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RESUMEN

Investigacion basica de nivel relacional con disefio no experimental transeccional
correlacional/causal que tuvo como objetivo determinar la relacion entre estrés y
desempefio laboral del personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Le6n de
Lima en el afio 2021. Se desarroll6 una encuesta al total de trabajadores (n=66)
empleando los cuestionarios de estrés laboral y desempefio laboral, ambos validos y
confiables. Para el andlisis estadistico se utilizo el coeficiente de correlacion de
Pearson. Los resultados muestran una correlacion negativa fuerte entre el estrés y
desempefio laboral (r = -.524; p < .001). Se hall6 correlacién negativa moderada
entre estrés laboral y las dimensiones cooperacion y trabajo en equipo (r = -.404; p <
.001), disciplina laboral (r = -.486; p < .001) y superacion personal (r = -.376; p <
.001). Ademas, el desempefio laboral muestra correlacion negativa fuerte con las
dimensiones sobrecarga de trabajo (r = -.541; p < .001) y desgaste emocional (r = -
.561; p < .001); correlacion negativa moderada con la dimension descontrol sobre las
actividades laborales (r = -.381; p < .01); y correlacion negativa débil con el
desequilibrio entre esfuerzo y retribucion (r = -.237; p < .001). Por el contrario, no

existe correlacion entre apoyo institucional (r =.024; p <.001) y desempefio laboral.
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ABSTRACT

Basic relational-level research with a non-experimental correlational / causal
transactional design that aimed to determine the relationship between stress and job
performance of healthcare personnel at the Walter Rosales Ledn de Lima Polyclinic
in 2021. A survey was conducted of all workers (n = 66) using the job stress and job
performance questionnaires, both valid and reliable. Pearson's correlation coefficient
was used for statistical analysis. The results show a strong negative correlation
between stress and job performance (r = -.524; p <.001). A moderate negative
correlation was found between work stress and the dimensions of cooperation and
teamwork (r = -.404; p <.001), work discipline (r = -.486; p <.001) and personal
improvement (r = -.376; p <.001). Furthermore, job performance shows a strong
negative correlation with the dimensions of work overload (r = -.541; p <.001) and
emotional exhaustion (r = -.561; p <.001); moderate negative correlation with the
lack of control dimension over work activities (r = -.381; p <.01); and weak negative
correlation with the imbalance between effort and compensation (r = -.237; p <.001).
On the contrary, there is no correlation between institutional support (r = .024; p
<.001) and job performance.

vii



INTRODUCCION

Antecedentes y fundamentacion cientifica

Los estudios sobre la influencia del estrés sobre el rendimiento del trabajador
no son nuevos, la literatura cientifica da cuenta de una relacion estadistica
significativa entre el estrés laboral o sus variantes, como el Bournout, y el

desempefio del trabajador en distintos escenarios o sectores laborales.

Al respecto, Marquez (2020), en Guayaquil, determind una correlacién
moderada e inversa (r = -.506) entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral
en profesionales de la salud, asi como entre cansancio emocional (r = -.612),
despersonalizacion (r = -.421) y realizacion personal (r = -.244) y el desempefio
laboral. Asi mismo, Duefias (2020), identifico una correlacion fuerte e inversa y
significativa (r = -.841; p < 0.01) entre el estrés laboral y el desempefio de los
trabajadores de salud de un Hospital de Guayaquil. Asi mismo, hallé correlaciones
estadisticas significativas entre las dimensiones competencias especificas del area (r
= -.704; p < 0.01), insatisfaccion por retribucion (r = -.574; p < 0.01), insatisfaccion
del ejercicio profesional (r = -.830, p < 0.01), falta de motivacién (r = -.957; p <
0.01), exceso de demanda laboral (r = -.833; p < 0.01) y demérito profesional (r = -

.855, p < 0.01) con el desempefio laboral.

Estudios peruanos también identifican una relacion de influencia entre el estrés
en el trabajo y el desempefio laboral en los diferentes profesionales del sector salud,
en distintos niveles de atencion y contextos. Al respecto, Guerra (2019) en
Huancayo, establecié una correlacion fuerte e inversa (rho = -.830; p < 0.05) entre el
estrés y desempefio profesional en enfermeras del Hospital de Pampas. Por su parte,
Santillan  (2018) determiné una correlacion inversa y estadistica altamente
significativa (rho = -0.600; p < 0.001) entre el estrés y el desempefio laboral en
enfermeras de Lima. De igual manera, Fernandez (2016) concluyd que, a mayor
estrés laboral, menor seré el desempefio laboral del profesional de enfermeria (rho =
-0.78; p < 0.001).



Este comportamiento de las variables se repite en los distintos profesionales de
la salud estudiados independientemente, asi como al ser abordados en su conjunto.
Sobre este punto, Barrera (2017) logro establecer una correccién inversa y regular
(rho = -.683; p < 0.01) entre el estrés y el desempefio laboral en el personal
asistencial de un hospital publico de Pomabamba. De la misma manera, Garate
(2016) determiné una correlacion negativa débil estadisticamente significativa (rho =
-.372; p < 0.01) entre el nivel de estrés laboral y el desempefio de los colaboradores
de un hospital nivel Il de Tarapoto. En tanto, Velasquez y Villavicencio (2016),
identificO asociacion estadistica significativa entre los niveles de estrés y el
desempefio laboral (p < .05), concluyendo que niveles altos de estrés se asocian con

menor rendimiento en el trabajo.

Sin embargo, las investigaciones también dan cuenta de la ausencia de
correlacion entre el estrés y desempefio laboral, centrandose la relacion en otros
factores del &mbito laboral. En ese sentido, Lopez (2017) comunico una correlacion
positiva débil (r = .072).

En cuanto al estrés laboral, segtn las organizaciones de salud a nivel mundial y
latinoamericano recomienda una estrategia que propone una forma de impulsar la
manera de correlacionar una solucion critica y estratégica al estrés laboral, siendo la
puesta en funcionamiento de sistemas y modelos de gestiones para corregir la
atencioén y su calidad (Organizacién Panamericana de la Salud [OPS], 2019). En ese
sentido, el Ministerio de Salud del PerG-MINSA, mediante su Plan Estratégico
Sectorial Multianual 2016-2021 pretende implementar un tipo modelo donde los
profesionales de la salud puedan analizar y actuar de forma positiva hacia la mejora
de las condiciones laboral y el manejo del estrés laboral, bajo un enfoque de calidad
laboral (MINSA, 2016).

Tedricamente el estrés puede ser definido desde diferentes enfoques y segun el
ambito donde se desarrolla. Selye (1978) definid el estrés como la respuesta somatica

imprecisa que se produce en el acto ante cualquier demanda externa o interna que



suponga una amenaza para su equilibrio. Por su parte, Pérez, Garcia, Garcia, Ortiz y
Centelles (2014) identifica el estrés como un fendmeno psicofisioldgico que se pone
en marcha cuando un individuo interpreta una accion como amenazante,
frecuentemente esta accidn esta vinculada con variaciones que demandan un esfuerzo
poniendo en peligro su comodidad individual. Bajo este enfoque el estrés es
considerado como una reaccion psicofisica que aparece producto de estimulos
percibidos como amenazantes para el individuo y que a largo plazo puede generar

diversos efectos adversos.

Ahora bien, esta misma idea aplicada al trabajo da origen al concepto de estrés
laboral, definido como aquellas reacciones psicofisicas frente a situaciones que la
persona experimenta dia a dia en el ambito laboral, traducidas como exigencias o
presiones que agotan sus recursos o afronte, de ahi que, Hernandez, Ortega y
Martinez (2012), proponen que el estrés laboral ocurre cuando las destrezas de un
individuo son discrepantes con las peticiones o demandas del trabajo, incluyendo
elementos personales, interpersonales y ambientales. La Organizacion Mundial de la
Salud (2004) establece que un trabajador puede experimentar estrés en diversas
situaciones cuando presenta un limitado control de su trabajo o no tiene control de la
manera en que puede hacer frente a las exigencias de este, asi como cuando no
percibe apoyo de las personas de su entorno laboral. En tanto, Cooper, Sloan y
Williams (1988) establecieron el estrés laboral como aquella fuerza que conlleva a
que un componente fisico o psicoldgico transcurra mas alla de sus limites de
estabilidad y ocasione tension en la persona. Por su parte, Lazarus y Folkman (1984)
sefialaron que el estrés laboral resulta de la interaccidn entre el trabajador y su
entorno laboral, evaluado por este como abrumador, de tal forma que supera sus

recursos individuales dafiando su bienestar y salud.

La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo sefiala que el estrés
laboral es un estado psicoldgico que, a su vez es parte y resultado de un proceso de
interaccion entre el trabajador y su entorno laboral; caracterizado por un conjunto de

reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y conductuales frente a diversos



aspectos desfavorables o perjudiciales del trabajo, la organizacion o el entorno
laboral, propiciando en el trabajador altos elevados niveles de excitacion o angustia
(Velasquez, 2000). En esa misma linea, Liam (1997) establecié que el estrés
acontece cuando las demandas del trabajo no equiparan las capacidades, los recursos
o las demandas del trabajador y se manifiesta como una respuesta fisica y emocional
dafina para el individuo; que, al ser prolongada produce agotamiento en el trabajo,
asi como mayor riesgo de enfermar, presentandose problemas cardiovasculares,

depresion e incluido varios tipos de cancer.

El estrés laboral esta presente en diversos entornos laborales y en muchas
profesiones, incluso en el sector salud. De acuerdo con Mingote (2011), el ajuste del
profesional médico al trabajo depende de la capacidad de los bienes de firmeza de
que disponga (rivalidad laboral), cognicion tedrica (competencia instrumental) y
disposiciones o capacidad estableciendo la conexion de pareja ya sea cooperativas y
competente (razonamiento social). Por consiguiente, una capacidad psicosocial debe

ser no solo una peculiaridad individual sino un caracter de la profesion.

Selye (1978) desarroll6 un modelo del estrés basado en tres fases de la reaccién
fisiologica, denominandose la primera como sintomatologia de adaptacion, que
corresponde a una reaccién de alarma débil, la segunda fase influye en la resistencia
que depende mucho de la fuerza personal y la tercera fase de agotamiento debilidad

producida por el estrés

Los investigadores han identificado varias consecuencias del estrés a nivel
cognitivo, fisiologico y emocional en la persona. Esta afectacion dependera de la
percepcion que se tenga sobre el agente estresor, es decir no todos reaccionan de la
misma manera frente al mismo fenémeno. Sobre este punto, Pérez et al. (2014)
destaca la importancia de algunas caracteristicas de las experiencias que les dan el
carécter de situacion estresante, siendo una de ellas las situaciones del cambio o
novedosas en el trabajo. Otra caracteristica lo constituye el tiempo dedicado al

trabajo y el grado de satisfaccion con lo que se realiza (Alcayaga, 2021).



En el presente estudio se toma como referencia la definicion de estrés laboral
propuesta por la Organizacion Internacional del Trabajo (2004), la cual identifica el
estrés laboral como aquella reaccion psicofisiologica que se presenta en el trabajador
ante las demandas y apremios laborales que no se ajustan a su entendimiento y
capacidades, y que superan su capacidad de afronte a tales situaciones laborales.
Agravandose esta situacion cuando el trabajador percibe como insuficiente el apoyo
de sus supervisores y compafieros, cuando tiene limitado control sobre su propio
trabajo y sobre la forma de afrontar tales exigencias laborales. Esta definicion es
operacionalizada por Hernandez, Ortega y Martinez (2012), quien concreta en que el
estrés laboral se refiere a la agrupacion de reacciones emocionales, conductuales,
cognitivas y fisiol6gicas que se denominan como alternativos para poder desarrollar
una funcion efectiva en el trabajo. Estos mismos autores sefialan cinco dominios que
conllevan estrés al trabajador, tales como sobrecarga de trabajo, control sobre las
actividades laborales, desgaste emocional, desequilibrio entre esfuerzo y retribucion,

y apoyo institucional.

La sobrecarga del trabajo, donde el esfuerzo puede ser tergiversado con la
sobrecarga laboral lo cual hace que las personas opten por acumular jornadas
laborales muy largas, generdndose asi la disminucion en el tiempo que se da uno para
si mismo y sus seres queridos. El control sobre las actividades laborales, entendida
como el dominio del trabajador sobre las tareas encomendadas, el estrés se genera
cuando el trabajador pierde el control sobre la actividad por la dificultas que esta
demanda, lo que conlleva la generacién de estrés, ya sea por mucho esfuerzo o por
ser responsable ocasionando la falta de resultados. Ambas dimensiones tienen en
comun la tarea que se realiza y las capacidades para desarrollarla (Hernandez et al.,
2012).

El desgaste emocional, referida al cansancio o agotamiento producto de las
exigencias que el trabajo, a partir de las reglas u objetivos, demandan del trabajador.
Este desgaste se traduce como un estado de sufrimiento, ansiedad o insatisfaccion

como consecuencia de la falta de adaptacion entre la necesidad mental y lo que se



desea lograr, ocasionando en la persona agotamiento, despersonalizacion y
desmotivacion (Vilarifio, 2015; Hernandez et al., 2012; Maslach, 1982).

El desequilibrio entre esfuerzo y retribucion, referido a la brecha existente
entre la capacidad o logros del trabajador con el reconocimiento o recompensa por el
trabajo, percibidas estas Gltimas cono insuficientes e incluso injustas, lo que genera
indignacion o frustracion. En ese sentido, esta falta de equilibrio puede provocar un
impacto negativo en los esfuerzos que la persona le otorga a sus tareas, ademas
debido a esto, sentird la presencia de muchos obstaculos y escasez de desafios que
generen estrés en la persona (Hernandez et al., 2012). Junto a esta dimensién se
encuentra el apoyo institucional, referida a la percepcion que el trabajador tiene sobre
el apoyo de los jefes o directivos de la institucion (Asun, Ruiz, Aceituno, Venegas y
Reinoso, 2012). Es evidente que el estrés laboral puede afectar el desempefio del
trabajador dado que las situaciones estresantes estan directamente relacionadas con el
ejercicio de los recursos de este para atender las demandas de las tareas laborales.

En cuanto al desempefio laboral en el sector salud, la OMS fundamenta el
estudio del desempefio de los trabajadores, como elemento fundamental para
incrementar la calidad de los servicios de salud. En ese sentido, la gestion de
recursos humanos en salud concibe al hombre, trabajador o colaborador como el
elemento primordial de cualquier tipo de organizacion, dada su capacidad de
innovacion y creatividad necesarias para la transformacion de los sistemas de salud a
partir de nuevos procesos del trabajo sanitario més acordes con la realidad y con
vision holistica, que permita al sector hacer frente los nuevos retos y demandas de la
sociedad. Tiene como proposito organizar al recurso humano dentro de la institucion
para obtener mejores rendimientos personales y grupales, optimizando el tiempo de
trabajo y manteniendo la salud del trabajador, dentro del marco de los objetivos y

metas de la organizacion (Salas, Diaz y Pérez, 2012).

En el sector salud, se entiende por desemperfio laboral al comportamiento real

expresado por el personal de salud, tanto a nivel técnico-profesional, como en las



relaciones interpersonales que presentan en el proceso de atencién de la salud de la
poblacion, donde influye significativamente el componente organizacional (Salas,
2005). Por lo tanto, que un trabajador tenga un buen desempefio laboral no dependera
solo de sus competencias, sino también de las condiciones laborales que le ofrece la
institucion. De ahi que, la evaluacién del desempefio de un trabajador implica la
valoracion de sus competencias junto a las condiciones laborales y personales que
requiere un determinado puesto de trabajo. Esta evaluacion permitira el diagndstico
de las actividades laborales que demandan mayor soporte con el fin de fortalecer la
estructura organizacional, a partir de las capacidades profesionales, las relaciones

humanas, los equipos y ambientes de la organizacion (Wrther y Davis, 2020).

Al respecto, Chiavenato (2007) sefiala que la evaluacion del desempefio se
puede realizar a partir de las siguientes dimensiones: cooperacion y trabajo en

equipo, disciplina laboral y superacion personal.

La cooperacién y trabajo grupal se efectla para poder obtener una prueba
donde la opcidén principal es la labor que se le autoriza como tal, para probar una
dimension diferente donde el trabajo es forma de colaborar entre todo el grupo
pretendiendo tener una atencion mas adecuada y activa, dejando de manera
provisional una manera de organizar un trabajo particular con una gran calidad de
gestion donde los jefes filoséficos buscan orientar a sus trabajadores, la forma de
trabajo que se pretende es la de generar situaciones de cambio para las necesidades
de un cambio organizacional y exploracion de forma dindmica del desarrollo
experimental mediante avances laborales. En cuanto a la disciplina laboral, este
autor sefiala la importancia de las responsabilidades del personal, la disciplina y el
cumplimiento de normas al momento de ejecutar las labores que se le otorga
(Chiavenato 2007). En tanto, sobre la superacion personal, Miranda (2016) sefiala
que el trabajo debe permitirle al personal sentirse en confianza manifestando una
diferente forma de pensar en la cual el grupo de trabajo se asemeja a
responsabilidades de actividad consecutiva donde el avance mental es mas acelerado

y poder tener un progreso empresarial.



Indudablemente, los conceptos descritos exhiben una relacion entre el estrés,
consecuencia del trabajo, y el desempefio laboral. Sobre este punto, estudios en la
década de 1980 demostraban que la respuesta al estrés laboral era variada, muchos
trabajadores respondian con mejor desempefio y productividad, incluso con mayor
creatividad, pero algunos padecian afecciones somaticas que limitan su normal
desempefio; y otros presentaban reacciones emocionales y cognitivas que originaban
respuestas negativas o impersonales que les hacia perder su motivacién y deseos de
superacion personal, llegando a sentirse muy agotados, lo que a su vez afectaba el
compromiso profesional y el rendimiento laboral (Atalaya, 2001). Al respecto, Selye
describi6 que la sobrecarga de trabajo, la ambigiiedad en la tarea, la incertidumbre, el
desgaste emocional, la falta de apoyo institucional y otras dimensiones del aspecto
laboral son agentes tensores dentro del trabajo, que generan en el individuo una
respuesta de resistencia, la cual permite la persona se llene de energia y afronte de
manera directa o indirecta al agente tensor produciendo, inclusive, un mejor
desempefio en el trabajo. Sin embargo, si los tensores se mantienen mucho tiempo se

presentara el agotamiento y por tanto la mengua en el desempefio laboral

Nivel de resistencia

normal \ f'j i \

|
|
|
Alurma Resislencia | Agotamiento
|
|

Episodio de tension o estrés (Selye, 1978).

Justificacion de la investigacion

Desde un aspecto tedrico la tesis, se justifica porque todo modelo de gestion en
salud al igual que toda estructura, tiene un propdsito que pretende alcanzar con un
buen nivel de efectividad y operatividad, para lo tanto, se debe relatar con una
disposicion que pueda impedir conocimiento de estas, ya sea alcanzar la realizacion

de la accion para cumplir con ella de acuerdo a su disposicion. (Monroy, 2009); es



decir uno de los componentes como el desempefio laboral del personal asistencial,
estdn propensos a tener un nivel de estrés, asimismo se espera determinar como
resultado la vinculacion entre ambas variables, las cuales permitiran generar nuevos
conocimientos que reafirme las teorias que sirvieron como base para la realizacion de
este estudio, este conocimiento ademas representara informacion actualizada que

servira para investigaciones futuras.

A nivel practico, se justifica porque los datos obtenidos permitiran resolver
problemas, orientando a los responsables de la unidad de capacitacion formular
planes de mejoramiento continuo en las respectivas variables de estudio, proponer
mejoras y realizar nuevas politicas que disminuyan las condiciones que generan la
problematica. Esta utilidad se extiende a los instrumentos utilizados como encuestas
que permitiran evaluar las variables, también seran sometidos a juicios de expertos
comprobando su confiabilidad y validacion, lo que permitira que sean utilizados por

investigaciones que se desarrollen en un contexto similar al estudiado.

Asimismo, la investigacion constituira un aporte social, porque los principales
beneficiarios vienen a ser los colaboradores del policlinico y sus clientes, pues
estardn mas conscientes que influye en ambas variables y en base a eso, buscaréan la
forma de examinar nuevas opciones que beneficien a ellos mismos y a los pacientes.
Ademas, actualmente en nuestro pais y en muchos otros, existe un interés por
comprender la vinculacién entre las variables, con el fin de brindar un ambiente

adecuado para el desenvolvimiento del personal de salud y como mitigar el estrés.

Problema
¢Cudl es la correlacion entre el estrés y desempefio laboral del personal asistencial

del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021?



Conceptuacion y operacionalizacion de las variables

Definicion Escala de
Variable Dimensiones Indicadores medicién de
conceptual la variable
Variedad de
Sobrecarga de | actividades que se
trabajo programan para la
organizacion.
Descontrol Frustracion  para
. todo el personal al
Agrupacion de | sobre las momento de
emociones actividades resolver una tarea
conductuales, laborales que se e otorga
nitiv :
cognitivas — 'y Esfuerzo de muy
f|3|olog|cas_que baja densidad el
se denominan .
como Desgaste trabajgdor
alternativos emocional necesita  mucha
Estrés ara oder motivacion para Escala de
Laboral P P poder analizar el intervalo
desarrollar una
funcién €aso.
ofectiva en el Insatisfaccion,
. s frustracién y mala
trabajo. Desequilibrio concordancig en el
(Hernéandez, entre esfuerzo 00 laboral
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Martinez,
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' Indiferencia entre
el personal
Apoyo principal como los
institucional jefes y los
encargados del
personal.
Evaluar la
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Desempefio | asociaciones, trabajo. Escala de
laboral es inevitable Evaluar las intervalo
ara una -
(F))rganizacién responsabilidades
(Chiavenato Disciplina del personal,
’ laboral disciplina y

2002).

cumplimiento  de
normas.
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Evaluar el
mejoramiento del
Superacion | area, organizacion
personal y relaciones
personales con el
area de labor.

Hipotesis

Ho: No existe correlacion entre el estrés y desempefio laboral del personal asistencial

del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

Hai: Existe correlacion entre el estrés y desempefio laboral del personal asistencial del

Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

Objetivos

Objetivo general

Determinar la correlacion entre el estrés y desempefio laboral del personal asistencial

del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

Objetivos especificos

1.

Establecer la correlacion entre estrés y cooperacion y trabajo en equipo del

personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

. Establecer la correlacion entre estrés y disciplina laboral del personal asistencial

del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

. Establecer la correlacion entre estrés y superacion personal del personal

asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

. Establecer la correlacion entre sobrecarga de trabajo y desempefio laboral del

personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.

. Establecer la correlacion entre descontrol sobre las actividades laborales y

desempefio laboral del personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Le6n-
Lima 2021.

. Establecer la correlacion entre desgaste emocional y desempefio laboral del

personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.
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7. Establecer la correlacion entre desequilibrio entre esfuerzo-retribucion vy
desempefio laboral del personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-
Lima 2021.

8. Establecer la correlacion entre apoyo institucional y desempefio laboral del

personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn-Lima 2021.
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METODOLOGIA

Tipo y disefio de investigacion
Investigacion bésica (Gomez, 2003) de nivel relacional (Supo y Zacarias,
2020) con disefio no experimental transeccional correlacional-causal (Hernandez-

Sampieri y Mendoza, 2019).

Esquema:
/01
|
M r
|
\ !
Donde:
M : Trabajadores de salud.
O1 ; Estrés laboral.
02 Desempefio laboral.
r : correlacién entre Oly O2.

Poblacion y muestra

Se trabaj6 con toda la poblacién de interés constituida por 66 trabajadores de
salud del Policlinico Walter Rosales Leon de Lima, que se encontraban laborando
durante el periodo de investigacion y que accedieron libre y voluntariamente

participar del estudio.

Técnicas e instrumentos de investigacion
La informacion fue obtenida mediante el desarrollo de una encuesta
empleandose un formulario autodiligenciado conformado por el Cuestionarios de

Estrés Laboral y el Cuestionario de Desempefio Laboral.

El Cuestionario de Estrés Laboral fue disefiado y validado por Hernandez,
Ortega y Reidl (2012), en personal sanitario y cuenta con una fiabilidad obtenida por
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el coeficiente a de .937. Para el presente estudio fue necesario realizar la adaptacion
de términos en algunos items dada la poblacion objetivo del estudio mediante juicio
de expertos. Este instrumento es un cuestionario estructurado que consta de 38
preguntas distribuidas en 5 dimensiones: sobrecarga de trabajo, control sobre las
actividades laborales, desgaste emocional, desequilibrio entre esfuerzo y retribucion
y apoyo institucional; donde los participantes deberan indicar la frecuencia en que se
produce cada situacion, de acuerdo con una escala tipo Likert que va de 1 (siempre) a
5 (nunca), haciendo un puntaje minimo total de 38 puntos y maximo de 190 puntos.

Las preguntas estan agrupadas como se detalla a continuacion:

Dimension items
Sobrecarga de trabajo. 1,234
Control sobre las actividades laborales | 5, 6, 7, 8, 9.
10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18,

19, 20, 21, 22, 23 ,24, 25, 26.
Des_equ[l!brlo entre esfuerzo vy 27,28 29. 30, 31, 32, 33, 34, 35.
retribucién

Apoyo institucional 36, 37, 38.

Desgaste emocional.

El Cuestionario de Desempefio Laboral fue disefiado y validado por Rodas
(2019), en personal sanitario y cuenta con una fiabilidad obtenida por el coeficiente a
de .801. Para el presente estudio fue necesario realizar la adaptacion de términos en
algunos items dada la poblacion objetivo del estudio mediante juicio de expertos.
Este instrumento es un cuestionario estructurado que consta de 16 preguntas
distribuidas en 3 dimensiones: cooperacion y trabajo en equipo, disciplina laboral y
superacion persona; donde los participantes deberan indicar la frecuencia en que se
produce cada situacion, de acuerdo con una escala tipo Likert que va de 1 (nunca) a 5
(siempre), haciendo un puntaje minimo total de 16 puntos y maximo de 80 puntos.

Las preguntas estan agrupadas como se detalla a continuacion:

Dimension items
Cooperacion y trabajo en equipo. 1,2,3,4,5,6.
Disciplina laboral 7,8,9, 10.
Superacion personal. 11,12, 13, 14, 15, 16.
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Para la valides de contenido desarrollada por juicio de expertos se convoco a
los siguientes profesionales Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria, de nacionalidad
peruana, identificada con DNI 07967530, teniendo como grado académico magister
en direccién y gestion de los servicios de salud. Mg. Mariela Del Carmen Bazén
Castillo, de nacionalidad peruana, identificada con DNI 43197119, teniendo como
grado académico magister en direccion y gestion de los servicios de salud. Mg. Cesar
Ramiro Requejo Llaja, de nacionalidad peruana, identificado con DNI 08039790,

teniendo como grado académico maestro en gestion de los servicios de salud.

Procesamiento y analisis de la informacion

La informacién obtenida fue codificada y procesa en el programa estadistico
IBM SPSS Statistics 26. Para establecer la correlacion entre las variables y sus
dimensiones se utilizd el coeficiente de correlacion de Pearson (r). Para la
interpretacion cualitativa del coeficiente de correlacion de Pearson se empleard la
recomendacion de Cohen (Cohen, 1988, p. 657):

'Rango de valores de 7'yy _ Interpretacion 1
0.00 < Inyyl < 0.10 Correlacion nula ‘
0.10 < Iryyl < 0.30 [ Correlacion débil 1
0.30 < 'T < 0.50 Correlacion moderada |
0.50 < Iyl < 1.00 Correlacion fuerte l
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RESULTADOS

Tabla 1

Correlacion de Pearson de estrés y desempefio laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion -.524***
Estrés laboral p .000
n 66

*p < .05, **p < .01, ***p < 001.

La tabla 1 muestra una correlacion negativa fuerte entre estrés laboral y
desempefio laboral (p < .001). Es decir, que a mayor estrés laboral menor es el
desempefio laboral en el personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn de
Lima, 2021.
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Tabla 2

Correlacion de Pearson de estrés y cooperacion y trabajo en equipo (n=66).

Medicion Cooperacion y trabajo en equipo
Coeficiente de correlacion - 404***
Estrés laboral p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

La tabla 1 muestra una correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y
la dimension cooperacion y trabajo en equipo (p < .001). Es decir, que a mayor
estrés laboral menor es la cooperacion y trabajo en equipo en el personal asistencial

del Policlinico Walter Rosales Ledn de Lima, 2021.
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Tabla 3

Correlacion de Pearson de estrés y disciplina laboral (n=66).

Medicion Disciplina laboral
Coeficiente de correlacion -.486***
Estrés laboral p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

La tabla 3 muestra una correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y
la dimensién disciplina laboral (p < .001). Es decir, que a mayor estrés laboral
menor es la disciplina laboral en el personal asistencial del Policlinico Walter

Rosales Ledn de Lima, 2021.
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Tabla 4

Correlacion de Pearson de estrés laboral y superacion personal (n=66).

Medicion Superacion personal
Coeficiente de correlacion -.376***
Estrés laboral p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

La tabla 4 muestra una correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y
la dimensidn superacion personal (p < .001). Es decir, que a mayor estrés laboral
menor es la superacion personal en el personal asistencial del Policlinico Walter

Rosales Ledn de Lima, 2021.
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Tabla 5

Correlacion de Pearson de sobrecarga de trabajo y desempefio laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion - 541***
Sobrecarga de trabajo p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

La tabla 5 muestra una correlacion negativa fuerte entre la dimension
sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral (p < .001). Es decir, que a mayor
sobrecarga de trabajo menor es el desempefio laboral en el personal asistencial del

Policlinico Walter Rosales Ledn de Lima, 2021.
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Tabla 6

Correlacion de Pearson del descontrol sobre las actividades laborales y desempefio
laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion -.381**
Control sobre las actividades
p .002
laborales
n 66

*p < .05. **p < .0L. ***p < 001.

La tabla 6 muestra una correlacion negativa moderada entre la dimension
control sobre las actividades laborales y el desempefio laboral (p < .01). Es decir,
que a mayor descontrol sobre las actividades laborales menor es el desempefio

laboral en el personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn de Lima,
2021.
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Tabla 7

Correlacion de Pearson de desgaste emocional y desempefio laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion - 561***
Desgaste emocional p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

La tabla 7 muestra una correlacion negativa fuerte entre la dimension desgaste
emocional y el desempefio laboral (p < .001). Es decir, que a mayor desgaste
emocional menor es el desempefio laboral en el personal asistencial del Policlinico
Walter Rosales Leon de Lima, 2021.
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Tabla 8
Correlacion de Pearson de desequilibrio entre esfuerzo-retribucion y desempefio
laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion =237 **
Desequilibrio entre esfuerzo-
o .000
retribucion
n 66

*p < .05. **p < .0L. ***p < 001.

La tabla 8 muestra una correlacion negativa débil entre la dimension
desequilibrio entre esfuerzo-retribucion y el desempefio laboral (p < .001). Es decir,
que a mayor desequilibrio entre esfuerzo-retribucion menor es el desempefio laboral
en el personal asistencial del Policlinico Walter Rosales Ledn de Lima, 2021,

aunque esta relacion de influencia es débil.
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Tabla 9

Correlacion de Pearson de apoyo institucional y desempefio laboral (n=66).

Medicion Desempefio laboral
Coeficiente de correlacion 024***
Apoyo institucional p .000
n 66

*p < .05. **p < .01. ***p < .00L.

En la tabla 9 se evidencia una correlacion nula entre la dimension apoyo
institucional y el desempefio laboral (r < .10). Es decir, que el apoyo institucional es
independiente del desempefio laboral en el personal asistencial del Policlinico
Walter Rosales Ledn de Lima, 2021.
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ANALISIS Y DISCUSION

En general, los resultados muestran una correlacion negativa fuerte (r = -.524,
p<.001), esto significa que cuando el estrés es bajo se presenta un buen desempefio
laboral, el cual implica identidad y compromiso con los objetivos estratégicos de la
institucion y otros factores condicionantes; a pesar que la OMS (2004) menciona
que, el estrés puede llegar a producirse en diversas situaciones en la cual se
experimenta y no percibe apoyo de las personas de su entorno o cuando presenta un
limitado control de su trabajo o cuando no se tiene control de la manera en que puede
hacer frente a las exigencias del trabajo con bajos recursos en infraestructura,
equipos, materiales, insumos, entre otros, tal como es la emergencia sanitaria a nivel
mundial (pandemia Covid-19). Por su parte, Essalud y Minsa en coordinacion con
los gobiernos regionales, ha ampliado en forma provisional centros de atencién
debidamente equipado y con personal contratado para la atencion de pacientes con
diagnostico Covid; agudizando de esta manera, una atencion especializada para otros
tipos de casos de enfermedades y elevando la demanda de atencién de pacientes, en
ese sentido, el personal asistencial del policlinico Walter Rosales Ledn, tienen mas
pacientes diarios por atender, sin dejar de lado el cumplimiento de los objetivos y
metas que plantea la institucion. Con respecto a la hipotesis podemos decir que el
estrés se relaciona con el desempefio laboral del personal asistencial de manera

moderada.

Comparando los resultados obtenidos referentes a las variables estrés y su
relacion con el desempefio laboral del personal asistencial del policlinico. Se puede
mencionar que coinciden con Duefias (2020), que en su tesis tuvo como resultado
que hay vinculacion fuerte e inversa (P: -0.841, p=0.01), de mismo modo, Santillan
(2018) concluyé que existe una vinculacion inversa (Rho de Spearman; -0.600 p=
0.000). Esto quiere decir que, a mayor estrés laboral el desempefio laboral sera
menor. Esto se corrobora segun el enfoque de la OPS y OMS (2019), donde
recomienda una estrategia que propone una forma de impulsar la manera de

correlacionar una solucion critica y estrategica al estrés laboral, siendo la puesta en
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funcionamiento de sistemas y modelos de gestion. Esto explica se debe revisar los
instrumentos de gestion para proponer planes de mejora de cémo mitigar el estrés
laboral para un mejor desempefio laboral, de una manera concertada y participativa
entre el personal asistencial y los directivos del policlinico Walter Rosales Le6n —
Lima 2021.

La presente investigacion tuvo como aporte, sugerir que la direccion del
policlinico debe gestionar la contratacion de mas talento humano, ampliar y/o
mejorar la infraestructura y equipamiento de la institucién; ante la situacién de gran
demanda de pacientes para su atencion, insuficientes equipos y provisién de otros
insumos para un buen desempefio laboral; es decir, no existen las condiciones
necesarias, motivo por el cual mantienen un estrés laboral que ante la presente
situacion sanitaria que atraviesa el pais pudiera incrementarse, por el hecho que el
personal asistencial cumple con jornadas laborales ininterrumpidas, el cual debera ser
materia de investigacion para futuros trabajos los cuales tengan como objetivo

determinar su influencia en el estrés y desempefio laboral.

De manera especifica, se establecidé una correlacion negativa moderada entre el
estrés laboral y la dimension cooperacion y trabajo en equipo (r = -.404, p<.001),
esto significa que el estrés laboral influye moderadamente en la cooperacion y
trabajo en equipo de personal asistencial. Segun Chiavenato (2007), nos indica que la
cooperacién y trabajo en equipo, es la capacidad de trabajar y hacer trabajar a los
demas, colaborando entre si, esto implica la atencion y participacion con otros,
dejando de lado la individualidad y competencia. En pocas circunstancias servira
para un mejor trabajo y se puede apreciar una solucion instructiva, de esta manera se
puede decir que es de vital importancia unificar fuerzas para optimizar el logro de
objetivos en un mejor tiempo sin afectar la calidad de atencion. En el caso del
personal asistencial del policlinico, se presenta esa casuistica, sin embargo, no todos
presentan el mismo compromiso en el equipo, dejando de esta manera la
responsabilidad en manos de un grupo reducido, generando estrés al grupo por las

descoordinaciones o incumplimiento de los objetivos y resultados.
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Ademas, se establecid una correlacion negativa moderada entre el estrés
laboral y la dimension disciplina laboral (r = -.486, p<.001), esto significa que el
estrés laboral influye moderadamente en la disciplina laboral, lo cual puede afectar el
cumplimiento de los objetivos, metas e indicadores del profesional de la salud. Segln
Chiavenato (2007), la disciplina laboral, es el cumplimiento que se le otorga al
trabajador por realizar todo lo requerido que se puede obtener con autocontrol del
trabajador. En el caso del policlinico, que es una entidad policial, la disciplina es
vertical, es decir, los jefes hacen cumplir la normatividad relacionados a las metas,
objetivos e indicadores de la institucion, en tal sentido, cumplir a cabalidad los

factores descritos anteriormente, generan estrés al personal de menor rango.

Asi mismo, se establecidé una correlacién negativa moderada entre el estrés
laboral y la dimension superacion personal (r = -.376, p<.001), esto significa que el
estrés laboral influye moderadamente en la superacién personal de los trabajadores
de salud estudiados. Cabe mencionar que, la actualizacion profesional es un pilar
para los colaboradores, especialmente los relacionados al sector salud, sin embargo,
disponen de menos tiempo para otras actividades familiares o de indole personal.
Por consiguiente, Miranda (2016) enfatiza que la superacién personal, es el sintoma
personal que a veces uno puede manifestar sobre la forma de pensar en cuanto los
grupos de trabajo recurran a una actividad consecutiva. Para el personal asistencial
del policlinico, consideran que las constantes capacitaciones, cursos de
especializacién, diplomados, entre otros, influye en su superacién personal, pero,
ademas estar mas tiempo capacitandose y laborando, disminuye el tiempo de

recreacion, de esta manera no se pueden relajar y puede aumentar el estrés.

Por otro lado, también se establecidé una correlacion negativa fuerte entre la
dimension sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral (r = -.541, p<.001), esto
significa que la sobrecarga de trabajo no favorece al normal desempefio laboral, por
desarrollar actividades fuera de su horario laboral normal de manera ocasional.
Segun Hernandez et. al (2012) la sobrecarga hace que las personas opten por

acumular jornadas laborales muy largas. Esto trae consigo una disminucion en el
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tiempo que se da uno para si mismo y sus seres queridos. Es decir, no se debe
realizar demasiadas actividades laborales frecuentemente durante una jornada,
porque afecta a la integridad fisica y psicoldgica. En el caso del personal asistencial
del policlinico, no se abastecen en su turno para poder responder a la demanda de
pacientes que llegan a atenderse, sin embargo, no se descuidan del cuidado y trato a

los pacientes del nosocomio.

Asimismo, se establecié también una correlacion negativa moderada entre la
dimension descontrol sobre las actividades laborales y el desempefio laboral (r = -
.381, p<.001), esto significa que la falta de control sobre las actividades laborales se
relaciona inversamente con el desempefio laboral. Al respecto Hernandez et. al
(2012), entiende al control sobre las actividades como el dominio del individuo sobre
las tareas que se les encomienda. Es decir, si el personal tiene mas actividades por
cumplir implicaria la generacion de estrés en el trabajo por sentirse rebasado por la
cantidad de obligaciones que debe realizar. En el caso del personal asistencial del
policlinico, es un compromiso cumplir con los objetivos y metas del nosocomio se
torna un reto y permite al personal desarrollarse de la mejor manera para el

cumplimiento de estas.

Del mismo modo, se establecié también una correlacién negativa fuerte entre la
dimensién desgaste emocional y el desempefio laboral (r = -.561, p<.001), esto
significa que si el desgaste emocional es bajo favorecera parcialmente el normal
desempefio laboral. La existencia de un desnivel en el esfuerzo por atender la
demanda de atencion de pacientes, genera un desgaste emocional y esto afecta al
desempefio laboral. En esta tendencia se tiene a autores como Maslach (1987),
Vilarifio (2015), Hernandez et al. (2012), quienes nos indican que el estado de
ansiedad e insatisfaccion que a su vez es producido por la falta de adaptacion entre la
necesidad mental y lo que se desea lograr. Por lo que se puede decir que, las
exigencias que el trabajo requiere a través de reglas y objetivos, es agotador
mentalmente para los colaboradores. En el caso del personal asistencial del

policlinico, indican que terminan agotados emocionalmente al final de la jornada,
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puesto que tienen que esforzarse para cumplir con los indicadores de la institucion y

a su vez atender a la gran cantidad de pacientes que llegan.

Sin embargo, se establecio una correlacion negativa débil entre la dimension
desequilibrio entre esfuerzo-retribucion y el desempefio laboral (r = -.237, p<.001),
esto significa que el desequilibrio entre esfuerzo y retribucion laboral no influye
determinantemente en el normal desempefio laboral. Al respecto, Hernandez et al.
(2012) establece que la condicion de desequilibrio puede provocar un impacto
negativo en los esfuerzos que la persona le otorga a sus tareas, ademas debido a esto
sentira la presencia de muchos obstaculos y escasez de desafios que generen estrés en
la persona. Entonces se puede decir que, las condiciones laborales, el reconocimiento
o frustracion pueden influir en el estrés del individuo; sin embargo, en el policlinico,
al personal asistencial se le otorgan bonos econdémicos por el buen desempefio
laboral por pandemia en la institucion, siendo éste un factor de incentivo para el
correcto desenvolvimiento profesional y como medida de reconocimiento al esfuerzo
que realizan diariamente, evitando de este manera posibles desequilibrios que pueden

ocurrir y generar estres.

Finalmente, los resultados dan cuenta de una correlacion nula entre la
dimensidn apoyo institucional y el desempefio laboral (r = .024), esto significa que el
apoyo institucional no influencia en el desempefio laboral del personal asistencial, en
base a su tarea diaria y a su desenvolvimiento profesional, muestra un compromiso e

identificacion con respecto al apoyo institucional.
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CONCLUSIONES

Existe correlacion negativa fuerte entre estrés laboral y desempefio laboral.

Existe correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y la dimension

cooperacién y trabajo en equipo.

Existe correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y la dimension

disciplina laboral.

Existe correlacion negativa moderada entre el estrés laboral y la dimension

superacion personal.

Existe correlacion negativa fuerte entre la dimension sobrecarga de trabajo y el
desempefio laboral.

Existe correlacion negativa moderada entre la dimension descontrol sobre las

actividades laborales y el desempefio laboral.

Existe correlacion negativa fuerte entre la dimension desgaste emocional y el

desempefio laboral.

Existe correlacion negativa débil entre la dimension desequilibrio entre esfuerzo-

retribucién y el desempefio laboral.

Existe una correlacion nula entre la dimension apoyo institucional y el desempefio

laboral.
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RECOMENDACIONES

A las autoridades del Policlinico Walter Rosales Ledn se recomienda relacionar
las variables, afrontar un cambio donde las capacitaciones se realicen con
reuniones donde la jefatura motive con mensajes de aliento, de la misma manera,
brindar incentivos al personal del area de salud, que mejor desempefio laboral
realice durante el afio y presentar planes de mejora donde se premie las propuestas
innovadoras que fomenten mejoras asistenciales con el fin de mejorar las futuras

gestiones y con ello evitar que este se torne perjudicial para la salud del personal.

Ante el hallazgo del coeficiente de correlacion entre la dimensién sobrecarga de
trabajo y la variable desempefio laboral es negativo fuerte, se recomienda que el
jefe del policlinico y personal jerarquico, realicen un diagnéstico sobre las metas
de atencidén de pacientes segun la cantidad de personal asistencial y tomen
acciones correctivas, de tal manera que la sobrecarga de trabajo no vaya a afectar

en algun momento el desempefio laboral.

Asimismo, el siguiente hallazgo del coeficiente de correlacion entre las
dimensiones descontrol sobre las actividades laborales y la variable desempefio
laboral es negativo moderado, se recomienda al director del policlinico delegar
funciones especificas a los jefes de cada unidad de servicio, asignando tareas
concretas al personal a cargo, de la misma manera, supervisar las actividades

programadas segun el manual de organizacion y no afecte al desempefio laboral.

En tal sentido, segun el hallazgo donde se identifica que la correlacion entre el
desgaste emocional y la variable desempefio laboral es negativo fuerte, se
recomienda que, para fortalecer el compromiso y la identidad con la institucion,
por lo menos cada trimestre se debe realizar talleres de dindmica a traves de
actividades como paseos, caminatas en horarios libres, la realizacion de ejercicios

matutinos, y otros similares como gimnasia ritmica.
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Cabe mencionar que, segun el hallazgo del coeficiente de correlacién entre el
desequilibrio entre esfuerzo y retribucion y la variable desempefio laboral es
negativo débil, en este caso se debe de tomar una planificacién concertada y
participativa proponiendo actividades para desarrollar una capacitacion donde la
mayor preocupacion sean los beneficios personales a fin de mantener satisfecho al

personal y generar ingresos de productividad para la institucion.

Cabe destacar que, el hallazgo encontrado se enfoca que la correlacion entre la
dimension apoyo institucional y la variable desempefio laboral es nula, por ello
solo se recomienda fortalecer los avances adecuados que se le asigna al trabajador
que permitan desarrollar un esfuerzo laboral de mayor nivel, para ello se debe

permitir aumentar la productividad y pago a los trabajadores.

Ademas, segun el hallazgo donde se identifica que el coeficiente de correlacion
entre la dimensién cooperacion y trabajo en equipo y la variable estrés laboral es
negativo moderado, se recomienda que se desarrollen talleres de habilidades

blandas y motivacion para el personal.

Del mismo modo, segun el hallazgo donde se identifica que la correlacion entre la
disciplina laboral y la variable estrés laboral es negativo moderado, se recomienda
el acompafiamiento, monitoreo de forma amigable, luego el control y/o evaluacion

en funcion de logros y metas para un mejor manejo del estrés laboral.

Por ultimo, el hallazgo donde se identifica la correlacion de superacién personal y
la variable estrés laboral es negativo moderado, motivo por el cual se recomienda,
politicas de motivacion o incentivos economicos para que la superacion personal

sea permanente y en beneficio de la institucion.
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Anexo 1. Instrumento

Instrumento para la recoleccion de la informacion

Estrés y desempefio laboral del personal asistencial del policlinico Walter

Rosales Leén — Lima 2021.

CUESTIONARIO: Estrés Laboral
El presente cuestionario tiene el objetivo de conocer tu opinion acerca del desarrollo
0 capacitaciones laboral en el que has participado.
Indique la opcidn que te parezca mas adecuada, teniendo en cuenta que:

(5) Nunca (4) Casi nunca (3) No siempre (2) Casi siempre (1) Siempre

R VALORACION
N PREGUNTA 172345
DIMENSION SOBRECARGA DE TRABAJO
1 | ¢Se siente rebasado por la dificultad de las tareas?
2 | ¢Piensa que son demasiadas actividades las que realiz6?
3 ¢La cantidad de pacientes que atiende en su turno, no se abastece con el
horario planteado?
4 Pienso que el tiempo en que debo dar respuesta a mis actividades es

insuficiente.

DIMENSION CONTROL SOBRE LAS ACTIVIDADES LABORALES

5 | ¢Siente impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos?

6 | ¢Las tareas que realiza implican demasiada responsabilidad?

7 ¢Siente que las demandas de su trabajo exceden su capacidad de
respuesta?

8 | ¢Por mas que se esforzo no logré los resultados que esperaba?

9 | Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo.

DIMENSION DESGASTE EMOCIONAL

10 | ¢Hace el minimo esfuerzo en lo que realiza?

11 | ¢Las actividades que realiza implican demasiado esfuerzo?

12 | ¢Piensa que el esfuerzo que hace no mejora la retribucion que obtiene?
13 | ¢Le cuesta trabajo concentrarse en las exigencias de cada tarea?

14 | ¢Esta animicamente agotado de su trabajo?

15 | ¢Se enoja con facilidad en su trabajo?
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16 | ¢Se siente sin &nimos de hacer su trabajo?

17 | ¢Esté harto de su trabajo?

18 | ¢Se siente indiferente por mejorar su desempefio?

19 | ¢Piensa en el trabajo como un sacrificio necesario?

20 | Me siento sin ganas de ir a trabajar.

21 | Me siento tenso solo de pensar en mi trabajo.

22 | Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo.

23 | Me siento exhausto emocionalmente cuando llega mi dia de descanso.
24 | Me siento desmotivado para realizar mi trabajo.

25 | Termino agotado emocionalmente al final de la jornada.
26 | Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo.

DIMENSION DESEQUILIBRIO ENTRE ESFUERZO Y RETRIBUCION

27 | ¢Haga lo que haga, su trabajo no es valorado?

28 | ¢El reconocimiento que recibe le resulta insatisfactorio?

29 | ¢Tiene ganas de cambiar de trabajo?

30 | ¢Piensa que es insuficiente la retribucion que recibe por su esfuerzo?

31 ¢Piensa que de nada sirve lo que hace para mejorar sus condiciones
laborales?

32 | ¢Son excesivas las tareas a realizar?

33 | ¢Siente frustracion respecto a sus expectativas de crecimiento laboral?

34 | Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo.

35 | Prefiero ser indiferente ante lo que me desagrada de mi trabajo.
DIMENSION APOYO INSTITUCIONAL

36 ¢Sus jefes se muestran indiferentes ante lo que requiere para desempefiar
su trabajo?

37 ¢Considera inutil su esfuerzo por proporcionar atencién de calidad en
esta institucion?

38 | (Es insuficiente el pago que recibe?
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CUESTIONARIO: Desempeiio laboral

Para responder se le agradece seguir las siguientes instrucciones:

e [ea detenidamente cada una de las preguntas antes de contestarlas
e Escriba con letra de imprenta y en boligrafo de color negro o azul
e Indica la opcidn que te parezca mas adecuada, teniendo en cuenta que:
(1) Nunca (2) Casi nunca (3) No siempre (4) Casi siempre (5) Siempre
. VALORACION
N PREGUNTA l|2|3|4|5
DIMENSION COOPERACION Y TRABAJO EN EQUIPO
1 Cree usted que logra tener mejoras en la ejecucion de sus tareas
programadas cuando realiza el trabajo en equipo.
5 Considera usted que comparte sus conocimientos y/o experiencias
adquiridas con los compafieros de trabajo.
3 Cree usted que el trabajo en conjunto ayuda en la mejora de los fines
trazados de la entidad
4 Cree usted que muestra su espiritu de compromiso y colaboracion para
el objetivo trazado cuando integra un equipo de trabajo.
5 Considera usted que ofrece su apoyo en los diferentes eventos o
actividades que son realizadas para mejoras de la institucion
6 Cree usted que apoya en la ejecucién de nuevos proyectos de la
institucién para mejorar la atencion de la poblacion.
DIMENSION DISCIPLINA LABORAL
7 Cree que usted cumple con las tareas y responsabilidades encomendadas
durante su horario de trabajo establecido.
8 Considera usted que maneja adecuadamente los protocolos establecidos
y el tiempo establecido para realizar las tareas programadas.
9 Considera usted que alcanza las metas trazadas en las labores que realiza
en el hospital.
10 Considera usted que se cumple las normas establecidas de la institucion.

DIMENSION SUPERACION PERSONAL
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Cree usted que el &rea donde labora desempefia los fines trazados de la

11 AR .
institucion con la sociedad.

12 Cree usted que la formacién profesional que posee ayuda en mejorar el
funcionamiento y bienestar del area.

13 Considera usted que realiza propuestas de mejoras en el area que trabaja
en base a sus conocimientos

14 Considera usted que tiene bien organizado su lugar de trabajo para la
adecuada realizacién de sus funciones.

15 ) i o,
Considera usted que efectia constantes cursos de actualizacion,
capacitaciones, diplomados, etc.

16

Cree usted que las relaciones personales son buenas con sus comparieros
de trabajo
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Anexo 2: Fichas de validez por Juicios de expertos

FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada: Jessica Alicia Castagnola Alegria

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinién sobre el
instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en SI o NO, en cada criterio segin su opinion.

CRITERIOS SI | NO | OBSERVACION

. El instrumento recoge informacién que permite dar
respuesta al problema de investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a los objetivos del
estudio.

3. Laestructura del instrumento es adecuado.

4. Los items del instrumento responden a Ia
operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el desarrollo del
instrumento.

LA A < | X<

6. Los items son claros y entendibles.

A

7. Elniimero de items es adecuado para su aplicacion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable | )('] Aplicable después de corregir | | No aplicable [ |

SUGERENCIAS:

Lima, 22 de marzo del 2021

Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria

DNI'N°07965530
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada: Mariela Bazan Castillo

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, se le solicita dar su opinién sobre el
instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en SI o NO, en cada criterio segiin su opinién.

CRITERIOS SI | NO [ OBSERVACION

1. El instrumento recoge informacién que permite dar
respuesta al problema de investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a los objetivos del
estudio.

3. Laestructura del instrumento es adecuado.

4. Los items del instrumento responden a la
operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el desarrollo del
instrumento.

6. Los items son claros y entendibles.

7. El nimero de items es adecuado para su aplicacion.

S ARIRIE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)G Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]

SUGERENCIAS: 1“5Trumeﬂu aplicable _Cor\(:owne

Lima, 22 de marzo del 2021

Mg. l\ﬁELA BAZAN CASTILLO
DNIN°®43197119
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FICHA DE VALIDEZ POR JUECES EXPERTOS
ESCALA DE CALIFICACION

Estimada: Cesar Ramiro Requejo Liaja

Teniendo como base los criterios que a continuacidn se presenta, se le solicita dar su opinién sobre el
instrumento de recoleccion de datos que se adjunta:

Marque con una (X) en SI o NO, en cada criterio segun su opinion,

CRITERIOS SI | NO | OBSERVACION

1. El instrumento recoge informacion que permite dar
respuesta al problema de investigacion.

2. El instrumento propuesto responde a los objetivos del
estudio.

La estructura del instrumento es adecuado.

4. Los items del instrumento responden a la
operacionalizacion de la variable.

5. La secuencia presentada facilita el desarrollo del
instrumento.

Los items son claros y entendibles.

XXX XX

El niimero de items es adecuado para su aplicacion.

Opinién de aplicabilidad: Aplicable X1 Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Lima, 22 de marzo del 2021

Mg. CESAJ}{ RAMIRO REQUEJO LLAJA
! DNIN°08039790
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Anexo 3. Base de datos

Cuestionario estrés laboral

V1
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Cuestionario desempefio laboral

V2

D1|D1|D1|D1|D1|D1|D2|D2|D2|D2|D3|D3|D3|D3|D3|D3
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