir en algo, superar los retos y alcanzar las metas. La motivacion
al logro se manifiesta cuando las necesidades basicas estan cubiertas y

orientas tu conducta a la superacion personal y el autocrecimiento. (p. 74)
2.2.2. Variable desempefio laboral

Chiavenato (2007) define:

El desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de las
organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion, donde funciona
el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en este sentido, el
rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos” (p.359)
Por su parte Bittel (2000):

Plantea que el desempeiio es influenciado en gran parte por las
expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros
y su deseo de armonia. “Esto significa que el desempefio se encuentra
intrinsecamente relacionada con las habilidades y conocimientos que
apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de

la institucion y su competitividad”. (p. 43).
2.2.2.1. Dimension cumplimiento de metas y objetivos

Segun, Lugo (2013) “es el fin ultimo al que se quiere llegar, mientras que

el objetivo es el paso que se quiere cumplir para poder alcanzar la meta”.

Alcanzar metas y objetivos ¢,qué es lo que se necesita hacer para convertir

en realidad estos propositos?

Contagiados por el inicio de un nuevo ciclo o periodo, por la energia de

las personas con quienes convives, por una necesidad ya sea en el plano
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personal o profesional y lograr este nuevo estado deseado, son situaciones que

conducen al planteamiento de metas.

Segun el tiempo

A corto plazo: son aquellas que se esperan concretar en un breve
periodo de tiempo. Por ejemplo, un atleta profesional que participa en una

competencia y busca ganar una medalla.

A mediano plazo: son las que se visualizan para un periodo de tiempo
no tan lejano. Por ejemplo, un estudiante que espera obtener su titulo

universitario.

A largo plazo: el estado deseado que se quiere alcanzar se encuentra en
un futuro lejano. Por ejemplo, un actor que esta iniciado su carrera y se

plantea a futuro estar entre los artistas mejor pagados del mundo.

Segun laintencion

De dominio: son aquellas en las que se persigue aprender nuevas cosas
y mejorar. Por ejemplo, un estudiante que investiga profundamente, y va

mas alla de lo que pide el profesor.

De desempefio: el propdsito es demostrar las habilidades frente a los

demas. Por ejemplo, cuando se obtienen buenas calificaciones en clases.

De evitacion: buscan evitar la prolongacion del trabajo, o en su defecto,
terminarlo lo méas pronto posible. Por ejemplo, cuando un estudiante
prefiere realizar su tarea en el menor tiempo posible antes que seguir

aprendiendo mas informacién sobre el tema.

Indicadores

a)

Indicador cumplimiento de tareas

Segun Villacis (2020) las tareas son las actividades que normalmente se

debe ejecutar de manera sistematica y consistente para cumplir apropiadamente
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con una tarea, no son exhaustivas, el responsable hara lo que tenga que hacer

para cumplir con su compromiso (p.25).

En las empresas, sin importar tu tamafio o complejidad, una gran parte de
los problemas se originan en la falta de claridad en las responsabilidades que
recaen sobre cada uno de los integrantes.

Cumplimiento de las obligaciones o cuidado al hacer o decidir algo. Villacis
(2020)

Es importante que, para cada responsabilidad mencionada, quede claro
cual es la expectativa a cumplir; la meta, el resultado final a obtener.
Deben definirse los indicadores que mediran esa gestion (unos pocos, no
demasiados) y como generar la informacion para construir esos
indicadores para dar seguimiento al cumplimiento de las
responsabilidades. Si dichas responsabilidades se han definido,
la ausencia de una comunicacion clara al respecto, tanto de la persona
gue debe llevar adelante un trabajo y lograr determinados objetivos, como
de los demas participantes en el equipo de trabajo, con frecuencia, se
confunde al realizar sus responsabilidades y tareas. Adicionalmente, no
se cuenta con metas e indicadores que nos permitan evaluar
objetivamente si el individuo precisamente, cumplié6 adecuadamente con
su deber, por medio del ejercicio consistente de sus tareas, que son

las acciones que le permiten llegar a sus metas. (p 59)
b) Indicador toma de decisiones

Benavides (2004) afirma que “la toma de decisiones implica
necesariamente que se tienen varias alternativas para solucionar los problemas

0 para aprovechar las oportunidades que se presentan dentro de la organizacién”
(p. 10)

La mayoria de los problemas, son recurrentes en empresas Yy
organizaciones, esto hace que la toma de decisiones sea mucho mas eficiente y

efectiva, para cada uno de los niveles que se tengan en las organizaciones.
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En la toma de decisiones, Romeo (2003) explica que se considera que el
éxito de una organizacion depende gran parte de la rapidez y habilidad con que
se implementen estrategias, ya sean en situaciones de crisis 0 en la
implementacion de nuevos esquemas modernos que mantengan a la empresa
en un nivel competitivo de manera asertiva es decir, planear los procesos, por
los que implica la toma de decisiones las organizaciones pueden ser analizadas
como sistema de esta manera, los papeles que desemperfien los manager en la
tomar medidas permiten conocer su forma de interactuar y categorizarlo con
base en sus actividades y funciones. El proceso de adquisicion, presupone una
serie de actividades y conocimientos para la elaboracién de la estrategia o una
meta jerarquia de metas estos pueden tener, un sinfin de posibilidades y

alternativas para su realizacion.

Los procesos de toma de decisiones pueden ser analizados en términos

de series o actividades segun Romeo (2003) como:

. Busqueda de procesos.

. Formulacion de objetivos.
. Seleccion de alternativas.
. Evaluacion de resultados.

Estos aspectos permiten pensar que la toma de decisidn tiene que ver,

por un lado, con la direccion de la empresa
C) Indicador desempefio

Segun Palmar, Valero y Jhoan (2014) el desempefio se define como

El desenvolvimiento de cada individuo que cumple su jornada de trabajo
dentro de una organizacion, el cual debe estar ajustado a las exigencias
y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y
efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el
alcance de los objetivos propuestos, consecuente al éxito de la

organizacion. (p. 166)
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De acuerdo con Montejo (2009), se define el desempefio como:

Aquellas acciones o comportamientos observados en los empleados que
son relevantes para lograr los objetivos de la organizacion y que pueden
ser medidos en términos de competencias de cada individuo y nivel de
contribucion a la empresa”. El desempefio laboral es resultado de lo que
una persona piensa y siente, estos factores influyen en sus acciones, en
el logro de sus objetivos y las habilidades para conseguir el compromiso.
(pp. 12-23)

2.2.2.2. Dimension compromiso con la institucion

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado, en el
cual un empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el
trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto

compromiso organizacional significa identificarse con la organizacion propia.

Arias, (2001) cita a Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa
de identificacion y de involucramiento de un individuo con una organizacion. Por otro
lado, Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como la intensidad de la
participacion de un empleado y su identificacién con la organizacién. Este se
caracteriza por la creencia y aceptacion de las metas y los valores de la organizacion,
la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la organizacion y el

deseo de pertenecer a la organizacion.

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional es el
sentimiento y la comprensién del pasado y del presente de la organizacion, como
también la comprension y compartimiento de los objetivos de la organizacién por
todos sus participantes. Aqui no hay lugar para la alienacion del empleado, sino

para el compromiso del mismo.

Meyer y Allen citados por (Arias, 2001, p 200) proponen una
conceptualizacién del compromiso organizacional dividido en tres componentes:

afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera la naturaleza del
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compromiso es, respectivamente, el deseo, la necesidad o el deber de

permanecer en la organizacion.

Compromiso afectivo: (deseo) se refiere a los lazos emocionales que las
personas forjan con la organizacion, refleja el apego emocional al percibir
la satisfaccion de necesidades (especialmente las psicologicas) y
expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacion. Los
trabajadores con este tipo de compromiso se sienten orgullosos de

pertenecer a la organizacion.

Compromiso de continuacion: (necesidad) sefiala el reconocimiento de la
persona, con respecto a los costos (financieros, fisicos, psicolégicos) y las
pocas oportunidades de encontrar otro empleo, si decidiera renunciar a la
organizacion. Es decir, el trabajador se siente vinculado a la institucion
porque ha invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo
todo; asi como también percibe que sus oportunidades fuera de la

empresa se ven reducidas, se incrementa su apego con la empresa.

Compromiso normativo: (deber) es aquel que encuentra la creencia en la
lealtad a la organizacién, en un sentido moral, de alguna manera como
pago, quiza por recibir ciertas prestaciones; por ejemplo, cuando la
institucién cubre la colegiatura de la capacitacion; se crea un sentido de
reciprocidad con la organizacion. En este tipo de compromiso se
desarrolla un fuerte sentimiento de permanecer en la instituciéon, como
efecto de experimentar una sensacion de deuda hacia la organizacion, por
haberle dado una oportunidad o recompensa que fue valorada por el

trabajador.

Indicadores

a)

Indicador compromiso

El compromiso es una capacidad que tienen todas las personas para tener

conocimiento de la importancia que tiene el cumplir con el crecimiento de su

trabajo dentro del periodo que se le ha concertado, (Garrido, 2002, p. 4)
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Segun el pensamiento de Lehman “el compromiso es lo que transforma
una promesa en realidad, es la palabra que habla con valentia de nuestras
intenciones, es la accién que habla mas alto que las palabras, es hacerse al
tiempo cuando no lo hay, es cumplir con lo prometido cuando las circunstancias
se ponen adversas, es el material con el que se forja el caracter para poder
cambiar las cosas, es el triunfo diario de la integridad sobre el escepticismo.

Comprometerse y mantener los compromisos, son la esencia de la proactividad”
b) Indicador relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales segun Stella (2006) “es la relacion
reciproca entre dos o mas personas e involucra los siguientes aspectos: la
habilidad para comunicarse efectivamente, el escuchar, la solucién de conflictos

y la expresion autentica de la persona”.

Las relaciones interpersonales son vinculos o lazos entre las personas

integrantes de una comunidad, Porporatto (2015)

Las relaciones interpersonales, que pueden estar basadas en
sentimientos y emociones, como el amor y la amistad; en afinidades como el arte,
el estudio o el deporte; en el trabajo o interés por los negocios, y por cualquier
actividad social en general, proveen refuerzos sociales para favorecer la
adaptacién al medio ambiente. Al entrar en contacto con otras personas,
enriguecemos nuestro mundo interior y construimos nuevas experiencias y
conocimiento, pero en esas relaciones humanas pueden aparecer dificultades

para comunicarnos con tolerancia, respeto y comprension.
C) Indicador cuidado con su entorno laboral

El ambiente laboral debe ser cuidado y siempre monitoreado, para poder
ser una empresa exitosa ya que se dice que “empleados felices hacen empresas
exitosas” Ramires (2016). En la realidad, este factor no solo hace que las
empresas sean exitosas, sino que también duren por muchos. Richard Branson
dice que “los clientes no llegaron primero, los empleados si. Cuida de tus

empleados y ellos cuidaran de tus clientes”, p.65
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Normalmente, esto pasa con las micro y pequefias empresas, - en otros
casos si las empresas son grandes probablemente por su poderio econémico no

desaparecen-, pero el costo de volver a levantarse es enorme.

2.2.2.3. Dimension satisfaccion en el puesto y crecimiento

profesional

La comprension del comportamiento del individuo en la organizacion
empieza con el repaso de las principales contribuciones de la psicologia al
comportamiento organizacional, para ello, se debe hacer referencia a algunos

conceptos como a la satisfaccion laboral y las actitudes, Robbins (1998).

Hay otros factores que, repercuten en la satisfaccién y que no forman
parte de la atmosfera laboral, pero que también influyen en la satisfaccion
laboral. Por ejemplo, la edad, la salud, la antigiedad, la estabilidad emocional,
condicion socio-econOmica, tiempo libre y actividades recreativas practicadas,
relaciones familiares y otros desahogos, afiliaciones sociales, etc. Lo mismo
sucede con las motivaciones y aspiraciones personales, asi como con su
realizacion, Shultz (1990).

La satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias
actitudes que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como
la compafia, el supervisor, comparferos de trabajo, salarios, ascensos,
condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general Blum y Naylor (1988). De modo
qgue la satisfaccion laboral, es el conjunto de actitudes generales del individuo
hacia su trabajo. Quien esta muy satisfecho con su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio, actitudes
negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores casi
siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u

otra expresion indistintamente Robbins (1998).

Ademas de lo anteriormente expuesto, los siguientes factores suman a

favor del bienestar y las sensaciones positivas de los empleados:

o Contratar a las personas adecuadas para cada puesto.

o Crear lazos con los trabajadores.
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o Contar con un sistema de incentivos.
o Promover el trabajo en equipo y la formacion adecuada.
o Crear espacios de descanso y desconexion, donde los empleados puedan

charlar mientras toman agua o un buen café.
a) Indicador toma de decisiones

Segun Gutiérrez (2002) “es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de
la vida, estas se pueden presentar en diferentes contextos: a nivel laboral,
familiar, sentimental, empresarial, etc.”(p. 4), es decir, en todo momento se
toman decisiones, la diferencia entre cada una de estas es el proceso o la forma
en la cual se llega a ellas. La toma de decisiones consiste, basicamente, en elegir
una alternativa entre las disponibles, a los efectos de resolver un problema actual

0 potencial, (aun cuando no se evidencie un conflicto latente).

2.2.2.4. Dimension satisfaccion en el puesto y crecimiento
profesional

Segun Caballero (2002) la satisfaccion en el trabajo es en la actualidad
uno de los temas mas relevantes en la psicologia del trabajo y de las
organizaciones. Existe un gran interés por comprender el fenébmeno de la
satisfaccion o de la insatisfaccion en el trabajo. Sin embargo, resulta paraddjico
que, a pesar de la espectacular proliferacion de literatura cientifica sobre la
satisfaccion en el trabajo, no pueda hablarse, en cambio, de un progreso paralelo
en las investigaciones, por cuanto los avances conseguidos resultan poco

gratificantes y significativos.

La satisfaccion en el trabajo, viene siendo en los ultimos afios uno de los
temas de especial interés en el &mbito de la investigacion. Para Weinert (1985:
297-8) este interés se debe a varias razones, que tienen relacién con el
desarrollo histérico de las teorias de la organizacion, las cuales han
experimentado cambios a lo largo del tiempo. Dicho autor propone las siguientes

razones:

49



d)

Posible relacion directa entre la productividad y la satisfaccion del trabajo.

Posibilidad y demostracion de la relacion negativa entre la satisfaccion y
las pérdidas horarias.

Relacion posible entre satisfaccion y clima organizativo.

Creciente sensibilidad de la direccion de la organizacion en relacion con
la importancia de las actitudes y de los sentimientos de los colaboradores
en relacion con el trabajo, el estilo de direccion, los superiores y toda la
organizacion.

Importancia creciente de la informacion sobre las actitudes, las ideas de
valor y los objetivos de los colaboradores en relacion con el trabajo del
personal.

Ponderacion creciente de la calidad de vida en el trabajo como parte de
la calidad de vida. La satisfaccion en el trabajo influye poderosamente
sobre la satisfaccion en la vida cotidiana.

Factores laborales

El sueldo que recibes y la posicion en la que trabajas.

Las condiciones como el plan de seguro y los beneficios o
compensaciones econémicas.

Los reconocimientos por parte de los jefes o superiores en caso se
alcancen los objetivos.

Capacitaciones constantes financiadas por parte de la empresa.

Una adecuada distribucion de labores que no perjudica los tiempos del
empleado.

Una comunicacién fluida y que no sea jerarquica entre trabajadores y
empleados.

Aspectos personales

Un ambiente laboral positivo, con buena comunicacién entre los

compairieros de trabajo y relaciones interpersonales positivas.
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o Balance entre la vida personal y profesional. Es decir, encontrar el
equilibrio entre el tiempo que se dedica a los seres queridos y el
crecimiento en el trabajo.

o Habitos saludables (como la dieta o el deporte) que posibilitan no solo
una buena salud fisica, sino también fortalecen la salud mental y te
mantienen enérgico, animado y concentrado.

o Una organizacion adecuada de objetivos y horarios.
Factores profesionales

o La capacitacion constante a través de eventos, ferias o congresos
relacionados a la carrera. Esto te permitira encontrar puestos de

trabajo que cubran las expectativas y brinden mayor satisfaccion.

o Confianza y pasién por el trabajo que se realiza todos los dias, lo

gue genera mayor motivacion.
o Respeto mutuo por las labores de los compairieros.

o La oportunidad de usar realmente las habilidades vy

capacidades desarrolladas en la universidad.

En UPN, contaras con las herramientas claves, para crecer como
profesional y alcanzar la tan deseada satisfaccion laboral en el trabajo ideal.

Comienza y conviértete en el profesional que transforma el mundo.
a) Indicador calidad

Segun Gonzalez (2018), la calidad total es el estadio mas evolucionado
dentro de las sucesivas transformaciones que ha sufrido el término calidad a lo
largo del tiempo. En un primer momento se habla de control de calidad, primera
etapa en la gestion de la calidad que se basa en técnicas de inspeccion aplicadas
a produccion. Posteriormente nace el aseguramiento de la calidad, fase que
persigue garantizar un nivel continuo de la calidad del producto o servicio
proporcionado. Finalmente se llega a lo que hoy en dia se conoce como calidad

total, un sistema de gestibn empresarial intimamente relacionado con
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el concepto de mejora continua y que incluye las dos fases anteriores.
Los principios fundamentales de este sistema de gestion son los siguientes:

La calidad laboral determina directamente la productividad de

los colaboradores de la empresa, como detalla Navajas (2003)

La productividad depende de la motivacion, satisfaccion y felicidad con la
que los colaboradores desarrollen su trabajo dia tras dia. El exceso de trabajo,
como jornadas laborales mayores a ocho horas, no solo implica riesgos en la
salud y bienestar del trabajador, sino que su capacidad y motivacion pueden
reducirse notablemente. De esta forma, la productividad esta determinada por la
seguridad y flexibilidad con que el trabajador desarrolle planes para equilibrar
el trabajo con su vida personal. Un trabajador tranquilo y con buena actitud que
esté en un contexto de calidad laboral positiva en el cual pueda desarrollar
sus competencias y creatividad, estd mejor preparado para afrontar todos
los desafios que se presenten, en vez de caer en graves consecuencias fisicas

y emocionales. (p. 36)
b) Indicador iniciativa

La iniciativa ha sido definida como “una conducta que se manifiesta en
una aproximacion activa y espontdnea de la persona para la realizacion del
trabajo llevandolo a cabo mejor de lo que formalmente se requiere” (Frese y Fay,
2001, p. 38). Las personas con iniciativa estan orientadas al logro de objetivos a
largo plazo, pero también a las acciones que llevan a ello, son persistentes en
orden a superar las barreras y hacen las cosas sin que se las pidan. Estas
caracteristicas no solo se relacionan con la forma de hacer el trabajo cuando se
tiene empleo sino con actuaciones de auto-desarrollo de carrera en las

situaciones en los que hay que conseguir otro Frese y Fay, (2001).

2.3. Definicién de términos béasicos

Estrés: Barros (2007) define como el estado de cansancio mental provocado por
la exigencia de un rendimiento muy superior al normal; suele provocar diversos

trastornos fisicos y mentales. Conjunto de alteraciones que se producen en el
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organismo como respuesta fisica ante determinados estimulos repetidos, como

por ejemplo el frio, el miedo, la alegria, etc. (p.16)

Desempefio: Alles (2002) dice que es el cumplimiento efectivo de las actividades

y funciones inherentes a un cargo, un trabajo. (p.26)

Laboral: Segun el Colegio de Enfermeros del Pert (2009) dice que son aquellas
situaciones o elementos vinculados de una u otra forma con el trabajo, entendido
este ultimo como cualquier actividad fisica o intelectual que recibe algun tipo de
respaldo o remuneracion en el marco de una actividad o institucién de indole

social. (p.6)

Profesional: es quien ejerce una profesion, (un empleo o trabajo que requiere
de conocimientos formales y especializados). Para convertirse en profesional,
una persona debe cursar estudios (por lo general, terciarios o universitarios) y
contar con un diploma o titulo que avale los conocimientos adquiridos y la

idoneidad para el ejercicio de la profesion. (Cuevas, 2007, p.24)

Salud: para Bonfill, LLeixa, Saez y Romaguera (2010) es el estado en el que un
ser u organismo vivo no tiene ninguna lesion ni padece ninguna enfermedad y
ejerce con normalidad todas sus funciones, "la Organizacion Mundial de la Salud
dice que la salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social".

(p.56)

Servicio: para el Ministerio de Salud (2015) define a la actividad y consecuencia
de servir un verbo que se emplea para dar nombre a la condicion de alguien que

esta a disposicion de otro para hacer lo que éste exige u ordena, (p.1)
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

3.2.

MARCO METODOLOGICO

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion negativa entre el estrés y el desempefio laboral del

personal de salud del Hospital Goyeneche Il — Arequipa, 2020
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe una relacién negativa entre el estrés y el cumplimiento de metas y
objetivos del personal de salud del Hospital Goyeneche Il — Arequipa,
2020.

Existe una relacién entre negativa entre el estrés y el compromiso con la
institucién del personal de salud del Hospital Goyeneche IIl — Arequipa,
2020.

Existe una relacion negativa entre el estrés y la satisfaccion en el puesto
de trabajo y el crecimiento profesional del personal de salud del Hospital
Goyeneche IIl — Arequipa, 2020.

Variables de estudio
3.2.1. Definicién conceptual
3.2.1.1. V1. Estrés

Se refiere de manera considerable, a los aspectos medibles del trabajo

excesivo que presenta un trabajador y que se evidencia en los items relativos al

exceso de tareas y demandas Martinez y Piero, (2005).
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3.2.1.2. V2. Desempefio laboral.

La evaluacién del desempefio y la apreciacion en base a las metas
logradas en el lugar que elabora, mediante dicha evaluacion se estimula que el
empleado pueda esforzarse a superarse mas y a considerarse sus cualidades
que pueda tener. (MINSA 2008).

3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. V1. Estrés laboral

En la primera variable sobre estrés se utiliz6 un cuestionario sobre el
analisis psicométrico del MBI-Inventario "burnout” de Maslach y Jackson, (1986),
validado para el Pert por Carlos Ramoén Ponce Diaz; Mario Santiago Bulnes
Bedon; Jaime Ramiro Aliaga Tovar; Maria Clotilde Atalaya Pisco; Rosa Elena
Huertas Rosales (2005), el cual comprende una escala tridimensional y a partir
de ella, se han definido las siguientes escalas o variables del sujeto "quemado”,
cuyas dimensiones son: cansancio emocional (CE), despersonalizacién (DP) y

realizacion personal (RP).
3.2.2.2. V2. Desempefio laboral

Para la segunda variable de desempefio laboral validado por Chiavenato
(2007), validado en Per( por Alarcon, Lugo, Alvarez, (2016), el que se encuentra
constituido por las siguientes dimensiones: cumplimiento de metas y objetivos,
compromiso con la Institucion, satisfaccion en el puesto de trabajo y crecimiento

profesional.
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3.3. Matriz de operacionalizacién de variables

esas
exigencias. (OIT 2016)

Variable Definicion Dimensiones Indicadores items
Conceptual
El estrés es Ila . 1. Me siento emocionalmente agotado
- . Agotamiento . ) -
respuesta fisica y | Cansancio por mi trabajo en el servicio
emocional a un dafio | emocional Vacuidad 2.Cuando termino mi jornada en el
Variable 1: causado por un servicio me siento vacio
desequilibrio entre las 3.Cuando me levanto por la mafiana y
Estrés laboral exigencias percibidas Fatiga me enfrento a otra jornada de y trabajo
y los recursos vy me siento cansada
capacidades . 6. Siento que trabajar todo el dia con
ibid q Cansancio
percibidos e un personas me cansa
individuo para hacer 8. Siento que el trabajo que realizo todos
frente a Desgaste

los dias me cansa

Frustracion

13. Me siento frustrado por mi trabajo

Entrega

14. Siento que dedico demasiado
tiempo a mi trabajo

Esfuerzo

16. Siento que el trabajar en contacto
directo con las personas me cansa

Sobre Esfuerzo

20. Me siento como si estuviera al limite
de mis posibilidades

Despersonalizacion

5. Siento que trato a algunos pacientes

Indiferencia . ; ;
como si fueran objetos impersonales
10. Siento que me he vuelto méas duro
Dureza
con la gente
. 11.Me preocupa que este trabajo me
Indolencia , , ;
esté endureciendo emocionalmente
- 15. Siento que realmente no me importa
Insensibilidad d P

lo que les ocurra a mis pacientes
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Culpabilidad

22. Me parece que los pacientes me
culpan de sus problemas

23. Siento que no brindo la misma
calidad de informacion ante una
pregunta de tipo administrativo.

24. Siento que me estreso cuando me
hacen muchas preguntas

25. Siento que baja mi calidad de
atencidon a otras personas cuanto me
encuentro en mis labores.

Realizacion
personal

Control

4.Siento que puedo entablar relaciones
con los pacientes facilmente

Autocontrol

7.Siento que trato con mucha eficiencia
los problemas de mis pacientes

Influencia

9.Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo

Fortaleza

17. Siento que puedo crear con facilidad
un clima agradable con mis pacientes.

Estimulo

18. Me siento estimulado después de
haber trabajado con mis pacientes.

Logros

19. Creo que consigo muchas cosas
valiosas en mi trabajo

21.Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son tratados de
forma adecuada

12.Me siento con muchas energias al
finalizar mi trabajo

Variable 2:

Define el desempefio,
como las acciones o
comportamientos

Cumplimiento
tareas

de

1.Hago solo lo que me ordena
4.Hago bien mi trabajo cuando estoy
bajo presion
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Desempefio
laboral

observados en los
empleados que son
relevantes el logro de
los objetivos de la
organizacion. En
efecto, afirma que un
buen desemperio
laboral es la fortaleza
mas relevante con la
que cuenta  una
organizacion
(Chiavenato 2000)

Cumplimiento
metas y objetivos

de

Toma de decisiones

6. Ayudo a tomas decisiones para lograr
metas.
7.Doy confianza para lograr objetivos

Desempefio

12. Soy dinamico y pro-activo con las
actividades del servicio

16. Espero una recompensa
19.Tengo un nivel de
adecuado

21. Interrumpo
trabajo de otros
22. Hago caso a las influencias externas
27.Tengo buena memoria

atencion

constantemente el

Compromiso con
Institucion

la

Compromiso

1. Me interesa la forma como se
lleva la institucion.
28. Deseo aprender nuevas cosas

Relaciones
interpersonales

5. Soy atento y cortes con mis
compairieros de labor y pacientes

9.Me preocupo por el servicio
11. Ayudo a mantener
apariencia en el servicio

la buena

Cuidado con
entorno laboral

su

15.Soy cuidados con las instalaciones
de la institucién

18.Mantengo y conservo mi puesto
siempre ordenado

20. Ayudo a detectar errores en mi
servicio

24. Tengo una actitud cuidadosa con mi
material de trabajo

30. Se llamar la atencion cuando veo el
uso inadecuado de recursos
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Satisfaccion en el
puesto y
crecimiento
profesional

- Calidad

3.Acepto criticas constructivas con mi
labor

8.Tengo iniciativa

10. Demuestro tener formacién
adecuada

13. Me se expresar apropiadamente

14. Conozco mi trabajo

- Iniciativa

17.Tengo temor de pedir ayuda

25. Se cuento hacer y hago sugerencias
26. Me gusta la labor que realizo

29. Aplico criterio al tomar decisiones
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3.4. Tipo y nivel de investigacion

La presente investigacion fue de tipo cuantitativo, ya que se manejaron
tests psicométricos codificados para computarizar imparcialmente los niveles de
las variables y sus dimensiones pertinentes todas encaminadas a dar una
explicacion de una realidad social, de tal manera, que se pueden ir midiendo con
exactitud en los indicadores, fundamentalmente se trabaja con datos

cuantificables, Monje (2011)

El nivel de estudio realizado fue correlacional, porque, el propoésito
estadistico del estudio fue relacionar las variables y establecer un coeficiente de
correlacion, Hernandez, Ferndndez, & Baptista, Metodologia de la investigacion,
(2014).

3.5. Disefio de la investigacion

El disefio corresponde a una investigacion no experimental, ya que se
realizé sin maniobrar ninguna de las variables, es decir se prestan atencion a las
anomalias tal y cdmo se dan en su contexto originario, para después analizarlos,

como bien sefiala, Hernandez (2004)

Para el presente trabajo de investigacion se hizo uso de los disefios
transeccional o transversal de nivel correlacional y fue transversal porque nos ha
permitido recolectar los datos en un solo momento, pues su propésito fue
representar variables y analizar los acontecimientos e interrelacion en un tiempo
dado, Hernandez, Fernandez, & Baptista, Metodologia de la investigacion,
(2014)

3.6. Poblacion y muestra de estudio
3.6.1. Poblacion

Estuvo conformada por 631 personas de la salud que laboran en el

Hospital Goyeneche Il —Arequipa.
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3.6.2. Muestra

La muestra quedd establecida por 121 personas de salud, a través del
método probabilistico la cual se calcul6 con la siguiente férmula para la poblacion

finita, utilizando la formula de muestreo aleatorio simple.

Tamafo de Muestra n= 121

Tamafio de Poblacion N= 631

Valores de

Significancia &= 2.46

Error de Tolerancia E= 10%

Varianza PQ= 0.5 0.5
Nivel de Confianza %= 98.5% 0.9925

3.7. Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos
3.7.1. Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos como técnica se ha utilizado la encuesta, y
como instrumento en ambos casos se ha usado el cuestionario con sus
respectivas preguntas las mismas que fueron aplicadas al personal del Hospital

Goyeneche Il — Arequipa.

En la primera variable de estrés, se utilizé un cuestionario sobre el analisis
psicométrico del MBI-Inventario "burnout” de Maslach y Jackson, (1986),
validado para el Pert por Carlos Ramén Ponce Diaz; Mario Santiago Bulnes
Beddn; Jaime Ramiro Aliaga Tovar; Maria Clotilde Atalaya Pisco; Rosa Elena
Huertas Rosales (2005), el cual comprende una escala tridimensional y a partir
de ella se han definido las siguientes escalas o variables del sujeto "quemado",
cuyas dimensiones son: cansancio emocional (CE), despersonalizacién (DP) y

realizacion personal (RP).

Para la segunda variable de desempeiio laboral del autor Chiavenato,

(2007), el que se encuentra constituido por las siguientes dimensiones:
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cumplimiento de metas y objetivos, compromiso con la Institucion, satisfaccion

en el puesto de trabajo y crecimiento profesional.

3.7.2. Instrumento de recolecciéon de datos
Ficha técnica: estrés laboral - inventario de Maslach

e Fichatécnica del instrumento

ftem Descripcion

Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Estrés Laboral

Autor Maslach y Jackson
Afo 1986
Procedencia Palo Alto, California: Consulting Psychologist press,

Estados Unidos.

Adaptado para el Peru Carlos Ramén Ponce Diaz; Mario Santiago Bulnes
Beddn; Jaime Ramiro Aliaga Tovar; Maria Clotilde
Atalaya Pisco; Rosa Elena Huertas Rosales (2005)

Afo 2005

Objetivo Conocer la relacion del estrés laboral y el bajo grado
de desempefio laboral del personal de salud del
Hospital Goyeneche Il

Cansancio emocional, despersonalizacion,
Dimensiones realizacién personal.
Escalas Nunca, casi nunca, casi siempre, siempre
Numero de items 25
Aplicacion Individual

Se midi6 por medio de cuestionario Maslach de 1986 que es el
instrumento mas confiable, y por ello, gran parte del mundo lo utiliza. Esta escala
tiene una alta consistencia interna y una fiabilidad cercana al 90%, esta
constituido por 25 items en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y
actitudes del profesional en su trabajo, y hacia los pacientes y su funcion es

medir el desgaste profesional.
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Sub-escala de cansancio emocional. Consta de 9 preguntas. Valora la

vivencia de estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo

Sub-escala de despersonalizacion. Esta formada por 8 items. Valora el

grado en que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.

Sub-escala de realizacion personal. Se compone de 8 items. Evalla los

sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.

La clasificacion de las afirmaciones es la siguiente:

o Cansancio emocional: 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20.
o Despersonalizacion: 5, 10, 11, 15, 22, 23, 24, 25.
o Realizacion personal: 4, 7,9, 12, 17, 18, 19, 21.

La escala se mide segun los siguientes rangos:

Valores de medicién

Valor Respuesta
0 Nunca
1 Casi Nunca
2 A veces
3 Casi siempre
4 Siempre

Para la obtencion de las escalas bajo, medio y alto se toma la media de
los valores procesados y junto con la desviacion estandar se establecen 2 lineas
de corte y 3 niveles de escala, donde se encuentran unos puntajes divididos de

la siguiente manera.

. Escala de medicidon variable nivel de estrés
Valor Nivel de escala
0-33 Estrés Bajo
34-49 Estrés Medio
50-73 Estrés Alto
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Los indicadores de las tres dimensiones quedan especificados en los
items del propio instrumento, los cuales se suman. Las dos primeras
dimensiones son positivas y la Ultima negativa. Las puntuaciones se calificaron
con base a la norma americana determinando las categorias de bajo, medio y

alto para cada una de las dimensiones, asi.

. Sub-escala de cansancio emocional
Valor Nivel de escala
Mayor a 17 Alto
7-16 Medio
0-6 Bajo
o Sub-escala de despersonalizacion
Valor Nivel de escala
Mayor a 14 Alto
5-13 Medio
0-4 Bajo
o Sub-escala de realizacion personal
Valor Nivel de escala
Menor a 16 Alto
17-27 Medio
28-32 Bajo

En las sub-escalas de cansancio emocional y despersonalizacion, “altas”
puntuaciones corresponden a los sintomas del estrés laboral, en la escala falta
de realizacidon personal “bajas” puntuaciones correspondientes a altos
sentimientos del estrés laboral. Las tres dimensiones suman 25 items. Segun
conclusiones de Maslach y Jackson (1986), un individuo que se encuentra en la
categoria “alto” en las dimensiones de agotamiento emocional vy
despersonalizacién, y “bajo” para la falta de realizacibn personal, puede

presentar estrés laboral.
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Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que se sufre
de estrés en el centro laboral. Las respuestas a las 25 preguntas miden tres
dimensiones diferentes: cansancio emocional, despersonalizacion y realizacion

personal, el test se presenta en el anexo.

Validez

Antes de llevar a cabo el trabajo, se hizo primeramente una prueba piloto
a 24 trabajadores (aproximadamente el 40% de la poblacion de estudio) de
caracteristicas similares a la muestra determinada, obteniéndose los siguientes

resultados para cada una de las variables.
Confiabilidad

Para medir la consistencia interna del instrumento que midié la variable
estrés laboral, se hall6 el alfa de Cronbach con el software SPSS, con un valor

de 0,784, lo que indica que el instrumento es confiable.
e Analisis confiabilidad de la variable estrés laboral

Alfa de Cronbrach Cantidad de elementos
0,784 25
Ficha técnica: instrumento para el desempefio laboral
Método de lista de verificacién

. Ficha técnica del instrumento

ftem Descripcion

Nombre del Instrumento Desempefio Laboral

Autor Idalberto Chiavenato

Afo 2007

Procedencia Instituto Chiavenato de educacion
Pais Brasil

Afio 2016

Pais Peru
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Objetivo

Dimensiones

Escalas

Valoracioén
Numero de items

Aplicacion

cumplimiento de metas y objetivos, compromiso con la
institucion, satisfaccion con el puesto y crecimiento
profesional.

- Cumplimiento de metas y objetivos

- Compromiso con la Institucién

- Satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional
nunca, casi nunca, a veces, casi siempre, Siempre

0, 1, 2, 3, 4 respectivamente

30

Individual

Se ha utilizado una evaluacion de desempefio, segun Chiavenato (2007)

se afirma que las practicas de evaluacion de desempefio no son nuevas. Desde

el momento en que una persona emplea a otra, el trabajo de esta Ultima, pasa a

ser evaluado en términos de costo y beneficio. Ademas, el autor nos dice que no

son recientes los sistemas formales de evaluacion del desempefio.

Sub-escala de cumplimiento de metas y objetivos - corresponden los
items del cuestionario: 1, 4, 6, 7, 12, 16, 19, 21, 22 y 27.

Sub-escala de compromiso con la Institucién - corresponden los items
de cuestionario: 2, 5, 9, 11, 15, 18, 20, 24, 28 y 30.

Sub-escala de satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional -

corresponden los items de cuestionario: 3, 8, 10, 13, 14, 17, 23, 25, 26 y 29.

La escala se mide segun los siguientes rangos:

. Valores de medicién
Valor Respuesta
0 Nunca
1 Casi Nunca
2 A veces
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Casi siempre

4 Siempre

De igual forma para la obtencion de los niveles de escala de desempefio
laboral se divide los puntajes en 2 lineas de corte y 3 niveles de escala,
obteniéndose.

o Escala de medicién variable nivel de desempefio
Valor Nivel de escala
37-59 Bajo desempefio
60-81 Mediano desempefio
82-87 Alto desempeiio

Los indicadores de las tres dimensiones quedan especificados en los items
del propio instrumento, los cuales se suman. Las dimensiones son positivas.
Las puntuaciones se calificaran con base a la norma americana determinando

las categorias de bajo, medio y alto para cada una de las dimensiones, asi.

o Sub-escala de cumplimiento de metas y objetivos
Valor Nivel de escala
Mayor a 31 Alto
21-30 Medio
0-20 Bajo
o Sub-escala de compromiso con la Institucion.
Valor Nivel de escala
Mayor a 27 Alto
19-26 Medio
0-18 Bajo

Sub-escala de satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional.

Valor Nivel de escala
Mayor a 26 Alto

67



20-25 Medio
0-19 Bajo

Este test pretende medir el grado de cumplimiento y satisfaccion que
sienten los trabajadores en una institucion. Las respuestas de las 30 preguntas
miden tres dimensiones diferentes: cumplimiento de metas y objetivos,
compromiso con la Institucion y satisfaccion en el puesto y crecimiento

profesional el test se presenta en el anexo.
Validez

Antes de llevar a cabo el trabajo, se hizo primeramente una prueba piloto
a 24 personas de salud (aproximadamente el 40% de la poblacion de estudio)
de caracteristicas similares a la muestra determinada, obteniéndose los

siguientes resultados para cada una de las variables.
Confiabilidad

Para medir la consistencia interna del instrumento que mide la variable
desemperio laboral, se hallé el alfa de Cronbach con el software SPSS, con un
valor de 0,885, valor que se considera como altamente confiable para la
obtencion de datos.

o Andlisis de confiabilidad de la variable desempefio laboral
Alfa de Conbrach Cantidad de elementos
0,885 30

3.8. Meétodos de andlisis de datos

Para el analisis correspondiente de los datos se ha llevado a cabo con los
valores que se han obtenido a través de los instrumentos de la investigacion

elaborados para las dos variables y fueron procesadas de la siguiente manera:
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Se ha establecido la fiabilidad de consistencia interna de cada item de la
variable de estrés laboral como de desempefio laboral. Para ello, se hizo uso

del coeficiente de consistencia interna del alfa de Crombach.

Posteriormente, se realizo la elaboracion de una base de datos para las
dos variables de estudio con el fin de poder analizar la informacion y garantiza

Su uso e interpretacion.
3.9. Aspectos éticos

Respecto a la investigacion se ha mantenido la estricta reserva de los
datos que se han manejado del personal del Hospital Goyeneche lll, no se ha
infringido en absoluto su integridad e intimidad, ademas indicamos que los datos

recogidos son auténticos y reales.
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V. RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos

Tabla 1.
Estrés laboral
Categoria Frecuencia  Porcentaje
Estrés Bajo 0 0%
Estrés Medio 15 12%
Estrés Alto 106 88%
Total 121 100%

Fuente: Elaboracion Propia

38%

90%
80%
70%
60%
50%

40% 12%
30% 0%
20%
v ar D
0%
Estrés Bajo Estrés Medio Estrés Alto

Figura 1. Estrés laboral

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 1y la figura 1, el nivel de estrés laboral encontrado es alto
con un 88%, es decir que el personal de salud del Hospital Goyeneche lll, siente
agotamiento por su actividad laboral, restandole energia y generando desgaste
tanto fisico como emocional, el personal percibe cambios en cuanto a su actitud
mostrandose indiferentes e incluso, indolentes con las situaciones que

atraviesan sus pacientes.
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Tabla 2.
Estrés laboral segmentado por sexo

Femenino Masculino
Categoria Frecuencia  Porcentaje = Frecuencia  Porcentaje
Estrés Bajo 0 0% 0 0%
Estrés Medio 9 18% 6 7%
Estrés Alto 42 82% 84 93%
Total 51 100% 90 100%

Fuente: Elaboracion Propia

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0% 0%
0% A

Estrés Bajo Estrés Medio

m Femenino m Masculno

Figura 2. Estrés laboral segmentado por sexo

Andlisis e interpretacién de resultados

Estrés Alto

Segun la tabla 2 y la figura 2, El nivel de estrés laboral encontrado en el

personal de salud femenino del hospital es alto con un 82% mientras se observa

que el sexo masculino, tiene un mayor nivel de estrés en ese nivel, no se

encuentran casos de estrés bajo.
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Variable 1. Estrés laboral

Dimensién 1. Cansancio emocional

Tabla 3.
Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en el servicio
Categoria Frecuencia Porcentaje

Nunca 1 0.8%
Casi Nunca 12 9.9%
A veces 17 14.0%
Casi Siempre 53 43.8%
Siempre 38 31.4%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

45.0%
40.0%
35 08 31.4%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 9.9%
10.0%
5.0% 0.8%

0.0%

Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre  Siempre

Figura 3. Indicador: Agotamiento

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 3 y la figura 3 para el item: Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo en el servicio, se muestra que el 43.8%, esta en la
categoria casi siempre y el 31.4%, en la categoria siempre los trabajadores se

sienten agotados por la realizacién de sus labores.
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Tabla 4.
Cuando termino mi jornada en el servicio me siento vacio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 3 2.5%
Casi Nunca 47 38.8%
A veces 38 31.4%
Casi Siempre 24 19.8%
Siempre 9 7.4%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

10.0%
35.0%
30.0%
25.0% 19.89
20.0%
15.0%
7.4%
10.0%

5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 4. Cuando termino mi jornada en el servicio me siento vacio

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 4 y la figura 4 para el item: cuando termino mi jornada en
el servicio me siento vacio, se muestra que el 38.8%, de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi nunca, y el 31.4%, en la categoria a veces los

trabajadores no suelen sentirse vacios al terminar su jornada de trabajo.
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Tabla 5.
Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de y trabajo me
siento cansada

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 4.1%
Casi Nunca 36 29.8%
A veces 29 24.0%
Casi Siempre 35 28.9%
Siempre 16 13.2%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

29.89 28.99
30.0%
25.0%
20.0%
13.2%

15.0%

10.0%

4.1%
5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 5. Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de y trabajo me
siento cansada

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 5 y la figura 5 para el item: cuando me levanto por la
mafiana y me enfrento a otra jornada de y trabajo me siento cansada, se muestra
que el 29.8%, de los trabajadores se encuentra en la categoria casi nunca y el
28.9% en la categoria casi siempre, algunos trabajadores se sienten cansados

al iniciar la jordana laboral de un nuevo dia.
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Tabla 6.
Siento que trabajar todo el dia con personas me cansa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 5.0%
Casi Nunca 6 5.0%

A veces 12 9.9%
Casi Siempre 57 47.1%
Siempre 40 33.1%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

47.19

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%

33.1%

25.0%
20.0%
15.0%
10.0% 5.0%

5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 6. Siento que trabajar todo el dia con personas me cansa

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 6 y la figura 6 para el item: siento que trabajar todo el dia
con personas me cansa, se muestra que el 47.1%, de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi siempre y el 33.1% en la categoria siempre los
trabajadores se sienten cansados de trabajar con otras personas durante su

jornada.
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Tabla 7.
Siento que el trabajo que realizo todos los dias me cansa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 15 12.4%
A veces 21 17.4%
Casi Siempre 43 35.5%
Siempre 33 27.3%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

40.0% 35,59

35.0%

20.0% 27.3%
25.0%

17.4%
20.0%

12.4%
15.0%

7.49
10.0%

5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre  Siempre

Figura 7. Siento que el trabajo que realizo todos los dias me cansa

Analisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 7 y la figura 7 para el item: siento que el trabajo que realizo
todos los dias me cansa, se muestra que el 35.5%, de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi siempre y el 27.3%, en la categoria siempre las
labores que realizan los trabajadores a diario terminan por desgastarlos

afectando su rendimiento.
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Tabla 8.
Me siento frustrado por mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 4.1%
Casi Nunca 29 24.0%
A veces 29 24.0%
Casi Siempre 34 28.1%
Siempre 24 19.8%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

30.0%
25.0%

19.89
20.0%

15.0%

10.0%
4.1%

5IO% -

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 8. Me siento frustrado por mi trabajo

Andlisis e interpretacién de resultados

Segun la tabla 8 y la figura 8 para el item: me siento frustrado por mi
trabajo, muestra que el 28.1% de los trabajadores se encuentra en la categoria
casi siempre, el 24% en las categorias casi nuncay a veces algunos trabajadores
sientes frustracion en sus trabajos ya que no alcanzan sus metas o sienten que

no estan avanzando de la forma que desean.
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Tabla 9.
Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 26 21.5%
A veces 33 27.3%
Casi Siempre 41 33.9%
Siempre 12 9.9%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

33,99
35.0%

0
30.0% 27

25.0% 2
20.0%

15.0% 9.9%

7,4%

10.0%
SIO% '
0.0%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 9. Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 9 y la figura 9 para el item: siento que dedico demasiado
tiempo a mi trabajo, muestra que el 33.9%, de los trabajadores se encuentra en
la categoria casi siempre y el 27.3% en la categoria a veces los trabajadores en
general no son dedicados a su trabajo, sienten que les dedican demasiado

tiempo a sus labores.
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Tabla 10.

Siento que el trabajar en contacto directo con las personas me cansa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 8 6.6%
Casi Nunca 2 1.7%
A veces 21 17.4%
Casi Siempre 46 38.0%
Siempre 44 36.4%
Total 121 100.0%
Fuente base de datos
0,

40.0% 32 36.4%

35.0%

30.0%

25.0%

17.4%

20.0%

15.0%

10.0% 6.6%

< 0% 1.7%
0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 10. Siento que el trabajar en contacto directo con las personas me cansa

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 10 y la figura 10 para el item: siento que el trabajar en
contacto directo con las personas me cansa, se muestra que el 38.0% de los
trabajadores se encuentra en la categoria casi siempre y el 36.4% en la categoria

siempre los trabajadores opinan que trabajar con otras personas en contacto

directo los cansa.
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Tabla 11.
Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 14 11.6%
Casi Nunca 18 14.9%
A veces 18 14.9%
Casi Siempre 40 31.0%
Siempre 31 25.6%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 31.09
30.0% 25.6%
25.0%
00 14.9% 14.9%
15.0% 11.6%
10.0%
5.0%
0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 11. Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 11 y la figura 11 para el item: me siento como si estuviera
al limite de mis posibilidades, se muestra que el 31.0% de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi siempre y el 25.6% en la categoria siempre los
trabajadores sienten que estan al limite de sus posibilidades, que estan

realizando un esfuerzo mucho mayor en sus trabajos.
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Dimension 2. Despersonalizacion

Tabla 12.

Siento que trato a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 8 6.6%

A veces 17 14.0%
Casi Siempre 48 31.0%
Siempre 39 32.2%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

[+)
35.0% 3
30.0%
25.0%
20.0%
14.0%
15.0%
0,
10.0% i 6.6%
0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 12. Siento que trato a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 12 y la figura 12 para el item: siento que trato a algunos
pacientes como si fueran objetos impersonales, se muestra que el 32.2% de los
trabajadores se encuentra en la categoria siempre y el 31.0% en la categoria
casi siempre los trabajadores tratan a los pacientes de forma poco impersonal

pareciendo incluso que fueran objetos.
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Tabla 13.
Siento que me he vuelto mas duro con la gente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 4.1%
Casi Nunca 17 14.0%
A veces 47 38.8%
Casi Siempre 35 31.0%
Siempre 17 14.0%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%

20.0%

14.0% 14.0%
15.0%
1007 41%
-
0.0%
Nunca Casi Nunca Aveces Casi Siempre  Siempre

Figura 13. Siento que me he vuelto més duro con la gente

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 13 y la figura 13 para el item: siento que me he vuelto mas
duro con la gente, se muestra que el 38.8% de los trabajadores se encuentra en
la categoria a veces y el 31.0% en la categoria casi siempre los trabajadores
sienten que se han vuelto duros con la gente mostrandose rasgos de falta de

empatia.
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Tabla 14.
Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 5.0%
Casi Nunca 11 9.1%

A veces 19 15.7%
Casi Siempre 48 31.0%
Siempre 37 30.6%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 3 o 30.6%
30.0%
25.0%
20.0% 15.7%
15.0%
9.1%

10.0% 509
0.0%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 14. Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

Analisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 14 y la figura 14 para el item: me preocupa que este trabajo
me esté endureciendo emocionalmente, se muestra que el 31.0% de los
trabajadores se encuentra en la categoria siempre y el 30.6%, en la categoria
casi siempre los trabajadores han percibido que el trabajo los esta volviendo

duros emocionalmente.
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Tabla 15.
Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 11 9.1%
Casi Nunca 5 4.1%

A veces 33 27.3%
Casi Siempre 45 31.0%
Siempre 27 22.3%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 31.09

0
30.0% 27

25 0% 22.3%
20.0%
15.0%
10.0%
4.1%
5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 15. Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 15 y la figura 15 para el item: siento que realmente no me
importa lo que les ocurra a mis pacientes, se muestra que el 31.0% de los
trabajadores se encuentra en la categoria siempre y el 27.3% en la categoria a
veces los trabajadores sienten que no les importa lo que les pasa a los pacientes

gue atienden.
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Tabla 16.
Me parece que los pacientes me culpan de sus problemas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 7 5.8%
Casi Nunca 23 19.0%
A veces 36 29.8%
Casi Siempre 36 31.0%
Siempre 19 15.7%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 0
° 29.8% 3
30.0%
25.0%
19.0%

20.0% 15.7%
15.0%
10.0% 5.8%
0.0%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura 16. Me parece gue los pacientes me culpan de sus problemas

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 16 y la figura 16 para el item: me parece que los pacientes
me culpan de sus problemas, se muestra que el 31.0% de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi siempre y el 29.8%, en la categoria a veces los
trabajadores sienten que los pacientes los culpan de sus problemas y que no
estan brindando la misma calidad que antes causando estrés al realizar las

labores.
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Tabla 17.
Siento que no brindo la misma calidad de informacion ante una pregunta de
tipo administrativo.

Categoria Frecuencia Porcentaje

Nunca 9 7.44%
Casi Nunca 11 9.09%
A veces 25 20.66%
Casi Siempre 56 46.28%
Siempre 20 16.53%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

0,
50.00% 46,28%

45.00%
40.00%
35.00%

30.00%
25.00% 20,582

16.539
20.00% P

15.00% 7.44% 9.09%
10.00%

5.00%

0.00%

Figura 17. Siento que no brindo la misma calidad de informacién ante una pregunta de tipo
administrativo

Analisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 17 y la figura 17 para el item: siento que no brindo la misma
calidad de informacion ante una pregunta de tipo administrativo, se muestra que
el 34.0% de los trabajadores se encuentra en la categoria casi siempre y el
20.66%, en la categoria a veces los trabajadores sienten que los pacientes los
culpan de sus problemas y que no estan brindando la misma calidad que antes,

causando estrés al realizar las labores.
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Tabla 18.
Siento que me estreso cuando me hacen muchas preguntas

Categoria Frecuencia Porcentaje

Nunca 2 1.65%
Casi Nunca 48 39.67%
A veces 23 19.01%
Casi Siempre 31 25.62%
Siempre 17 14.05%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

39,679
40.00%
35.00%
30.00%
25.00% 1501
20.00%
15.00%
10.00%
0,
5.00% %
2 3

14.05%

0.00%

1 4 5

Figura 18. Siento que me estreso cuando me hacen muchas preguntas

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 18 y la figura 18 para el item: siento que me estreso cuando
me hacen muchas preguntas, se muestra que el 39.6% de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi nunca y el 25.62%, en la categoria casi siempre

los trabajadores se sienten estresados cuando les hacen muchas preguntas.
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Tabla 19.
Siento que baja mi calidad de atencion a otras personas cuanto me encuentro
en mis labores.

Categoria Frecuencia Porcentaje

Nunca 13 10.74%
Casi Nunca 56 46.28%
A veces 22 18.18%
Casi Siempre 22 18.18%
Siempre 8 6.61%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

0,
50.00% 46

45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00% 10
10.00%
5.00%
0.00%

-

1 2 3 4 5

Figura 19. Siento que baja mi calidad de atencién a otras personas cuanto me encuentro en mis
labores.

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 19 y la figura 19 para el item: siento que baja mi calidad de
atencion a otras personas cuanto me encuentro en mis labores, se muestra que
el 46.28.0% de los trabajadores se encuentra en la categoria casi nunca y el
18.8%, en la categoria a veces y casi nunca los trabajadores sienten que baja

su calidad de atencion a otras personas cuando se encuentra en sus labores.
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Dimension 3. Realizacion personal

Tabla 20.

Siento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 5 4.1%
Casi Nunca 9 7.4%
A veces 24 19.8%
Casi Siempre 54 31.0%
Siempre 29 24.0%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 31.0%
30.0%

24.0%
25.0%

15.8%
20.0%
15.0%

10.0% 7.4%

4.1%
5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 20. Siento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 20 y la figura 20 para el item: siento que puedo entablar
relaciones con los pacientes facilmente, se muestra que el 31.0% de los
trabajadores se encuentra en la categoria siempre y el 24.0% en la categoria
siempre los trabajadores logran entablar relaciones facilmente con los pacientes.
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Tabla 21.
Siento que trato con mucha eficiencia los problemas de mis pacientes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 5.0%
Casi Nunca 21 17.4%
A veces 23 19.0%
Casi Siempre 49 31.0%
Siempre 22 18.2%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0%
30.0%

25.0%

3 0,
17 49 19.0%
20.0%
15.0%
10.0% 5 0o
.

0.0%

18.2%

|

Nunca Casi Nunca Aveces CasiSiempre  Siempre

Figura 21. Siento que trato con mucha eficiencia los problemas de mis pacientes

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 21 y la figura 21 para el item: siento que trato con mucha
eficiencia los problemas de mis pacientes, se muestra que el 31.0% de los
trabajadores se encuentra en la categoria casi siempre y el 19.0% en la categoria
a veces los trabajadores logran resolver los problemas de sus pacientes de forma

eficiente.
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Tabla 22.
Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través
de mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3.3%
Casi Nunca 8 6.6%
A veces 23 19.0%
Casi Siempre 52 31.0%
Siempre 34 28.1%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0% 31.0%
28.1%
30.0%
25.0%
15.0%

20.0%
15.0%
10.0% 6.6%

3 0,
0.0%

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura 22. Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de
mi trabajo

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 22 y la figura 22 para el item: siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras personas a través de mi trabajo, se muestra
que el 31.2% de los trabajadores se encuentra en la categoria casi siempre y el
28.1% en la categoria siempre los trabajadores sienten que influyen
positivamente en la vida de sus pacientes al atenderlos y solucionar sus

problemas de salud.
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Tabla 23.
Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 4 3.3%
Casi Nunca 54 44.6%
A veces 29 24.0%
Casi Siempre 25 31.0%
Siempre 9 7.4%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

a o,
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
7.4%
10,
10.0% 339
-
0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 23. Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes.

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 23 y la figura 23 para el item: siento que puedo crear con
facilidad un clima agradable con mis pacientes., se muestra que el 44.6% de los
trabajadores se encuentra en la categoria casi nunca y el 31.0% en la categoria
casi siempre los trabajadores en su mayoria no tienen facilidad para crear un

clima agradable para la atencion de los pacientes.
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Tabla 24.

Me siento estimulado después de haber trabajado con mis pacientes.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 6 5.0%
Casi Nunca 35 28.9%
A veces 42 34.7%
Casi Siempre 31 31.0%
Siempre 7 5.8%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

35.0%

2 0,

30.0%
25.0%
20.0%

15.0%

10.0% 509

o

0.0%

Nunca Casi Nunca A veces

5.8%

Casi Siempre Siempre

Figura 24. Me siento estimulado después de haber trabajado con mis pacientes.

Analisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 24 y la figura 24 para el item: me siento estimulado después

de haber trabajado con mis pacientes, se

trabajadores se encuentra en la categoria a veces y el 31.0% en la categoria casi

siempre los trabajadores solo algunas veces se sienten estimulados por atender

a sus pacientes.
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Tabla 25.
Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 33 26.0%
A veces 42 34.0%
Casi Siempre 31 19.0%
Siempre 7 5.7%
Total 122 100.0%

Fuente base de datos

35.0%

30.0% 26.09

25.0%

20.0%

15.0%

10.0% 5.7%
5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 25. Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 25 y la figura 25 para el item: creo que consigo muchas
cosas valiosas en mi trabajo, que el 34.0% de los trabajadores se encuentra en
la categoria a veces y el 26.0% en la categoria casi nunca los trabajadores no
sienten que estén consiguiendo cosas valiosas o sus logros al realizar su trabajo

no sientes las mismas energias al desempefiarse en su puesto.
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Tabla 26.
Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma
adecuada

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 33 26.0%
A veces 42 34.0%
Casi Siempre 31 19.0%
Siempre 7 5.7%
Total 122 100.0%

Fuente base de datos

35.0%
30.0% 2 0,

25.0%
19.0¢
20.0%

15.0%

10.0% 5.7%

5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre

Figura 26. Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 26 y la figura 26 para el item: siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son tratados de forma adecuada, se muestra que el
34.0% de los trabajadores se encuentra en la categoria a veces y el 26.0% en la
categoria casi nunca los trabajadores no sienten que estén consiguiendo cosas
valiosas o sus logros al realizar su trabajo no sientes las mismas energias al

desempefiarse en su puesto.
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Tabla 27.
Me siento con muchas energias al finalizar mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 9 7.4%
Casi Nunca 33 26.0%
A veces 42 34.0%
Casi Siempre 31 19.0%
Siempre 7 5.7%
Total 122 100.0%

Fuente base de datos

35.0%

30.0% 26.09

25.0%

20.0%

15.0%

10.0% 5.7%
5.0%

0.0%
Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre  Siempre

Figura 27. Me siento con muchas energias al finalizar mi trabajo

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 27 y la figura 27 para el item: me siento con muchas
energias al finalizar mi trabajo, se muestra que el 34.0% de los trabajadores se
encuentra en la categoria a veces y el 26.0% en la categoria casi nunca los
trabajadores no sienten que estén consiguiendo cosas valiosas o sus logros al
realizar su trabajo no sientes las mismas energias al desempefiarse en su

puesto.
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Tabla 28.
Estadisticos descriptivos de estrés laboral
Estadisticos

Estrés Laboral

Media 60,0413
Mediana 61,0000
Moda 66,00
Desv. Desviacion 7,97851
Varianza 63,657
Minimo 36,00
Maximo 75,00

Fuente: Elaboracion Propia

Histograma

20 Meclia = 60

04
Desviacion estandar = 7,979
M=121

Frecuencia

0
30,00 40,00 50,00 60,00 70,00 80,00

Estrés Laboral

Figura 28. Estadisticos descriptivos de estrés laboral

Analisis e interpretacion de resultados

En los estadisticos descriptivos se puede observar que en el andlisis
cuantitativo, la media toma un valor de 60.04 y se tiene una mediana muy
cercana con 61.00 por lo que se infiere un supuesto de homogeneidad entre los
datos, la moda tiene un valor de 66. Por lo que la tendencia, es positiva es decir

tiende a incrementarse los valores de estrés.
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Tabla 29.
Desempefio laboral

Categoria Frecuencia Porcentaje
Bajo Desempefio 107 88%
Mediano Desempefio 14 12%
Alto Desempefio 0 0%
Total 121 100%

Fuente: Elaboracion Propia

88%

90%
80%
70%
60%
50%

0% 12%
30% 0%
20%
10% - A
0%
Bajo Desempefio Mediano Alto Desempefio
Desempefio

Figura 29. Desempefio laboral

Analisis e interpretacion de resultados

El nivel del desempefio laboral es bajo con un 88%, es decir, que los
trabadores tienen la percepcion de que no estan rindiendo a cabalidad con las

funciones y tareas, que tienen que realizar dentro de su puesto de trabajo.
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Tabla 30.
Desempefio laboral segmentado por sexo

Femenino Masculino
Categoria Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
Bajo Desempefio 49 96% 58 83%
Mediano Desempefio 2 4% 12 17%
Alto Desempeiio 0 0% 0 0%
Total 51 100% 70 100%

Fuente: Elaboracién Propia

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

17%

20%
oo 22 0% 0%
0%
Bajo Desempeno Mediano Alto Desempeno
Desempeno

B Femenino M Masculno

Figura 30. Desempefio laboral segmentado por sexo

Andlisis e interpretacién de resultados

El nivel de desempefio laboral, encontrado en el personal de salud
femenino del Hospital Goyeneche llI, es bajo con un 96%, mientras se observa
que el sexo masculino tiene un menor nivel de desempefo, no se encuentran

casos de desempeiio alto.
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Variable 2. Desempefio laboral

Dimension 1. Cumplimiento de metas y objetivos

Tabla 31.

Hago solo lo que me ordena
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 15.70%
Casi Nunca 98 80.99%
A veces 3 2.48%
Casi Siempre 1 0.83%
Siempre 0 0.00%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

90.00% 80.99%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

0.00%

15.70%

Figura 31. Hago solo lo que me ordena

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 31y la figura 31 para el item: hago solo lo que me ordena,
se muestra que el 80.99% de los trabajadores se encuentra en la categoria casi
nunca y el 15.7%, en la categoria nunca los trabajadores tienen decision por si

mismo realizando no solo lo que se les ordena, pudiendo ser contraproducente.
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Tabla 32.
Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 73 60.33%
Casi Nunca 40 33.06%
A veces 3 2.48%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 1 0.83%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00%
60,339

60.00%

50.00%

40.00% 33.06%

30.00%

20.00%

10.00% % % 0.83%
PP

0.00%
1 2 3 4 5

Figura 32. Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presion

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 32 y la figura 32 para el item: hago bien mi trabajo cuando
estoy bajo presion, se muestra que el 60.33% de los trabajadores se encuentra
en la categoria nunca y el 33.06%, en la categoria casi nunca, indicando que los

trabajadores no realizan bien su trabajo cuando se sienten presionados.
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Tabla 33.
Ayudo a tomar decisiones para lograr metas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 67 55.37%
Casi Nunca 47 38.84%
A veces 2 1.65%
Casi Siempre 3 2.48%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00% 5537
50.00%
38.84%
40.00%
30.00%

20.00%

10.00%
1iiﬁ % 1.65%

1 2 3 4 5

0.00%

Figura 33. Ayudo a tomar decisiones para lograr metas

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 33 y la figura 33 para el item: ayudo a tomar decisiones
para lograr metas, se muestra que el 55.37% de los trabajadores se encuentra
en la categoria nunca y el 38.84%, en la categoria casi nunca los trabajadores
no intervienen en la toma de decisiones siente que no aportan para lograr los

objetivos propuestos por la institucion.
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Tabla 34.
Doy confianza para lograr objetivos

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 38 31.40%
Casi Nunca 65 53.72%
A veces 5 4.13%
Casi Siempre 9 7.44%
Siempre 4 3.31%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00% 53.729
50.00%
40.00%
31,409
30.00%
20.00%

7,449
10.00% 4.i ioi 320

0.00%

Figura 34. Doy confianza para lograr objetivos

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 34 y la figura 34 para el item: doy confianza para lograr
objetivos, se muestra que el 53.72% de los trabajadores se encuentra en la
categoria casi nunca y el 31.4% en la categoria nunca, los trabajadores no dan

confianza para lograr objetivos.
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Tabla 35.
Soy dinamico y pro-activo con las actividades del servicio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 93 76.86%
Casi Nunca 19 15.70%
A veces 1 0.83%
Casi Siempre 5 4.13%
Siempre 3 2.48%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

76,862
80.00%

70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%

15,709
10.00% o iii % 2,4%
2 3 4 5

0.00%

Figura 35. Soy dinamico y pro-activo con las actividades del servicio

Analisis e interpretacion de resultados

Segun latabla 34 y la figura 34 para el item: soy dinamico y pro-activo con
las actividades del servicio, se muestra que el 76.86% de los trabajadores se
encuentra en la categoria casi nuncay el 17.70% en la categoria casi nunca, los
trabajadores no son dinamicos para la realizacion de actividades, parece que
siempre esperan obtener una recompensa por lo que hacen, se percibe un nivel

de atencién bajo.

104



Tabla 36.
Espero una recompensa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 41 33.88%
Casi Nunca 68 56.20%
A veces 6 4.96%
Casi Siempre 5 4.13%
Siempre 1 0.83%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

0,
60.00% 56,20%

50.00%
40.00% 33.88%
30.00%
20.00%

10.00% 4.96% 4.139
y 4

0.00%
Figura 36. Espero una recompensa

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 35y la figura 35 para el item: espero una recompensa, se
muestra que el 56.2% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi
nunca y el 33.88%, en la categoria nunca los trabajadores en su mayoria no

espera recompensa por las labores que realizan.
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Tabla 37.
Tengo un nivel de atencion adecuado

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 20.66%
Casi Nunca 70 57.85%
A veces 15 12.40%
Casi Siempre 6 4.96%
Siempre 5 4.13%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00% "
50.00%
40.00%
30.00%
20.66%
20.00% 12.40%
10.00% - % 4.13%
noo 1 2 3 4 5

Figura 37. Tengo un nivel de atencion adecuado

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 37 y la figura 37 para el item: tengo un nivel de atencion
adecuado, se muestra que el 57.85% de los trabajadores se encuentran en la
categoria casi nuncay el 20.66%, en la categoria nunca, por lo que indican que

no tiene un buen nivel de atencion.
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Tabla 38.
Interrumpo constantemente el trabajo de otros

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 74 61.16%
Casi Nunca 39 32.23%
A veces 4 3.31%
Casi Siempre 3 2.48%
Siempre 1 0.83%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00%

61,169
60.00%
50.00%

40.00%

32.239
30.00%
20.00%
10.00% 3.319 2 489 0,539
. 0
dy Ly
1 2 3 4 5

0.00%

Figura 38. Interrumpo constantemente el trabajo de otros
Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 38 y la figura 38 para el item: interrumpo constantemente
el trabajo de otros, se muestra que el 61.16% de los trabajadores se encuentran
en la categoria nunca y el 32.23%, en la categoria casi nunca por lo que ellos

nunca o casi nunca interrumpen a costos contantemente.
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Tabla 39.

Hago caso a las influencias externas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 15.70%
Casi Nunca 78 64.46%
A veces 14 11.57%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 6 4.96%
Total 121 100.0%
Fuente base de datos

70.00% 64.46%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% P 11.57%

10.00% 3.31% 4.26%

0.00%
1 2 3 4 5

Hago caso a las influencias externas

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 39 y la figura 39 para el item: hago caso a las influencias

externas, se muestra que el 64.46% de los trabajadores se encuentran en la

categoria casi nunca y el 15.7%, en la categoria nunca hace caso a las

influencias externas.
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Tabla 40.

Tengo buena memoria

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 45 37.19%
Casi Nunca 69 57.02%
A veces 3 2.48%
Casi Siempre 0.83%
Siempre 3 2.48%
Total 121 100.0%
Fuente base de datos

60.00% 57.02%

50.00%

40.00% 37.19%

30.00%

20.00%

10.00%

2.48% 0.83% 2.48%
0.00%
1 2 3 4 5

Tengo buena memoria

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 40 y la figura 40 para el item: tengo buena memoria, se
muestra que el 57.02% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi
nuncay el 37.19%, en la categoria nunca por lo que nos trabajadores no tienen

buenas memoria.
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Dimensién 2: Compromiso con la institucion

Tabla 41.

Me interesa la forma como se lleva la institucion
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 19 15.70%
Casi Nunca 98 80.99%
A veces 3 2.48%
Casi Siempre 1 0.83%
Siempre 0 0.00%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

90.00% 80.99%

80.00%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 15.70%

10.00% 2.48% 0.83% 0.00%
0.00% - -

1 2 3 4 5

Me interesa la forma como se lleva la institucion

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 41 y la figura 41 para el item: me interesa la forma como
se lleva la institucion, se muestra que el 80.99% de los trabajadores se
encuentran en la categoria casi nunca, y el 15.7%, en la categoria nunca por lo

gue no les interesa como se lleven con la institucion.
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Tabla 42.
Deseo aprender nuevas cosas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 80 66.12%
Casi Nunca 39 32.23%
A veces 0 0.00%
Casi Siempre 2 1.65%
Siempre 0 0.00%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00% 66.12%

60.00%
50.00%
0,
40.00% 32.23%
30.00%

20.00%

10.00%

1.65%

0.00% 0.00%
A A

0.00%

Deseo aprender nuevas cosas

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 42 y la figura 42 para el item: deseo aprender nuevas
cosas, se muestra que el 66.12% de los trabajadores se encuentran en la
categoria nunca Yy el 32.32%, en la categoria casi nunca, los trabajadores no

tiene interés por aprender nuevas cosa.

111



Tabla 43.
Soy atento y cortes con mis comparfieros de labor y pacientes

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 17 14.05%
Casi Nunca 81 66.94%
A veces 15 12.40%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 4 3.31%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

66.94%
70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00% 14.05% 12.40%

10.00% 3.31% 3.31%

0.00%

Soy atento y cortes con mis comparieros de labor y pacientes.

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 43 y el atento y cortes con mis comparfieros de labor y
pacientes grafico 43 para el item: soy, se muestra que el 66.94.0% de los
trabajadores se encuentran en la categoria casi nunca y el 14.05.0% en la
categoria nunca por los cual los trabajadores no son muy atentos con los demas

comparieros de trabajo y los pacientes a realizar sus labores.
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Tabla 44.
Me preocupo por el servicio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 28 23.14%
Casi Nunca 73 60.33%
A veces 16 13.22%
Casi Siempre 1 0.83%
Siempre 3 2.48%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00%

60.33%
60.00%
50.00%

40.00%

30.00% 23.14%

20.00% 13.22%

10.00%
0.83%

0.00%

Me preocupo por el servicio

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 44 y la figura 44 para el item: me preocupo por el servicio,
se muestra que el 60.33% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi

nunca, y el 23.14% en la categoria nunca por lo que los trabajadores no se

preocupan por el servicio que brinda.
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Tabla 45.

Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 78 64.46%
Casi Nunca 38 31.40%
A veces 1 0.83%
Casi Siempre 2 1.65%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%
Fuente base de datos

70.00% 64.46%

60.00%

50.00%

40.00%

31.40%

30.00%

20.00%

10.00%

0.83% 1.65% 1.65%
0.00%
1 2 3 4 5

Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio.

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 45 y la figura 45 para el item: ayudo a mantener la buena

apariencia en el servicio, se muestra que el 64.46% de los trabajadores se

encuentran en la categoria nunca y el 31.4% en la categoria casi nunca ayudan

a mantener a mantener la buena apariencia de la gente.
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Tabla 46.

Soy cuidados con las instalaciones de la institucion

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 49 40.50%
Casi Nunca 60 49.59%
A veces 6 4.96%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 1.65%
Total 121 100.0%
Fuente base de datos
49.59%

50.00%

45.00% 40.50%

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00% 4.96%

5 00% 3.31% 1.65%
0.00%
1 2 3 4 5

Soy cuidados con las instalaciones de la institucion

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 46 y la figura 46 para el item: soy cuidados con las

instalaciones de la instituciéon, se muestra que el 49.59% de los trabajadores se

encuentran en la categoria casi nunca y el 40.50%, en la categoria nunca, por lo

que los trabajadores no son cuidadosos con las instalaciones de la institucion.

115



Tabla 47.
Mantengo y conservo mi puesto siempre ordenado

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 57 47.11%
Casi Nunca 54 44.63%
A veces 2 1.65%
Casi Siempre 8 6.61%
Siempre 0 0.00%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

50.00% 47.11% 24639
45.00%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00% 6.61%

1.65%
5:00% : 0.00%
_——

0.00%

Mantengo y conservo mi puesto siempre ordenado

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 47 y la figura 47 para el item: mantengo y conservo mi
puesto siempre ordenado, se muestra que el 47.11% de los trabajadores se
encuentran en la categoria nuncay el 44.63%, en la categoria casi nunca, por lo
gue los trabajadores no son cuidadosos con los equipos, Yy las instalaciones de

la institucion, no son ordenados.
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Tabla 48.
Ayudo a detectar errores en mi servicio

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 48 39.67%
Casi Nunca 66 54.55%
A veces 4 3.31%
Casi Siempre 1 0.83%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00% 54.55%

50.00%

39.67%
40.00%

30.00%
20.00%

10.00% s 310
= 0.83% 1.65%

0.00%

Ayudo a detectar errores en mi servicio

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 48 y la figura 48 para el item: ayudo a detectar errores en
mi servicio, se muestra que el 54.55% de los trabajadores se encuentran en la
casi nuncay el 39.67%, en la categoria nunca, por lo que no detectan errores en

sSu servicio.
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Tabla 49.
Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 41 33.88%
Casi Nunca 63 52.07%
A veces 7 5.79%
Casi Siempre 6 4.96%
Siempre 4 3.31%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00%
52.07%

50.00%
40.00% 33.88%

30.00%

20.00%

10.00% 5.79% 4.96% 3.31%

0.00%

Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 49 y la figura 49 para el item: tengo una actitud cuidadosa
con mi material de trabajo, se muestra que el 52.07% de los trabajadores se
encuentran en la categoria casi nunca y el 33.88%, en la categoria nunca, por
ello los trabajadores no son cuidadosos con los equipos y las instalaciones de la

institucion, no son ordenados.
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Tabla 50.
Se llamar la atencidon cuando veo el uso inadecuado de recursos

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 47 38.84%
Casi Nunca 55 45.45%
A veces 9 7.44%
Casi Siempre 1 0.83%
Siempre 9 7.44%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

50.00% 45.45%
45.00%
38.84%

40.00%

35.00%

30.00%

25.00%

20.00%

15.00%

10.00% 7.44% 7.44%

5.00% 0.83%

0.00%

Se llama la atencién cuando veo el uso inadecuado de recursos

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 50 y la figura 50 para el item: me llama la atencion cuando
veo el uso inadecuado de recursos, se muestra que el 45.45% de los
trabajadores se encuentran en la categoria casi nunca y el 38.84%, en la
categoria nunca los trabajadores no estan comprometidos con el cuidado de los

recursos de la empresa.
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DIMENSION 3. Satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional

Tabla 51.

Acepto criticas constructivas con mi labor
Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 63 52.07%
Casi Nunca 50 41.32%
A veces 3 2.48%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 1 0.83%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

0,
60.00% 52.07%

50.00%
41.32%

40.00%

30.00%

20.00%

10.00% 3.31%
2.48% 0 0.83%

0.00%

Acepto criticas constructivas con mi labor

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 51 y la figura 51 para el item: acepto criticas constructivas
con mi labor, se muestra que el 52.07% de los trabajadores se encuentran en la
categoria nunca y el 42.32%, en la categoria casi nunca los trabajadores no
suelen aceptar criticas constructivas, no estd desarrollada la iniciativa para

resolver los problemas, existen problemas de comunicacion.
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Tabla 52.
Tengo iniciativa

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 30 24.79%
Casi Nunca 77 63.64%
A veces 5 4.13%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 5 4.13%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00% 63.64%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% 24.79%

20.00%

10.00% 4.13% 3.31% 4.13%
o 1 2 3 4 5

Tengo iniciativa

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 52 y la figura 52 para el item: tengo iniciativa, se muestra
gue el 63.64% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi nuncay el

24.79%, en la categoria nunca, por lo que los trabajadores no tienen iniciativa.
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Tabla 53.
Demuestro tener formacion adecuada

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 45 37.19%
Casi Nunca 65 53.72%
A veces 2 1.65%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 5 4.13%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

60.00% 53.72%

50.00%

40.00% 37.19%
30.00%
20.00%
10.00% »

1.65% 3.31%
. 0

0.00%

Demuestro tener formacioén adecuada

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 53 y la figura 53 para el item: demuestro tener formacién
adecuada, se muestra que el 53.72% de los trabajadores se encuentran en la
categoria casi nunca y el 37.19%, en la categoria nunca por lo que ellos no

demuestran tener una formacion adecuada.
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Tabla 54.
Sé expresarme apropiadamente

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 49 40.50%
Casi Nunca 55 45.45%
A veces 9 7.44%
Casi Siempre 6 4.96%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

50.00% 45.45%
45.00% 40.50%
40.00%
35.00%
30.00%
25.00%
20.00%
15.00%
10.00% 4.96%

5.00% 1.65%

0.00%

Sé expresarme apropiadamente

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 54 y la figura 54 para el item: sé expresarme
apropiadamente, se muestra que el 45.45% de los trabajadores se encuentran
en la categoria casi nunca y el 40.50%, en la categoria nunca, por lo que los

trabajadores presentan problemas de comunicacion.
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Tabla 55.
Conozco mi trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 85 70.25%
Casi Nunca 28 23.14%
A veces 1 0.83%
Casi Siempre 4 3.31%
Siempre 3 2.48%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

80.00% 70.25%

70.00%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00% 23.14%

20.00%

10.00% 0.83% 3.31% 2.48%
0.00%

Conozco mi trabajo

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 55 y la figura 55 para el item: conozco mi trabajo, se
muestra que el 70.25% de los trabajadores se encuentran en la categoria nunca
y el 23.14%, en la categoria casi nunca, los trabajadores no conocen su trabajo.
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Tabla 56.
Tengo temor de pedir ayuda

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 9.9%
Casi Nunca 71 26.0%
A veces 34 34.0%
Casi Siempre 4 19.0%
Siempre 0 0.0%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

58.68%

60.00%

50.00%

40.00%

30.00%

20.00%

9.92%
10.00%

0.00%
A
0.00%

Tengo temor de pedir ayuda

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 56 y la figura 56 para el item: tengo temor de pedir ayuda,
se muestra que el 56.68% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi
nunca y el 28.10%, en la categoria a veces, los trabajadores no suelen pedir

ayuda a los deméas compairieros de trabajo.
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Tabla 57.
Se cuento hacer y hago sugerencias

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 26 21.49%
Casi Nunca 77 63.64%
A veces 4 3.31%
Casi Siempre 8 6.61%
Siempre 6 4.96%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

70.00% 63.64%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%
21.49%
20.00%
6.61%

10.00% 3.31% 4.96%

0.00%

Se cuento hacer y hago sugerencias

Analisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 57 y la figura 57 para el item: sé cuando hacer y hago
sugerencias, se muestra que el 63.0% de los trabajadores se encuentran en la
categoria casi nuncay el 21.49%, en la categoria nunca, por lo no es usual hacer

sugerencias o cuentan lo que hacen.
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Tabla 58.
Me gusta la labor que realizo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 25 20.66%
Casi Nunca 69 57.02%
A veces 16 13.22%
Casi Siempre 9 7.44%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

0,
60.00% 57.02%

50.00%
40.00%
30.00%
20.66%

20.00%

10.00%
1.65%

0.00%

Me gusta la labor que realizo

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 58 y la figura 58 para el item: me gusta la labor que realizo,
se muestra que el 57.0% de los trabajadores se encuentran en la categoria casi
nunca y el 20.66% en nunca, por lo que a la mayoria de los trabajadores no les

gusta lo que hacen.
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Tabla 59.
Aplico criterio al tomar decisiones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Nunca 97 80.17%
Casi Nunca 18 14.88%
A veces 2 1.65%
Casi Siempre 2 1.65%
Siempre 2 1.65%
Total 121 100.0%

Fuente base de datos

90.00% 80.17%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%
30.00%

20.00% 14.88%

10.00% 1.65% 1.65% 1.65%

0.00%

Aplico criterio al tomar decisiones

Andlisis e interpretacion de resultados

Segun la tabla 59 y la figura 59 para el item: aplico criterio al tomar
decisiones, se muestra que el 80.17% de los trabajadores se encuentran en la
categoria nunca y el 14.88%, en la categoria casi nunca, por lo que nos

trabajadores no aplican su criterio al tomar decisiones
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Tabla 60.
Estadisticos descriptivos de desemperio laboral

Media 50,0413
Mediana 50,0000
Moda 51,00
Desv. Desviacion 6,94190
Varianza 48,190
Minimo 35,00
Maximo 68,00

Fuente: Elaboracién Propia

Analisis e interpretacion de resultados

Los estadisticos descriptivos de desemperio laboral, se pueden observar que
en el analisis cuantitativo, la media toma un valor de 50.04 y se tiene una mediana
muy cercana con 50.00 por lo que se infiere un supuesto de homogeneidad entre los
datos, la moda tiene un valor de 51. Por lo que la tendencia es neutral donde

permanece el mismo desemperio en los trabajadores.
4.2. Comprobacion de las hipotesis

Para proceder con la comprobacion de la hipétesis de la investigacion y
elegir la prueba correcta se debe primero verificar la distribucién de los datos,
saber si estos provienen de una distribucion normal o no normal para la

adecuada eleccion de la prueba.

1) Formulacion de hipoétesis

Ho.  Hipdtesis nula o hipétesis de trabajo de homogeneidad

Hi.  Hipotesis alterna o hipotesis del investigador de diferencias

2) Nivel de significancia = 5% =0,05

3) Eleccion de la prueba estadistica

4) Estimacion del p-valor

5) Toma de decision: p < 0,05 entonces rechazamos la hipétesis nula

Nos guedamos con la hipétesis del investigador
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Tabla 61.
Pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadi Estadist
stico al Sig. ico gl Sig.
Estrés Laboral ,087 121 ,026 ,980 121 ,076
Desempefio ,058 121 ,200° ,989 121 416

Laboral

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccién de significacion de Lilliefors

Analisis e interpretacion de resultados

Las pruebas de normalidad muestran valores mayores e inferiores al 0.05,
estandar es las variables por lo que se opta por rechazar la hipétesis de
homogeneidad en cuanto a la distribucion de los datos por lo que se debe
corroborar con una prueba de correlacién de tipo no paramétrica, la prueba a
utilizar para la comprobacion de la hipétesis de la investigacion es la rho de

Spearman.

En cuanto a la prueba de correlacion de rho de Spearman, debe
interpretarse de la siguiente forma de acuerdo con el coeficiente de correlacion
encontrado y verificar si dicha relacion es significativa o no, asumiendo los
supuestos de significancia asintética bilateral con un valor de correccién al
P<0,05 estandar

Correlacion C 10

. orrelacian
negativa Mo hay positiva
perfecta correlacion perfecta

Correlacién  Correlacidn  Correlacion | Correlacion  Correlacidn Correlacidn

negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuere moderada débil débil moderada fuerte
| I
-1.00 -0.50 0 0.50 1.00
<———Correlacidn negativa | Correlacion positiva ————
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Tabla 62.
Correlacion rho de Spearman entre estrés laboral y desempefio laboral

Correlaciones
Sub Escala

3 . Sub Escala ~ Sub Escala
Estrés Desempefio o Compromiso ) .
Cumplimiento Satisfaccion
Laboral Laboral con la
de Metas L en el puesto
Institucion
Coeficiente
de 1,000 -,383" -,216" -,353" -,341"
Rho de Estrés correlacion
Spearman Laboral Sig.
) ,000 ,018 ,000 ,000
(bilateral)
N 121 121 121 121 121

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Andlisis e interpretacion de resultados

La correlacion de rho de Spearman entre estrés laboral y desempefio

laboral se da mientras que:

Existe una correlacibn negativa significativa entre las variables
desempeifio laboral y estrés laboral con un coeficiente de correlacion rho=
-0.383**

Existe una correlacién negativa significativa entre la variable estrés laboral
y la sub escala cumplimiento de metas con un coeficiente de correlacion
rho=-0.216*

Existe una correlacién negativa significativa entre la variable estrés laboral
y la sub escala compromiso con la instituciébn con un coeficiente de
correlacion rho= -0.353**

Existe una correlacion negativa significativa entre la variable estrés laboral
y la sub escala satisfaccién en el puesto con un coeficiente de correlacién
rho=-0.341**
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V. DISCUSION

La discusion del presente trabajo se organiza sobre la base de los
resultados obtenidos al procesar estadisticamente, la base de datos tras la
aplicacion de los instrumentos mencionados es asi que se plante6 como objetivo
principal determinar la relacion entre el nivel de estrés y desempefio laboral del
personal de salud del Hospital Goyeneche l1ll, 2020. Comprobando dicho
resultado a través de la prueba de hipétesis de correlacion Rho de Spearman,
que fue utilizada en base a los resultados arrojados en la prueba de normalidad
donde se dispuso usar una prueba no paramétrica, es asi, como se establecid
que existe una correlacion negativa significativa entre las variables desempefio
laboral y estrés laboral con un coeficiente de correlacion rho=-0.383** por lo que
gueda demostrada la hipotesis de la investigacion y se rechaza la hipétesis nula,
estos resultados se han comparado con los antecedentes investigativos
encontrdndose coincidencias y similitudes en cuanto al tratamiento de las

variables y la contrastacion de los resultados.

Al revisar los antecedentes de la investigacion debemos mencionar a
Espinosa (2017), quien realizé una tesis titulada Los factores asociados al estrés
laboral en el personal de enfermeria del area de emergencia y unidad de
cuidados intensivos de un hospital de la ciudad de Guayaquil, encontrandose en
esta tesis de tipo descriptivo prospectivo y de disefio transversal de que el
personal de salud en un 40%, esta expuesto a factores estresantes por las
condiciones de trabajo que el 65%, de las enfermeras no cuenta con el material
apropiado para realizar los procedimientos de manera segura, asimismo,
también se haregistrado de que el personal encuestado en dicha tesis ha sentido
dolores musculares y desmotivacion, en cuanto al entorno laboral en el que se
encuentran resultados similares son los que hemos podido apreciar luego de la
aplicaciéon de los instrumentos en esta génesis ya que en cuanto a la variable
estrés laboral, se ha registrado un nivel de estrés alto con un 88%, es decir que
el personal de salud del Hospital Goyeneche Ill, siente agotamiento por su
actividad laboral restandole energia y generando desgaste fisico como

132



emocional, el personal percibe cambios en cuanto a su actitud mostrandose
indiferentes e incluso indolentes con las situaciones que atraviesan sus

pacientes.

El estrés laboral, al ser segmentado por sexo, se ha podido apreciar de
que los niveles son de estrés alto principalmente para el sexo masculino no
encontrandose casos de estrés bajo. De igual forma estos resultados coinciden
con la tesis de Agurto (2016), sobre las manifestaciones del estrés en el personal
de enfermeria que labora en el Hospital Moreno Vazquez Gualaceo, donde se
tuvo como objetivo principal determinar las manifestaciones del estrés en el
personal de enfermeria que laboran en dicho hospital encontrandose de qué el

43% del personal presenta estrés moderado, y el 11% estrés severo.

Una de las investigaciones méas relevantes como antecedente es el de
Alvarez (2015), que realizd su investigacion acerca del estrés laboral en el
desemperio del personal administrativo de un nucleo universitario publico, en el
que se tuvo por objetivo, establecer la relacion entre el estrés laboral y el
desempefio de un trabajador se habia determinado diferentes factores
psicosociales y agentes que favorecen al estrés y que estan presentes en las
condiciones en medio ambiente del trabajo que son puntos fundamentales en los
cuales esta basada esta investigacion, observandose de que a través de una
asociacion entre las variables se determin6 que la relacion que existe fue
negativa con un coeficiente de -0.662, dicho resultado estd asociado con el
encontrado en la presente investigacion ya que el coeficiente correlacion hallado
es de -0.383**, |lo que no se indica una relacion negativa, es decir, que a mayor
nivel de estrés laboral el desempefio disminuy0, por lo tanto, se ha comprobado

en la hipotesis de la investigacion.

Asi mismo, al realizar la relacion entre la variable estrés laboral y las
dimensiones del desempefio, se pudo apreciar que de igual forma cumplian con
una relacién negativa en todos los casos siendo significativas, es decir que los
valores de significancia asintética bilateral, estaban por debajo del 0.05
estandar, el estrés afecta directamente en el cumplimiento de metas que se

tienen con la institucion, las actividades funciones programadas el mismo
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compromiso el trabajo en equipo y la satisfaccion que se pueda tener al realizar
las actividades propias del puesto generando desgaste tanto fisico como mental
y afectando en la toma de decisiones que se pueda entender dentro del ambito

laboral.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Cuarta.

En esta investigacion se determind que existe una correlacion
negativa entre las variables estrés y desempefio laboral, ya que se
aplicé la prueba de hipotesis de rho de Spearman donde se pudo
verificar que existe una correlacidon negativa significativa entre las
variables desempefio laboral y estrés laboral con un coeficiente de
correlacién rho= -0.383 por lo que se acepta la hipotesis de la

investigacion.

Se determind en el primer objetivo especifico, que existe una
correlacion negativa entre la variable estrés laboral y la sub escala
cumplimiento de metas con un coeficiente de correlacién rho= -
0.216, lo que quiere decir que a mayor nivel de estrés, sera menor
el cumplimiento de metas del personal de salud del Hospital
Goyeneche lll, haciendo que se tomen malas decisiones para lograr
las metas, obstaculizando el trabajo en equipo y provocando
desgano entre el personal. Por lo tanto, se acepta la primera

hipétesis alterna.

Se determiné en el segundo objetivo especifico, que existe una
correlacion negativa entre la variable estrés laboral y la sub escala
compromiso con la institucién con un coeficiente de correlacion rho=
-0.353**, lo que quiere decir, que a mayor nivel de estrés seran
afectadas las relaciones interpersonales entre los trabajadores,
sintiendo rechazo hacia la forma en la que se lleva la institucion,
dejando incluso de realizar funciones propias del puesto. Por lo

tanto, se acepta la segunda hipoétesis alterna.

Se determind en el tercer objetivo especifico, que existe una
correlacion negativa entre la variable estrés laboral y la sub escala
satisfaccion con el puesto con un coeficiente de correlacion rho= -

0.341**, lo que quiere decir que a mayor nivel de estrés se afectara
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la actitud del personal perdiendo la proactividad y la iniciativa, para
realizar labores, asi como el deseo de aprender nuevas cosas dentro

de las funciones que se realizan.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera.

Segunda.

Tercera.

Se recomienda a los directivos del Hospital Goyeneche llI, tener en
cuenta la presente investigacion para coordinar, elaborar y ejecutar

programas que permitan mejorar la relacion en el hospital.

Se recomienda que la oficina de RRHH y el Ministerio de Salud tome
conocimiento de esta investigacion, para elaborar y ejecutar
programas que permitan mejorar la relacion personal, mejor trato,
buena empatia, desarrollo de habilidades sociales y de

autorregulacion, los cuales les ayudaran a afrontar el estrés laboral.

Se recomienda que el personal del Hospital Goyeneche Il solicite a
los colegios profesionales, regionales de las diferentes
especialidades, tengan una capacitacion multi e interdisciplinaria
periodica para los profesionales de salud de las diferentes

especialidades.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

ya

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL INDICADORES
¢Cudl es la Determinar la Existe una Estrés Se refiere de Se utilizara la | Cansancio Agotamiento
relacion entre relacion entre el | relacion negativa laboral manera medicion del | emocional Vacuidad
el estrés y el nivel de estrésy | entre el estrés 'y considerable a | nivel de estrés Fatiga
desempefio desempefio el desempefio los aspectos laboral. Cansancio
laboral del laboral del laboral del medibles del Desgaste
personal de personal de personal de trabajo Frustracion
salud del salud del salud del excesivo que Entrega
hospital hospital hospital presenta un Esfuerzo
Goyeneche lll, | Goyeneche Il Goyeneche — trabajador y Sobre Esfuerzo
20207 ,2020. Arequipa 2020 que se Despersonalizacién | Indiferencia
evidencia en los Dureza Ordinal
items relativos Indolencia
al exceso de Insensibilidad
tareas y Culpabilidad
demandas Control
(Martinez y Autocontrol
Piero 2005) Realizacion Influencia
personal Fortaleza
Estimulo
Logros
SECUNDARIOS | SECUNDARIOS | SECUNDARIOS | VARIABLES | DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES | ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL INDICADORES
e ;Cuélesla ¢ Determinar la e Existe una Desempefio | La evaluacion Es el logro para | Cumplimiento de -Cumplimiento
relacién entre relacion entre relacion laboral del desempefio | mejorar las metas y objetivos de tareas
el estrésy el el estrésy el negativa entre y la apreciacion | metas trazadas
cumplimiento cumplimiento el estrés y el en base a las dentro del &rea Ordinal
de metas y de metasy cumplimiento metas logradas | de trabajo, el
objetivos del objetivos del de metasy en el lugar que | cual estd basado | Compromiso con la | -Compromiso
personal de personal de objetivos del elabora en Institucion -Relaciones
salud del salud del personal de mediante dicha | conocimientos, interpersonales
hospital hospital salud del evaluacion se habilidades y -Cuidado con su
Goyeneche Il Goyeneche Il hospital estimula que el | experiencias. entorno
— Arequipa — Arequipa Goyeneche Il empleado laboral
20207 2020. — Arequipa puede
2020. esforzarse a Satisfaccion en el | -Calidad
superarse mas puesto de trabajo y | -Iniciativa
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e ;Cudlesla
relacién entre
el estrés y el
compromiso
con la
institucion del
personal de
salud del
hospital
Goyeneche Il
— Arequipa
2020?

¢;Cual es la
relacién entre
el estrésy la
Satisfaccion en
el puesto de
trabajo y el
crecimiento
profesional de
personal de
salud del
hospital
Goyeneche Il
— Arequipa
20207

e Determinar la
relacién entre
el estrés y el
compromiso
con institucion
del personal de
salud del
hospital
Goyeneche Il
— Arequipa
2020.

Determinar la
relacién entre
el estrésy la
Satisfaccion en
el puesto de
trabajo y el
crecimiento
profesional de
personal de
salud del
hospital
Goyeneche Il
— Arequipa
2020

o Existe una
relacién
negativa entre
el estrés y el
compromiso
con institucién
del personal de
salud del
hospital
Goyeneche IlI
— Arequipa
2020.

e Existe una
relacion
negativa entre
elestrésy la
Satisfaccion en
el puesto de
trabajo y el
crecimiento
profesional de
personal de
salud del
hospital
Goyeneche Il
— Arequipa
2020

considerarse
sus cualidades
que pueda
tener. MINSA
2008).

crecimiento
profesional
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

Variable Definicion Conceptual Dimensiones Indicadores items
El estrés es la respuesta Agotamiento 1. Me siento emocionalmente agotado por mi
fisica y emocional a un dafio trabajo en el servicio
causado por un desequilibrio Vacuidad 2.Cuando termino mi jornada en el servicio me
Variable 1: entre las exigencias siento vacio
percibidas y los recursos y Fatiga 3.Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento
Estrés laboral | capacidades percibidos de a otra jornada de y trabajo me siento cansada
un individuo para hacer Cansancio 6. Siento que trabajar todo el dia con personas me
frente a esas exigencias. cansa
(OIT 2016) Cansancio emocional Desgaste 8. Siento que el trabajo que realizo todos los dias

me cansa

Frustracion

13. Me siento frustrado por mi trabajo

Entrega 14. Siento que dedico demasiado tiempo a mi
trabajo
Esfuerzo 16. Siento que el trabajar en contacto directo con las

personas me cansa

Sobre Esfuerzo

20. Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

Despersonalizaciéon

Indiferencia 5. Siento que trato a algunos pacientes como si
fueran objetos impersonales

Dureza 10. Siento que me he vuelto mas duro con la gente

Indolencia 11.Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

Insensibilidad 15. Siento que realmente no me importa lo que les
ocurra a mis pacientes

Culpabilidad 22. Me parece que los pacientes me culpan de sus

problemas

23. Siento que no brindo la misma calidad de
informacion ante una pregunta de tipo
administrativo.

24. Siento que me estreso cuando me hacen
muchas preguntas
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25. Siento que baja mi calidad de atencién a otras
personas cuanto me encuentro en mis labores.

Realizacion personal

Control 4.Siento que puedo entablar relaciones con los
pacientes facilmente

Autocontrol 7.Siento que trato con mucha eficiencia los
problemas de mis pacientes

Influencia 9.Siento que estoy influyendo positivamente en la
vida de otras personas a través de mi trabajo

Fortaleza 17. Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes.

Estimulo 18. Me siento estimulado después de haber
trabajado con mis pacientes.

Logros 19. Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi

trabajo

21.Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada
12.Me siento con muchas energias al finalizar mi
trabajo

Variable 2:

Desempefio
laboral

Define el desempefio, cédmo

las acciones 0
comportamientos

observados en los
empleados que son

relevantes el logro de los
objetivos de la organizacion.
En efecto, afirma que un
buen desempefio laboral es
la fortaleza mas relevante

con la que cuenta una
organizacion (Chiavenato
2000)

Cumplimiento
tareas

de

1.Hago solo lo que me ordena
4.Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presién

Toma de decisiones

6. Ayudo a tomas decisiones para lograr metas.
7.Doy confianza para lograr objetivos

Cumplimiento de metas y Desempefio 12. Soy_ d_inémico y pro-activo con las actividades
objetivos del servicio

16. Espero una recompensa

19.Tengo un nivel de atencién adecuado

21. Interrumpo constantemente el trabajo de otros

22. Hago caso a las influencias externas

27.Tengo buena memoria

Compromiso 2. Me interesa la forma como se lleva la
institucion.

28. Deseo aprender nuevas cosas
Compromiso con la Relaciones 5. Soy atento y cortes con mis compafieros de labor
Institucion interpersonales y pacientes

9.Me preocupo por el servicio
11. Ayudo a mantener la buena apariencia en el
servicio
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Cuidado con su
entorno laboral

15.Soy cuidados con las instalaciones de la
institucion

18.Mantengo y conservo mi puesto siempre
ordenado

20. Ayudo a detectar errores en mi servicio

24. Tengo una actitud cuidadosa con mi material de
trabajo

30. Se llamar la atencion cuando veo el uso
inadecuado de recursos

Satisfaccion en el puesto y
crecimiento profesional

3.Acepto criticas constructivas con mi labor
8.Tengo iniciativa

Calidad 10. Demuestro tener formacién adecuada
13. Me se expresar apropiadamente
14. Conozco mi trabajo
17.Tengo temor de pedir ayuda
L 25. Se cuento hacer y hago sugerencias
Iniciativa

26. Me gusta la labor que realizo
29. Aplico criterio al tomar decisiones
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Anexo 3: Instrumentos

Cuestionario sobre Estrés laboral

Evaluacion del estrés laboral - Inventario de Maslach Tiene como objetivo

obtener informacién sobre el nivel de estrés laboral que le genera el trabajo que

realiza en el servicio donde usted labora. Por el cual necesito su entera

colaboracion y solicito que responda las siguientes preguntas con veracidad y

criterio personal. Este cuestionario es andnimo y las respuestas solo seran de

uso para la autora de antemano se le agradece su colaboracién, en tal sentido

le pedimos marque con una (X) la alternativa que Ud. Vea por conveniente, de

antemano se le agradece su colaboracion

Hombre ( ) Mujer ()

Nunca | Casi A Casi
) nunca |veces| siempre [Siempre
Item PREGUNTAS 0 1 2 3 4

Me siento emocionalmente
agotado por mi trabajo en el
Servicio

Cuando termino mi jornada en
el servicio me siento vacio

Cuando me levanto por la
mafana y me enfrento a otro
dia de trabajo me siento
cansada

Siento que puedo entablar
relaciones con los pacientes
facilmente
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Siento que trato a algunos
pacientes como si fueran

5 lobjetos impersonales

Siento que trabajar todo el dia
6 [con personas me cansa

Siento que trato con mucha

eficiencia los problemas de mis
7 Jpacientes

Siento que el trabajo que realizo
8 [odos los dias me cansa
9 [Siento que estoy influyendo

positiva en la vida de otras

personas a través de mi trabajo

Siento que me he vuelto mas
10 |duro con la gente

Me preocupa que este trabajo

me esté endureciendo
11 emocionalmente

Me siento con muchas energias
12 fal finalizar mi trabajo

Me siento frustrada por mi
13 trabajo

Siento que dedico demasiado
14 tiempo a mi trabajo

Siento que realmente no me

importa lo que les ocurra a mis
15 jpacientes

Siento que el trabajar en

contacto directo con las
16 |personas me cansa
17 |[Siento que puedo crear con

facilidad un clima agradable con
Mmis pacientes
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18

Me siento estimulado después
de haber trabajado con mis
pacientes

19

Cre0 que consigo muchas
cosas valiosas en mi trabajo

20

Me siento como si estuviera al
limite de mis posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son
tratados de forma adecuada

22

Me parece que los pacientes
me culpan de sus problemas

24

Siento que me estreso cuando
me hacen muchas preguntas

25

Siento que baja mi calidad de
atencion a otras personas
cuanto me encuentro en mis

labores.
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Evaluacion de desempefio — Lista de verificacion

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre el

desemperio laboral, el cual se perciben en el ambito de trabajo donde usted

labora, en tal sentido se le solicita responder con veracidad las siguientes

proposiciones.

Casi A Casi
Nunca | nunca| veces |siempre |Siempre
item PREGUNTAS 0 1 2 3 4
1 Hago solo lo que me ordenan
Me interesa la forma como se
2 lleva la institucion
Acepto criticas constructivas
3 con mi labor
Hago bien mi trabajo cuando
4 estoy bajo presion
Soy atento y cortes con mis
compafieros de labor
5 pacientes
Ayudo a tomar decisiones
6 para lograr metas
Doy confianza para lograr
7 objetivos
8 Tengo iniciativa
9 Me preocupo por el servicio
Demuestro tener formacion
10 Jadecuada
Ayudo a mantener la bueng
11 |apariencia en el servicio
Soy dindmico y pro-activo con
12 |las actividades del servicio

152




Me se expresar

13 |apropiadamente
14 |Conozco mi trabajo
Soy cuidadoso con las
15 instalaciones de la institucion
16 Espero una recompensa
17 Tengo temor de pedir ayuda
Mantengo y conservo mi
18  |puesto siempre ordenado
Tengo un nivel de atencion
19 adecuado
Ayudo a detectar errores en mi
20 servicio
Interrumpo constantemente el
21 trabajo de otros
Hago caso a las influencias
22  |externas
23 Deseo aprender nuevas cosas
Tengo una actitud cuidadosal
24 con mi material de trabajo
Sé cuando hacer y hago
25 sugerencias
26 Me gusta la labor que realizo
27 [Tengo buena memoria
Cuando veo algo inadecuado
que afecte a la institucion, lo
28 |reporto
Aplico criterio al tomar
29 |decisiones
Se llamar la atencion cuando
veo el uso inadecuado de
30 recursos
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Anexo 4: Validacién de instrumentos

FORMATO A

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

TESIS: Relacién entre el estrés y el desempefio laboral del personal de salud
del hospital Goyeneche llI.

INVESTIGADORAS:
Bach. Justa Doris Pérez Cruz,
Bach. Katherine Dayana Martinez Palomino

Indicacién: Sefior certificador, se le pide su colaboracion para que luego de un
rigoroso analisis de los items del cuestionario de encuestas respecto a” Estrés
laboral “que se le muestra, marque con un aspa el casillero que crea conveniente
de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si cuenta 0 no

cuenta con los requisitos minimos de formacion para su posterior aplicacion.
NOTA: Para cada item se considera la escala del 1 a 5

Donde:

1=Muy 2=Deficiente 3=Regular 4=Bueno 5=Muy
Deficiente Bueno
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ESTRES LABORAL

TESIS: RELACION ENTRE EL ESTRES Y DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL GOYENECHE Ill, AREQUIPA 2020

VARIABLE: 1 ESTRES LABORAL

DIMENSION: CANSANCIO EMOCIONAL 1 2 3 4 5

INDICADOR: AGOTAMIENTO

1. Me siento emocionalmente agotado por
mi trabajo en el servicio

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: VACUIDAD

2. Cuando termino mi jornada en el
servicio me siento vacio

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: FATIGA

3. Cuando me levanto por la mafiana y me
enfrento a otra jornada de y trabajo me
siento cansada

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: CANSANCIO

6. Siento que trabajar todo el dia con
personas me cansa

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)
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Casi siempre (3)
Siempre (4)

INDICADOR: DESGASTE

8. Siento que el trabajo que realizo todos
los dias me cansa

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: FRUSTRACION

13. Me siento frustrada por mi trabajo
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: ENTREGA

14. Siento que dedico demasiado tiempo
a mi trabajo.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: ESFUERZO

16. Siento que el trabajar en contacto
directo con las personas me cansa.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: SOBRE ESFUERZO

20. Me siento como si estuviera al limite
de mis posibilidades.

Nunca (0)

Casi nunca (1)
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A veces (2)
Casi siempre (3)
Siempre (4)

DIMENSION: DESPERSONALIZACION

INDICADOR: INDIFERENCIA

5. Siento que trato a algunos pacientes
como si fueran objetos impersonales
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: DUREZA

10.Siento que me he vuelto méas duro con
la gente

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: Indolencia

11. Me preocupa que este trabajo me esté
endureciendo emocionalmente

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: INSENSIBILIDAD

15.Siento que realmente no me importa lo
gue les ocurra a mis pacientes

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)
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INDICADOR: CULPABILIDAD

22.Me parece que los pacientes me
culpan de sus problemas

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

23. siento que no brindo la misma calidad
de informacién ante una pregunta de tipo
administrativo.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

24. Siento que me estreso cuando me
hacen preguntas.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

25. siento que baja mi calidad de atencién
a otras personas cuando me encuentro en
mis labores.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

INDICADOR: CONTROL

4. Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: AUTOCONTROL

158




7. Siento que trato con mucha eficiencia
los problemas de mis pacientes.

(0) Nunca

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: INFLUENCIA

9. Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras
personas a través de mi trabajo.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: FORTALEZA

17. Siento que puedo crear con facilidad
un clima agradable con mis pacientes.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: ESTIMULO

18. Me siento estimulado después de
haber trabajado con mis pacientes.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: LOGROS

12.Me siento con muchas energias al
finalizar mi trabajo.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)
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19. Creo que consigo muchas cosas
valiosas en mi trabajo.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

21. Siento que en mi trabajo los
problemas emocionales son tratados de
forma adecuada.

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

RECOMENDACIONES:
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PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja c) Regular d) Buena e) Muy buena
NOMDBIES APEIIIIOS: ... e s e e e e e
DNINC: e, Teléfono/Celular: ...,
Direccion domiCiliaria: ........o.oeiii e e
THUIO Profesional: ..o
1€ = To [0 J0 AN o7= o [=T 0 01T 0 1
1T T T o
—t 13

o mﬁ%

Firma
Lugar Y TeCha: ...
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FORMATO B
FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE
EXPERTO

I. DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacién: Relacion entre el estrés y desempefio laboral
del personal de salud del hospital Goyeneche Il — Arequipa 2020

1.2. Nombre del instrumento: Desempefio laboral — Método de lista de

verificacion
Instrumento de desempefio laboral

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios 0|/5|0|5/0|5/0|/5|0|5|0|/5|0|5/0/5/0[5]0

1. Claridad Esta formulado
con lenguaje
apropiado
Adecuado al

2. Objetividad avance de la ciencia
pedagogica
Adecuado al

3. Actualidad avance de la ciencia
pedagdgica.

4. Organizacion  Existe una
organizacion légica.

5. Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad.
Adecuado para

6. Intencionalidad valorar
los instrumentos de
investigacion.

7. Consistencia Basados en aspectos
tedricos cientificos.
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8. Coherencia

Entre los indices e
Indicadores.

9. Metodologia

La estrategia
responde

al propésito del
diagnéstico.

10. Pertinencia

Es util y adecuado
para la investigacion.

Baja PROMEDIO DE VALORACION OPINION
Regular DE APLICABILIDAD

Buena

Muy buena
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OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja  c) Regular d) Buena e) Muy buena
NOMDBIES Y APellidos: . .....ouvrieii i e e
DNIN®: Teléfono/Celular: ...........ccooeeviiiiiiiiini...
Direccion domiciliaria: ..........ooueeiiiii i
Titulo Profesional: ....... ..o e
Grado Acad@miCo: .......euineini i

NG 0. ettt

Lugaryfecha: ...,
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FORMATO B

VALIDEZ DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION POR JUICIO DE
EXPERTO

TESIS: Relacion entre el estrés y el desempefio laboral del personal de salud
del hospipal Goyeneche IlI.

Investigadoras:
Bach. Justa Doris Pérez Cruz,
Bach. Katherine Dayana Martinez Palomino

Indicacion: Sefor certificador, se le pide su colaboracién para que luego de un
rigoroso analisis de los items del cuestionario de encuestas respecto a”
Desempefio laboral “que se le muestra, marque con un aspa el casillero que crea
conveniente de acuerdo a su criterio y experiencia profesional, denotando si
cuenta o0 no cuenta con los requisitos minimos de formacién para su posterior
aplicacion.

NOTA: Para cada item se considera la escaladel1a5

donde:

1=Muy 2=Deficiente | 3=Regular | 4=Bueno | 5=Muy Bueno
Deficiente
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DESEMPENO LABORAL — LISTA DE VERIFICACION

TESIS: TESIS: RELACION ENTRE EL ESTRES Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DE SALUD DEL HOSPITAL GOYENECHE Ill, AREQUIPA
2020

VARIABLE: 2 DESEMPENO LABORAL

DIMENSION: CUMPLIMIENTO DE METAS Y OBJETIVOS| 1| 2| 3| 4| 5
INDICADOR: CUMPLIMIENTO DE TAREAS
1. Hago solo lo que me ordenan

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

4.Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presion
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: TOMA DE DECISIONES

6. Ayudo a tomas decisiones para lograr metas
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

7. Doy confianza para lograr objetivos
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: DESEMPENO
12.Soy dinamico y pro-activo con las actividades del
servicio
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Nunca (0)

Casi nunca (1)
A veces (2)

Casi siempre (3)
Siempre (4)

16.Espero una recompensa
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

19.Tengo un nivel de atencion adecuado
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

21.Interrumpo constantemente el trabajo de otros
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

22.Hago caso a las influencias externas
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

27.Tengo buena memoria
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

DIMENSIONES: COMPROMISO CON LA INSTITUCION

INDICADOR: COMPROMISO

2. Me interesa la forma como se lleva la institucion.
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)
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Casi siempre (3)
Siempre (4)

INDICADOR: RELACIONES INTERPERSONALES

5. Soy atento y cortes con mis compafieros de labor y
pacientes

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

9.Me preocupo por el servicio
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

11.Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

INDICADOR: CUIDADO CON SU ENTORNO LABORAL

15.Soy cuidados con las instalaciones de la institucion
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

18.Mantengo y conservo mi puesto siempre ordenado
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

20.Ayudo a detectar errores en mi servicio
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)
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24.Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

28.Cuando veo algo inadecuado que afecte la institucion,
lo reporto

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

30.Se llamar la atencion cuando veo el uso inadecuado de
recursos

Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

DIMENSION: SATISFACCION EN EL PUESTO Y
CRECIMIENTO PROFESIONAL

INDICADOR: CALIDAD

3. Acepto criticas constructivas con mi labor
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

8. Tengo iniciativa
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)
Siempre (4)

10. Demuestro tener formacién adecuada
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)
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13. Me se expresar apropiadamente
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

14.Conozco mi trabajo
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)
Siempre (4)

INDICADOR: INICIATIVA

17.Tengo temor de pedir ayuda
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

23.Deseo aprender nuevas cosas
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

25.Se cuento hacer y hago sugerencias
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

26. Me gusta la labor que realizo
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)

Casi siempre (3)

Siempre (4)

29.Aplico criterio al tomar decisiones
Nunca (0)

Casi nunca (1)

A veces (2)
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Casi siempre (3)
Siempre (4)

RECOMENDACIONES:
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PROMEDIO DE VALORACION

OPINION DE APLICABILIDAD

a) Deficiente b) Baja ¢) Regular d) Buena e) Muy buena
NOMDBIes APEllidOS: ... e

DNL o Teléfono/Celular: ...,
Direccion domiCiliaria: ...... ... oo
Titulo Profesional: ...
Grado ACAdEIMICO: ...ttt e

1Y/ Y o T [0 o

Lugary fecha: .....c.oiiii e
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FORMATO B
FICHAS DE VALIDACION DEL INFORME DE OPINION POR JUICIO DE
EXPERTO

I. DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacion: Relacion entre el estrés y desempefio laboral del
personal de salud del hospital Goyeneche 111 — Arequipa 2020

1.2. Nombre del instrumento: Desempefio laboral — Método de lista de verificacion
Instrumento de desempefio laboral

ll. ASPECTOS DE VALIDACION

Indicadores Criterios 0|/5|0|5/0|5/0|5|0|5|0|/5|0|5/0|5/0[5]|0

1. Claridad Esta formulado
con lenguaje
apropiado
Adecuado al

2. Objetividad avance de la ciencia
pedagdgica
Adecuado al

3. Actualidad avance de la ciencia
pedagdgica.

Existe una

4. Organizacion N
organizacion logica.

5. Suficiencia Comprende los
aspectos en cantidad
y calidad.

Adecuado para

6. Intencionalidad valorar
los instrumentos de
investigacion.

7. Consistencia Basados en aspectos
tedricos cientificos.

8. Coherencia Entre los indices e
Indicadores.
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La estrategia
9. Metodologia responde

al propdsito del

diagnéstico.

Es util y adecuado
10. Pertinencia para la investigacion.

Baja PROMEDIO DE VALORACION OPINION
Regular DE APLICABILIDAD

Buena

Muy buena

OPINION DE APLICABILIDAD

b) Deficiente b) Baja  c) Regular d) Buena e) Muy buena
NOMDBIEeS Y Apellidos: . .....o.vriiii i e e
DNIN®: Teléfono/Celular: ...,
Direccion domiciliaria: ...........ooeiieiiniiiii e
Titulo Profesional: ...
Grado Acad@miCo: .......ovuinninii i e

IMLENICION. e e e

Lugaryfecha: ...
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Anexo 5: Matriz de datos

Base de datos: Variable 1 estrés

Total

Estrés

51

58
56

45

48

58
48

56

54
65
65

7
56

53
62

71
62

64
60
65

64
45

54

P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | P17 | P18 | P19 | P20 | P21 | P22 | P23 | P24 | P25

P10 | P11

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

SEXO

1
0

F=

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
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55
54

57

56

66

68
66

65
71
73
58
69
70
52

52

64
65
65

67

68
62

57

55
69
61

66

52

49

47

60

24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
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46

59
66

60
65
64
62

64
64
65
36

68
57

59
49

73
67

69
52

47

50
54
47

58
58
63
60
68
43

58

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
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63
63
53
51

61

58
53
61

71
63
65

65
71
71
58
58
47

56

50
62

69
58
63
59
64
64
53
44
53
55

84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
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63
40

47

53
56

54
60
58

114
115
116
117
118
119
120
121
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Base de datos Variable 2: Desempefio laboral

Total

Desempefio

Laboral

68
46

46

42

48

49

52

52

48

41

41

40

39
41

35
45

50
52

56

40

44
51

49

60
56

SEXO

M
E

1 |P1|{P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25| P26 | P27 | P28 | P29 | P30

0

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
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51

57

49

46

45

38
51

39
54

49

59
62

57

57

50
56

52

47

47

49

40

43

46

49

48

67

61

62

51

44

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
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45

50
41

38
39
37

42

45

48

51

55
54
63
a7

49

62

60
57

52

55
55
54
51

47

43

47

46

54
61

51

56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84

85
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61

51

54
51

52

56

48

45

46

47

42

46

46

45

56

37

45

44
40

61

62

53
48

53
47

52

55
57

54
51

86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97
98
99
100
101
102
103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
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52

60
52

56

55
59

116
117
118
119
120
121
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