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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo principal determinar la relacién
del estrés y desempefio laboral en los trabajadores del Centro de Salud I-4
de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas. La investigacion corresponde al
enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal, y tipo
correlacional. El método de muestro es no probabilistico de tipo intencional
conformada por 19 trabajadores de la salud entre varones y mujeres, cuyas
edades tienen una media de 37.84 afios. Se aplicaron dos instrumentos:
Escala de Estrés Laboral de la OIT - OMS, y la Escala de Desempefio Laboral
del Personal Calla Luque Gleisby Brenda. Los resultados encontrados en
esta investigacion muestran relacién significativa entre las dos variables de
estudio; siendo la correlacién de tipo inversa o negativa, lo cual nos indica
que, a la disminucién del estrés aumenta el desempefio laboral, o viceversa.
Ademas, se observan en el personal indice de presencia de Estrés normal,

junto a un indice de presencia de desempefio laboral promedio.

Palabras clave: Estrés, Desempefio Laboral, Trabajadores de la Salud.



ABSTRACT

The main objective of this study is to determine the relationship between stress and work
performance in the workers of the I-4 Health Center of Santa Maria de Chicmo - Andahuaylas.
The research corresponds to the quantitative approach, non-experimental cross-sectional
design, and correlational type. The sampling method is non-probabilistic of the intentional type,
made up of 19 health workers between men and women, whose ages have an average of
37.84 years. Two instruments were applied: the ILO - WHO Work Stress Scale, and the Calla
Luque Gleisby Brenda Staff Work Performance Scale. The results found in this research show
a significant relationship between the two study variables; being the correlation of an inverse
or negative type, which indicates that, as stress decreases, work performance increases, or
vice versa. In addition, a normal stress presence index is observed in personnel, together with

an average job performance presence index

Keywords: Stress, Job Performance, Health Workers.



INTRODUCCION

La importancia de los niveles de salud mental del personal que labora dentro de
las organizaciones tanto publicas o privadas que prestan servicios de promocion,
prevencion, intervencion y tratamiento de pacientes con enfermedades de caracter
fisico, psicolégico o mixto es cada vez mas importante. Debido a que la relacion
terapéutica que proporcione el trabajador de salud serd de mucha importancia en
como se percibe asimismo el paciente, su padecimiento y recuperacion;
exteriorizandose en esta relacion la presencia o ausencia de empatia, junto con la

capacidad de tolerancia y vocacion de servicio a la comunidad.

Ocurriendo que, el estrés es una de las problematicas psicolégicas que
mayormente repercute en la disminucion de la empatia, tolerancia y dedicacion
profesional; al hacernos mas egocéntricos y afectar nuestra capacidad de distinguir
las emociones personales de las emociones de otras personas (1). Como también
puede llegar a incapacitar al individuo en el dmbito laboral, provocando crisis
nerviosas recurrentes, ansiedad, depresion o incluso generar enfermedades fisicas
(2). Donde las influencias laborales pueden ser los principales desencadenantes del

estrés, junto con la predisposicidon personal del trabajador de salud.

Por ello es importante reconocer las sefales del estrés dentro de la institucion,
reflejadas en el desempefio laboral como problemas de la pérdida de interés en el
trabajo, retrasos, ausencias sin explicacion, cambios de humor manifestados en el
mal tono al dar 6érdenes o responder a la atencién de los pacientes y dificultades
para tolerar a los demas (3); generados por el tipo de cultura y clima organizacional

gue deben ser modificados si es necesario.



Es por ello que surge el interés de realizar este estudio cuyo titulo es: “Estrés y
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de
Chicmo — Andahuaylas”. Con el objetivo general de poder: identificar la relacion que
existe entre el estrés y desemperio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas. Recolectando los datos en el periodo

del mes de Julio de 2020 de una muestra de 19 participantes.

El presente estudio responde a un tipo de investigacion correlacional, de disefio
no experimental transversal, y dentro del paradigma hipotético deductivo del
enfoque cuantitativo. Por tal motivo se emplearon tres instrumentos validados en
nuestro medio, como son una ficha sociodemogréfica y dos escalas tipo Likert. La
ficha sociodemografica recolecta los datos generales del personal; mientras que la
Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS recoge los valores sobre el estrés del
personal dentro de la institucion; asimismo la Escala de Desempefio Laboral del
Personal de autor Calla G., proporciona informacién respecto al desempefio laboral

de los miembros dentro de la organizacion.

Esta investigacién esta estructurada en ocho capitulos: en el Capitulo I,
presentamos el planteamiento del problema: descripcion de la realidad
problemética, formulacion del problema, objetivos, justificaciéon y limitantes de la
investigacion. En el Capitulo I, se desarrolla el marco tedérico: antecedentes, bases
tedricas, conceptual y definicion de términos. El Capitulo Ill, se expone la hipétesis
y variables: hipotesis, definicion de variables y operacionalizacion de variables. En
el Capitulo IV, se despliega el disefio metodologico: tipo y disefio de investigacion,

método de investigacion, poblacidon y muestra, lugar de estudio, técnicas e



instrumentos para la recoleccién de la informacion, y andlisis y procesamiento de
datos. En el Capitulo V, se da a conocer el cronograma de actividades. En el
Capitulo VI, se menciona el presupuesto. En el Capitulo VII, se recuenta las
referencias bibliograficas. Finalmente, en el Capitulo VIII, se adjuntas los Anexos
como: la matriz de consistencia, instrumentos de recoleccion de datos y solicitud de

autorizacion de la investigacion.



.  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1. Descripcion de larealidad problematica

La importancia de la direccion del estrés esta sustentada en diferentes
estudios (4), donde el mal manejo del estrés es una amenaza para el bienestar
y la salud de la persona; ocasionando perturbaciones en el comportamiento
como la falta de suefio, sedentarismo, mala alimentacion y hasta llegar al abuso
de sustancias téxicas, desencadenando estilos de vida inadecuados o poco
saludables en muchos individuos que experimentan situaciones de estrés
negativo reflejados en sensaciones de angustia, preocupacion, aprehension,

desesperacion y emociones como el enojo, temor o la tristeza.

Es relevante el conocimiento del nivel de estrés dentro del comportamiento
organizacional; debido a que junto a la insatisfaccién y el conflicto generan
aspectos disfuncionales que repercuten en el desempeiio laboral del personal
y en la eficacia de la organizacién (5). Comprometido a que el estrés negativo
en las organizaciones esté asociado a la mayor cantidad de responsabilidades
asignadas al personal; llegando a quejarse o desentenderse de sus
obligaciones al sentirse presionados probablemente como producto de la
mayor carga de trabajo, complejidad e incertidumbre de la velocidad y las
transformaciones dentro de la institucion, donde las presiones del trabajo

aumentan y los problemas se agravan incesantemente.

El estrés no solo tiene causas personales, sino que también o principalmente

responde a desencadenantes ambientales o laborales; siendo la cultura



organizacional la que puede influir en lo que se percibe como estresante, desde
el modo en que la institucion da respuesta a esta informacion, la forma en que
se comunica las cuestiones relacionadas con el estrés, asi como las
experiencias que se traducen en un problema de salud psicolégica (6).
Haciéndose indispensable que los empleadores, la directiva, el sindicato y los
trabajadores conozcan la cultura de la institucion, para poder examinarla en lo
que se refiere a la gestidon del estrés laboral y su relacion con el desempefio

ocupacional.

En estos tiempos de pandemia del Coronavirus (COVID-19) el personal de
salud se encuentra frente a una enorme presion de trabajo. Asi, la situacion de
crisis que enfrenta le esta causando problemas de salud mental como el estrés
negativo, ansiedad, sintomas depresivos, insomnio, negacion, ira y temor (7),
los cuales podrian estar caracterizados por el aislamiento social, incertidumbre,

insomnio, ira, temor a ser infectado y la percepcion de la pérdida de la salud.

Huang Jizheng y colaboradores (8) estudiaron la salud mental del personal
de salud de primera linea en la pandemia de COVID-19, entre el 7 y el 14 de
febrero de 2020, para lo cual aplicaron la escala de autoevaluacion de ansiedad
(SAS, por sus siglas en inglés) y la escala de autoevaluacion de trastorno de
estrés postraumatico (PTSD-SS, por sus siglas en inglés) a un total de 230
profesionales de la salud. Los investigadores descubrieron que la incidencia de
ansiedad en el personal médico fue del 23,1% y que fue mayor en el personal
femenino. La incidencia de trastornos por estrés fue del 27,4%, la cual también

fue mayor en el personal femenino. Lai J. y colaboradores (8) realizaron un



estudio trasversal en 1257 profesionales de la salud de 34 hospitales de China,
entre el 29 de enero y el 3 de febrero de 2020, con la finalidad de estudiar los
niveles de depresion, ansiedad, insomnio y reaccion al estrés. El personal
encuestado informé la presencia de sintomas depresivos (50,4%), ansiosos
(44,6%), insomnio (34,0%) y reaccion al estrés (71,5%). Ademas, el personal
de enfermeria, las mujeres, los trabajadores de atencién médica de primera
linea que atendian directamente a los pacientes sospechosos de tener la
COVID-19 y el personal médico que trabaja en Wuhan informaron grados méas
severos de problemas en su salud mental. De todas estas variables, trabajar
en la primera linea de diagnoéstico, tratamiento y atencion de pacientes con la
COVID-19 fueron las que se asociaron significativamente con un mayor riesgo

de sintomas depresivos, ansiosos, insomnio y reaccion de estrés.

En el Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo de la provincia de
Andahuaylas, debido a las nuevas disposiciones nacionales de atencion
principalmente de casos preventivos, diagnéstico y abordaje del COVID-19 se
originé una reestructuracion de la distribucion del espacio y tiempo del personal
establecido anteriormente. Estos cambios, sin embargo, van repercutiendo en
la capacidad de adaptacién del personal a nuevas circunstancias; generando
manifestaciones sintomaticas posiblemente vinculadas con el estrés como la
ansiedad, cansancio, irritabilidad, problemas para dormir o dormir demasiado
en los turnos de guardia, temor al contagio, enfermedad y muerte;
repercutiendo en el distanciamiento no justificado en algunos casos y en el trato
disminuido de amabilidad hacia los pacientes. Ademas, se esta originando la

insatisfaccion del personal expresado en conflictos entre sus miembros por



motivos de ausencias, descuidos o faltas en el trabajo, sobrecargas laborales
y la evitacibn en la designacién de nuevas responsabilidades que van
repercutiendo en el desempeiio laboral del trabajador y en la productividad de
la institucion. Motivo por el cual se hace necesario indagar los niveles de estrés
y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud 1-4 de Santa
Maria de Chicmo — Andahuaylas, para conocer las medidas exactas del estrés
y desempefio laboral, luego sugerir vias potenciales de intervencién para el
cuidado de la salud del personal en beneficio de la institucion y la poblacion en
general.

En definitiva, es necesario e importante investigar la relacion del estrés y el
desempeiio laboral en tiempos de pandemia del Coronavirus (COVID-19) en
poblacion del personal de salud en nuestro medio; debido a que su nivel de
estrés repercute sobre el desempefio laboral en la prestacion de servicio.
Ademas, garantiza su iniciativa y permanencia en el manejo del tratamiento.

Por lo expuesto se realiza la siguiente interrogante:

2. Formulacién del problema
2.1.Problema general
¢ Existe relacion entre el estrés y desempefio laboral de los trabajadores
del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo - Andahuaylas?
2.2.Problemas especificos
a. ¢Cual es el nivel de estrés de los trabajadores del Centro de Salud I-4
de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas?
b. ¢Cudl es el nivel del desempefio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas?

3. Objetivos



1.1.Objetivo general
Determinar la relacion que existe entre el estrés y desemperio laboral de
los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo —

Andahuaylas.

1.2.Objetivos especificos

— Identificar el nivel estrés de los trabajadores del Centro de Salud 1-4 de
Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.

— Identificar el nivel del desemperio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.

4. Limitaciones de la investigacion

El presente estudio tiene las siguientes limitaciones:

a. Tedrica: Existen pocas investigaciones en el medio que involucren al
conjunto de los trabajadores de un centro de salud en la posible
correlacion entre el estrés y desempefio laboral; siendo mayormente los
estudios realizados con profesiones especificas de la salud. Debido a lo
cual al referirse a un centro de salud determinado no se pueden
generalizar los resultados a nivel global, pero si aportan informacion

valiosa para la mejoria de las condiciones del personal de la salud.

b. Espacial: Centro de Salud I-4 del distrito de Santa Maria de Chicmo,

provincia de Andahuaylas, departamento de Apurimac.

c. Temporal: El disefio de investigacion es transeccional o transversal, que
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito
es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado. Es como “tomar una fotografia” de algo que sucede. (9)



. MARCO TEORICO

1. Antecedentes
1.1.Internacional
Entre los antecedentes internacionales que se pudieron encontrar

tenemos a:

Yaguar (10) en un trabajo de titulacion empleé la metodologia de un
estudio cualitativo-cuantitativo para determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio profesional de los trabajadores de salud en el Centro
de Salud primer nivel de atencion en Mapasingue oeste en la ciudad de
Guayaquil - Ecuador en 2019, en una muestra de 116 trabajadores de salud.
Averiguando que la mayoria de los trabajadores de salud present6 un bajo
nivel de estrés laboral (46,6%) y un regular desempefio profesional (69,0%),
evidenciandose una asociacion estadistica entre estas variables (p < 0,05);
concluyendo que el estrés laboral en los trabajadores de salud tiene una
relacion estadisticamente significativa con su desempefio profesional de

salud.

Sarsosa-Prowesk y Charria-Ortiz (11) en una investigacion de tipo
descriptivo con disefio transversal, sobre el estrés laboral del personal
asistencial de cuatro instituciones de salud nivel Ill de la ciudad de Cali-
Colombia en 2018, en una muestra de 595 participantes. Encontrando un
nivel de estrés alto en el conjunto del personal, reflejo de respuestas de

estrés perjudicial para la salud que requiere intervencién; teniendo como



sintomas fisioldgicos asociados los dolores en el cuello, espalda o tensién
muscular. Mientras que en los sintomas del comportamiento social se obtuvo
un nivel de estrés medio que evidencia escasa prevalencia de dificultades
en relaciones interpersonales; asimismo en el aspecto psicoemocional los
niveles de estrés fueron bajos, sin afectacion del estado general de salud,
probablemente relacionados al bajo consumo de bebidas alcohdlicas, café,
cigarrillo y escaso sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza. Sin
embargo, en los aspectos intelectuales y laborales del personal el nivel de
estrés fue alto; lo cual reportan sentimientos de sobrecarga de trabajo,
cansancio, tedio o desgano. Pudiendo estar vinculado la prevalencia del
estrés laboral en el personal asistencial asociado con las caracteristicas del
rol, las condiciones laborales y la exposicion permanente a enfermedades

contagiosas propias del contexto de las instituciones de salud.

Guanoquiza (12) se planteé una investigacion de caracter cuantitativo y
correlacional sobre el estrés laboral y su efecto en el desempefio de los
profesionales de salud del Centro de Salud Ponce Enriquez de Guayaquil
en 2018, entidad publica de salud localizada en el canton Camilo Ponce
Enriquez perteneciente al Azuay — Ecuador, con la participacion de 48
profesionales de salud del area de emergencias y consulta externa. Los
resultados obtenidos mostraron que en general, no existe relacion entre el
estrés y el desempeio, excepto con la competencia identificacion de
problemas; es decir, en la medida en que los trabajadores tienen mas
desarrollada la competencia de identificacion de problemas, reportan un

nivel de estrés medio bajo (22,9%) o medio alto (22,9%). Llevando entonces

10



a concluir que existe relacion entre el nivel de desarrollo de la competencia

identificacion de problemas y el grado de estrés de los trabajadores.

Veldsquez y Villavicencio (13) realizaron un estudio analitico,
observacional de tipo transversal sobre el nivel del estrés en profesionales
de salud y su relacion con el desempefio laboral en el hospital Luis Gabriel
Davila (Carchi — Tulcdn — Ecuador), en el periodo de septiembre a octubre
de 2016 en una muestra de 167 participantes. Obteniendo solo indicadores
de estrés percibido en 120 participantes (71,9%), de los cuales 96 (57,5 %)
presentaron un nivel de estrés bajo; mientras que 24 (14,4 %) presentaron
un nivel de estrés alto. Ademas, se evidencié que los participantes que
presentaban estrés en esta institucion de salud van a mostrar una
disminucién leve en su desempefio laboral; es decir, que el estrés si
presenta una relacion con el desemperfio laboral, todo esto con una relacion

estadisticamente significativa y un valor de p=0,000.

Guaman y Campoverde (14), quienes realizaron una investigacion de tipo
cualitativa; haciendo uso de los métodos inductivo-deductivo, analitico-
sintético, hipotético-deductivo; ya que fue fundamental conocer las causas y
consecuencias que produce el estrés y como ello afecta al rendimiento
laboral de los colaboradores de planta: médicos y de enfermeria que
trabajan en el hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la
Ciudad de Milagro en 2014, con una muestra de 90 empleados. Lo que
permitio conocer que la incidencia del estrés esta relacionada a tres factores

como el Agotamiento Emocional con wuna puntuacion de 41/54,
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1.2.

Despersonalizacién 21/30 y Realizacién Personal 21/48; y cuya suma total
dio 83/ 132 que representa mas del 50% de valor total lo que evidencia la
presencia del estrés. Ademas, los resultados de las encuestas determinan
gue los siguientes aspectos les genera estrés: el horario de trabajo en un
73%, un 59% considera exigentes a las responsabilidades encomendadas,
un 50% creen que reciben pocas demostraciones de consideracion, el
disgusto con sus compafieros de trabajo en un 62%, un 35% dicen que el
trabajo interfiere con su familia y vida social, un 53% problemas econémicos,
el 54% siente algun tipo de deterioro en su salud fisica, 64% se sienten
deprimidos en sus labores, un 50% sufre de gastritis, un 94% se siente
frecuentemente agotado, un 61% deja tareas a medio hacer, un 100% nunca
ha recibido reconocimiento por el trabajo que realiza; siendo aquellos los
indicadores principales del estrés laboral que repercuten en el desempefio

laboral del personal de salud.

Nacional
Entre los antecedentes nacionales que se pudieron ubicar en las

diferentes bases de datos tenemos las siguientes:

Angeles (15) realiz6 una investigacion con enfoque cuantitativo, disefio
no experimental — correlacional y de alcance temporal transversal sobre la
relacion entre el estrés y desempefio laboral en colaboradores del Centro de
Salud de Chiquian — Bolognesi, Chimbote, 2019; en los cuales se trabajo
con una muestra de 42 colaboradores. Donde se llego a la conclusion de

gue existe relacion inversay significativa entre el estrés y desempefio laboral
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en los colaboradores de dicho centro de salud; encontrando que los factores
estresantes son la carga laboral, las relaciones que presentan con los
comparfieros y el ambiente de trabajo, la cual trae consecuencias con el

desempeifio laboral.

Laqui (16) puntualizé un estudio que corresponde a una investigacion
observacional de corte transversal con el objetivo de determinar la influencia
del nivel de estrés en el desempefio laboral de los trabajadores de la
Microred de Salud Alca y Cotahuasi — Arequipa en 2019, con la participacion
de 131 trabajadores. Logrando los resultados de que la relacién entre el nivel
de estrés y el desempefio laboral es estadisticamente significativa (r= -
0,444) y nivel de significancia en 0,000 (p<0,05); es decir que a mayor estrés
laboral menor desempefio laboral. Concluyendo que el nivel de estrés de los
trabajadores es alto en el 3.82%, medio en el 71.76% y bajo en el 24.43%,
el nivel de desempefio es alto en el 87.79%, medio en el 12.21%, el nivel de
estrés sobre el desempefio laboral es altamente significativa con un r de

Pearson de -0.44, influyendo negativamente sobre la misma.

Quispe (17) emprendié un estudio cuantitativo con un disefio de
investigacion de tipo no - experimental, descriptivo — correlacional; cuyo
objetivo principal fue: puntualizar la relacién entre el nivel de estrés y el
desempeiio laboral de los profesionales de Salud del Centro de Salud el
Bosque — La Victoria, Chiclayo en 2018, mediante la evaluacion a una
muestra de 45 trabajadores que laboran en dicho centro de salud. Los

resultados obtenidos fueron, el nivel de estrés de los profesionales de salud
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en la dimension Agotamiento Emocional es 77,8% bajo y 22,2 medio, en
Realizacion Personal 100% alto y en Despersonalizacion 100% bajo.
Mientras que el nivel de desempefio laboral fue, en la Calidad de Trabajo
82.2% es eficiente, entretanto que el 22.2% es regular en Responsabilidad,
Trabajo en Equipo y compromiso institucional es 100% eficiente. Al termino
del estudio, como el valor del estadistico (4.746) es superior al valor critico
(3.8415), se concluyé que existe relacion entre el nivel de estrés y

desempeifio laboral.

Cubas (18) emprendié una investigacion haciendo uso del enfoque
cuantitativo no experimental con disefio de investigacion de tipo no -
experimental, descriptivo — correlacional; con el objetivo principal de definir
la relacién que existe entre el estrés y el desempefio laboral del personal del
Centro de Salud La Victoria Sector Il de Chiclayo en el 2018. Siendo la
muestra conformada por 53 trabajadores. Al término del estudio se lleg6 a
las siguientes conclusiones: existe relacion significativa entre el estrés y el
desempeiio laboral del personal de aquel centro de salud. Asimismo, el nivel
de estrés del personal da en la dimension Agotamiento Emocional un 52,8%
(alto), en Realizacion 67,9% (bajo) y en Despersonalizacién 60,4% (alto).
Asimismo, el nivel de desempeiio laboral es, en la Calidad de Trabajo 56,6%
(regular), el nivel de Responsabilidad es 47,2% (deficiente) y en Trabajo en

Equipo 47,2% (regular), nivel de compromiso institucional es 47,2 (regular).

Puma (19) realiz6 una investigacion basica desde un enfoque cuantitativo

de caréacter correlacional y alcance transversal con el objetivo de conocer la
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relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores del
Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, Lima en 2017; donde la poblacion
participante fueron todos los trabajadores. Los resultados mostraron la
relacion inversa que hay entre el estrés y el desempefio laboral, lo que
concluye que los trabajadores del referido centro salud, a mayor estrés

tienen menor desempeiio.

Barrera (20) desarrollo un estudio descriptivo correlacional para
establecer la relacion entre el nivel de estrés y el desempefio laboral del
personal asistencial del Hospital “Antonio Caldas Dominguez” de
Pomabamba, Ancash en 2017; donde la muestra estuvo constituida por 71
trabajadores asistenciales. Los resultados se reflejan en la conclusion
general, la cual indica que, existe una relacion significativa entre el nivel de

estrés y el desempefio laboral del personal asistencial del Hospital.

Garate (21) concreto una investigacion no experimental con un disefio de
estudio descriptivo correlacional para indagar el nivel de estrés laboral y
grado de desempefio de los colaboradores del Hospital Il — 2 Tarapoto en
2016, con una encuesta a 252 participantes. Logrando como resultado
principal que el nivel de estrés laboral que presentan en el hospital es un
74%, el grado de desempefio de los colaboradores es regular en un 74%. Al
mismo tiempo se concluyd que existe una relacion directa y significativa
entre las variables, lo cual evidencia que existe una la correlacion
considerable media entre el nivel de estrés laboral y el grado de desempefio

laboral.
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Varas (22) organiz6 una investigacion con un disefio exploratorio-
descriptivo y el método inductivo — deductivo, sirviéendose también de la
observacion directa y del método analitico y estadistico, todos estos se
desarrollaron de forma integral. Cuyo objetivo fue analizar la correlacion
inversa entre el estrés laboral y rendimiento laboral de los trabajadores del
Centro de Salud “Alto Moche” del Distrito de Moche, Truijillo en el periodo
octubre — diciembre de 2016; recopilando los datos de 25 trabajadores. Los
resultados de la investigacion presentan conclusiones como la existencia de
una correlacion inversa entre las variables de analisis, lo cual quiere decir
gue a medida que aumenta el estrés laboral, el rendimiento laboral

disminuye, afectando por tal los niveles de productividad.

Ramos (23), quien realizd un estudio correlacional para distinguir el nivel
de estrés y desempenio laboral de los profesionales de la salud que trabajan
en el Centro de Salud Perd Corea — Huanuco en el 2016, con 41
profesionales como participantes, precisando que 32 individuos (78,0%)
presentan un nivel medio de estrés, y 09 (22,0%) de los restantes ostentan
bajo nivel de estrés. El desempefio en 24 (58,5%) de ellos califican como
excelente y 17 (41,5%) de ellos califican como regular desempefio. Para
conocer la correlacion, se establecié que no existe relacion significativa entre
las variables nivel de estrés y desempefio laboral. Concluyendo que el nivel
de estrés de los profesionales del centro de salud en mencion en mas de
tres cuartos (78,0%) expresan nivel medio de estrés y el nivel de desempeiio

en mas de la mitad (58,5%) es excelente.
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2.2Bases tedricas

2.2.1 El modelo de Adaptacion de Sor Callista Roy (RAM)

En la busqueda de un marco teérico de enfermeria que nos permita
encontrar estrategias de afrontamiento al estrés, cabe desarrollar la
propuesta de Callista Roy, quien elabor6 en 1970 un modelo de
adaptaciéon, el Roy Adaptation Model (RAM), y sefiala que las
respuestas adaptativas son respuestas que favorecen la integridad de
la persona en términos de metas de supervivencia, crecimiento,

reproduccion y dominio (24).

Roy, en su trabajo como enfermera, observo la gran capacidad de
recuperacion que tenian los nifios y también su capacidad para
adaptarse a cambios fisicos y psicolégicos importantes,
concretamente, le impacto su nivel de adaptacion. Al factor que pone
en marcha la conducta lo denomina estimulo focal, que es el estimulo
interno o externo mas inmediato al que se enfrenta el ser humano. Los
factores del entorno que se le presentan a la persona los denomina
estimulos contextuales y los estimulos residuales son aquellos que

singularizan a la persona, le dan sentido, en definitiva, esencia (24).

Roy describe los mecanismos innatos de afrontamiento como
procesos automaticos, aunque los seres humanos no piensan en ellos.
Las experiencias vividas a lo largo de la vida ayudan a presentar
reacciones habituales ante estimulos particulares. EI campo de

actuacién de la enfermera estaria vinculado a aquellas situaciones en
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las que la persona que se esta adaptando presenta reacciones
ineficaces. La enfermera que se guia mediante los cuatro modos
adaptativos de la teoria de Roy puede encontrar una valoracion de las
conductas que manifiesta la persona que son generadoras de estrés,

tal como se detalla siguiente (25):

Modo fisiologico de adaptacion: el modo fisiol6gico se evidencia en
las conductas y reacciones fisiologicas que la enfermera observa en
la persona con cierto grado de estrés. Encontrar una explicacion a
través de los conocimientos teéricos puede contribuir a tranquilizar a
la persona que presenta estrés. La enfermera puede intervenir
ensefiando a la persona a reconocer sus propias reacciones ante
estimulos determinados e iniciar técnicas que la ayuden a controlar las
reacciones del sistema nervioso autbnomo por estimulacion simpatica,
como es el aumento respiracion, la frecuencia cardiaca, la sudoracion,
la elevacién de la tensién arterial, etc. El poder ofrecer técnicas como
son la relajacién en todas sus variedades, la respiracion profunda,
hace que las personas tengan una mayor agudeza sensorial y puedan
reducir y llegar a neutralizar dichas respuestas, pues entra en juego la
reaccion del parasimpatico y se establece el equilibro necesario para
mantener la homeostasis interna. Estas intervenciones enfermeras
contribuyen a ayudar a la persona a reconocer y manejar su propia

reaccion estresante.

Modo de adaptacion del autoconcepto de grupo: se centra en los

aspectos psicolégicos y espirituales del sistema humano, la
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autoestima, concepto que tiene la persona de si misma, de unidad,
significado y finalidad en el universo para poder existir bajo un sentido.
Refleja como se ve y percibe la gente dentro de un grupo, basandose
en reacciones ante el entorno, la persona que tiene una vision de si
misma positiva, favorable "autoestima" y dispone de forma natural de
recursos suficientes para poder afrontar la situacion de estrés. La
enfermera puede ayudar en el reconocimiento de los recursos propios
de que dispone la personay centrar su intervencion fundamentalmente
en fortalecer estos recursos y no descuidar las debilidades y los
temores. Existe la posibilidad de reconvertir una fuente de estrés en

un logro positivo que le ayude a crecer como persona.

Modo de adaptacién de desempefio de rol: se trata de un modo de
adaptacién social y se centra en el papel que tiene la persona en la
sociedad, la necesidad que se tiene de saber quién es uno mismo con
respecto a los demas, para asi saber cdmo actuar. La enfermera
puede identificar en qué posicion se encuentra la persona socialmente
hablando, si esta sobrecargada, cual es su cotidianidad, Roy lo llama
el "comportamiento expresivo”, qué piensa de su situacién, lo que
siente, gustos, manias, factores que influyen en el desempefio de su
papel. La enfermera puede ayudar a la persona a encontrar qué papel
es insustituible o esencial, cual es importante y lo que representa una
sobrecarga, a través de técnicas de reconocimiento de como
distribuye el tiempo, establecer prioridades y estableciendo espacios

para poder trabajar conjuntamente.
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2.2.2

Modo de adaptacion de la interdependencia: la necesidad basica de
este modo de adaptacion resulta ser la integridad de las relaciones.
Dos relaciones especificas forman el ndcleo del modo de la
interdependencia, fruto de su aplicacion en la vida de los individuos.
Las personas intentan adaptarse cuando se ven delante de
situaciones dificiles, buscan ayuda, apoyo, amor en los otros. La
enfermera debe detectar las dificultades que presentan las personas y
ofrecer sistemas de apoyo, tanto desde el ambito social como de

recursos asistenciales dirigidos a paliar el conflicto.

El modelo de Roy, en general, se puede extrapolar a todos los
ambitos de la enfermeria, independientemente de cual sea el motivo
del malestar. El papel de la enfermera es esencial para reducir el
estrés sin descuidar otros tratamientos mas especificos los cuales
contribuiran a alcanzar el objetivo principal que va dirigido
principalmente al concepto de adaptacion de la persona y su entorno

(25).

Dorothea E. Orem “Teoria general de la Enfermeria”

La Teoria General de la Enfermeria de Dorotea Orem, esta
compuesta por tres teorias relacionadas entre si: Teoria del
Autocuidado, Teoria del Déficit de Autocuidado y Teoria de los
Sistemas de Enfermeria (26). Las cuales son importantes en el
abordaje del estrés, tanto en la salud fisica y psicoldgica del paciente,

asi como en el ejercicio laboral del personal del servicio de salud.
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Para Orem, el paciente es la persona que presenta un ser que tiene
funciones bioldgicas, simbdlicas y sociales, y con potencial para
aprender y desarrollarse. Con capacidad para autoconocerse. Puede
aprender a satisfacer los requisitos de autocuidado; si no fuese asi,
seran otras personas las que le proporcionen los cuidados. Vinculado
a ello, la relevancia del entorno, que es entendido en este modelo
como todos aquellos factores, fisicos, quimicos, biolégicos y sociales,
ya sean éstos familiares o comunitarios, que pueden influir e
interactuar en la persona. Permitiendo alcanzar la salud, que es
definida como “el estado de la persona que se caracteriza por la
firmeza o totalidad del desarrollo de las estructuras humanas y de la
funcién fisica y mental”, por lo que la salud es un concepto inseparable
de factores fisicos, psicoldgicos, interpersonales y sociales. Incluye
ademas la promocion y el mantenimiento de la salud, el tratamiento de
la enfermedad y la prevencién de complicaciones. Debido a lo cual, la
Enfermeria como cuidados surge de las proposiciones que se han
establecido entre los conceptos de persona, entorno y salud, si bien
incluye en este concepto metaparadigmatico el objetivo de la
disciplina, que es “ayudar a las personas a cubrir las demandas de
autocuidado terapéutico o a cubrir las demandas de autocuidado

terapéutico de otros” (26).

En resumen, el modelo de la teoria de Orem presupone que el
individuo tiende a la normalidad; asi como el paciente tiene

capacidades, quiere participar en el autocuidado. Para ello la
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enfermeria da inicio desde implicarse en el examen de los factores, los
problemas de salud y los déficits de autocuidado. Abarcando la
recogida de datos acerca de estas areas y la valoracion del
conocimiento, habilidades motivacion y orientacién del cliente. El
andlisis de los datos para descubrir cualquier déficit de autocuidado,
lo cual supondra la base para el proceso de intervencion de
enfermeria. A partir de ello involucra el disefio y la planificacion, que
se centra en capacitar y animar al cliente para que participe
activamente en las decisiones del autocuidado de su salud,
suponiendo poner el sistema de enfermeria en accion y asumir un
papel de cuidador u orientador, mientras se lleva a cabo tareas juntas

por la enfermeria y el cliente (25)

2.3 Conceptual
2.1.Estrés
2.1.1. Definicién

Actualmente coexisten tres enfoques en el estudio del estrés desde
donde se pueden proponer definiciones en funcion del modelo tedrico
en que se enmarque. En primer lugar, puede hablarse del estrés
desde un punto de vista ambientalista, como un estimulo algo externo
gue provoca una respuesta de tensién. En segundo lugar, esta la
posicion teorica de H. Selye, que ha hecho hincapié no en el estimulo
sino en la respuesta del organismo. Convergiendo la tercera posicion,
desde un enfoque mas interaccionista, ni estimulos ni respuestas

existen separadamente, sino que ambos conforman la llamada
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2.1.2.

experiencia del estrés entendida como un proceso interactivo. Dicho
enfoque es el defendido por Lazarus y Folkman, paradigma que se
puede denominar “modelo transaccional”, porque su punto central lo
constituye la naturaleza de los intercambios entre la persona y su
entorno y los procesos cognitivos que intervienen en la relacion
persona-entorno. Asi pues, desde este enfoque se entiende el estrés
como “una relacion particular entre el individuo y su entorno, que es
evaluado como amenazante y desbordante de sus recursos y que
pone en peligro su bienestar” (Lazarus y Folkman, 1986, p. 46). (27,

p.26)

Caracteristicas y principios

Para Sapolsky (28) existe un sentimiento que las personas suelen
reportar como un tipo de ruido de fondo durante la mayor parte de su
experiencia cotidiana, se trata del estrés. Debido a que la sociedad
industrial moderna establece un ritmo de vida rapido y vertiginoso;
donde con frecuencia las personas tienen demasiadas demandas
para su tiempo. Siendo por ello, una vida con estrés exigente de
cambios, retos, dificultades a superar, campos nuevos a conquistar,
agudizar el ingenio o mejorar las habilidades personales para
sobrevivir y prosperar. Sin embargo, no todas las personas estan
preparadas para asumir los cambios, agravando las respuestas del
estrés que se conforma de la combinacion de reacciones que tienen
lugar a varios niveles, como el fisioloégico, conductual, emocional y

cognoscitivo.
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2.1.3.1.

Reacciones fisioldgicas al estrés

Walter Cannon (28) realiz6 la primera descripcion cientifica
de la forma en que los animales y los seres humanos
responden ante el peligro. Encontré6 que se desencadena una
secuencia de actividad en los nervios y en las glandulas, a fin
de preparar al cuerpo para defenderse y luchar o para huir y
estar a salvo; denominando a esta respuesta doble del estrés
respuesta de lucha o huida. No obstante, Shelley Taylor y sus
colaboradores (28) sugieren que estas respuestas fisiologicas
ante el estrés pueden tener diferentes consecuencias para los
hombres que para las mujeres. Taylor y sus colaboradores
plantean que las mujeres no experimentan la respuesta de
lucha o huida, sino que en momentos de estrés las mujeres
experimenten una respuesta de atencion y confraternidad:
buscan la seguridad de su descendencia; son amistosas con

otros miembros de su grupo social.

En el centro de esta respuesta de estrés se encuentra el
hipotalamo (28), que esta involucrado en diversas respuestas
emocionales. En ocasiones se ha considerado al hipotalamo
como el centro del estrés, debido a su doble funcion en las
emergencias: 1) controla al sistema nervioso autbnomo (SNA),

y 2) activa la glandula pituitaria.
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El SNA regula las actividades de los 6rganos corporales
(28). En situaciones estresantes, la respiracion se vuelve mas
rapida y profunda, se incrementa la frecuencia cardiaca,
liberacion de adrenalina, los vasos sanguineos se contraen y
aumenta la presion sanguinea, el bazo libera mas glébulos
rojos (que favorecen la coagulacion si existen heridas), El
higado produce mas azlcar, para brindar mayor energia
corporal, y la médula 6sea se estimula para producir mas
glébulos blancos (que combaten una posible infeccién).
Ademas de estos cambios internos, los masculos abren el paso
de la garganta y la nariz para permitir que una mayor cantidad
de aire llegue a los pulmones, al mismo tiempo se producen
expresiones faciales que indican una fuerte emocion. Los
musculos lisos reciben mensajes de detener ciertas funciones
corporales, como la digestiébn, que son irrelevantes en la

preparacion para la emergencia.

La glandula pituitaria responde a las sefiales del hipotalamo
y secreta dos hormonas vitales para la reaccion al estrés (28).
La hormona tirotrépica (HTT) estimula la glandula tiroides, que
permite que haya mas energia disponible para el cuerpo. Y la
hormona adrenocorticotropica (HACT), conocida como la
‘hormona del estrés”, que estimula la parte externa de las
glandulas adrenales, la corteza adrenal, lo que da como

resultado la liberacion de hormonas que controlan procesos
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2.1.3.2.

metabdlicos y la liberacion de azucar del higado hacia la
sangre. La HACT también envia sefiales a diversos 6rganos
para liberar alrededor de 30 hormonas mas, cada una de las
cuales tiene una funcién en el ajuste del cuerpo ante la

emergencia.

Reacciones psicoldgicas al estrés

Muchas reacciones psicoldgicas se aprenden, obedecen a
las diferentes percepciones e interpretaciones del mundo. Lo
cual no sucede con las reacciones fisiologicas al estrés, que
son respuestas internas automaticas y predecibles, en relacién
con las que, por lo general, el sujeto no tiene un control
consciente. En tanto las respuestas psicolégicas a distintas
categorias de estresantes estdn vinculadas a cambios
importantes en la vida, eventos traumaticos (TEPT),

estresantes cronicos y problemas cotidianos. (28)

Los eventos importantes de la vida son las fuentes
principales de estrés de muchas personas, no solo los
negativos, sino incluso los eventos que son bienvenidos (28);
debido a que requieren transformaciones significativas en la
rutina y la adaptacion a nuevas demandas; manifestados en la
reduccion de la satisfaccion, posponer las actividades y

tendencias a sentirse enfermos.
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Los eventos traumaticos que tienen connotaciones
negativas y al mismo tiempo son incontrolable, impredecible o
ambiguo, suelen ser en particular estresante; afligiendo
posteriormente al individuo el trastorno por estrés
postraumatico (TEPT), que es una reaccion al estrés en la que
los individuos sufren, de manera persistente, la experiencia
repetida del evento traumatico desde un dolor emocional que
puede dar como resultado un aumento de varios sintomas tales
como la rememoracion de escenas o pesadillas, problemas del
suefio, culpa, dificultades para concentrarse, respuesta
exagerada de sobresalto; asi como experimentar un
adormecimiento emocional en relacion con los eventos

cotidianos y sentimientos de enajenacién de otras personas

(28).

Los estresantes cronicos para muchas personas surgen de
condiciones en la sociedad y en el ambiente (28); como los
prejuicios sobre la sobrepoblacion, el nivel socioeconémico, la
identidad racial, violencia, crimen, amenazas de terrorismo,
contaminacion ambiental, enfermedades; llegando a afectar
estos y otros estresantes del entorno el bienestar mental del
individuo, desencadenado el estrés cronico; reflejados en la
disminuciéon del desarrollo intelectual y el desempefio
cognoscitivo debido al impacto en la capacidad de la

inteligencia, afectando asimismo las capacidades verbales y de
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comprension.

Los problemas cotidianos son pequefias manifestaciones
de elementos estresantes que las personas experimentan de
manera diaria, como problemas de conductas desde la perdida
de sus objetos, falta de coordinacion en sus horarios, llegar
tarde a sus compromisos, amonestaciones 0 sanciones por la
disminucién de sus responsabilidades, agresividad, rebeldia
injustificada, conflictos intrapersonales y perturbaciones en el

suefio (28).

2.1.3. Dimensiones
De acuerdo con Miller y Cobs (1993) y la Asociacién Psicoldgica
Americana (1994) el estrés para su atencién debe ser identificado en
los diferentes tipos que puede presentar, a lo cual sefialan que existe
tres tipos de estrés: estrés agudo, estrés agudo episodico y estrés

cronico (29).

El estrés agudo es la forma de estrés mas comun. Surge de las
exigencias y presiones del pasado reciente y las exigencias y
presiones anticipadas del futuro cercano. Dado que es a corto plazo,
el estrés agudo no tiene tiempo suficiente para causar los dafios
importantes asociados con el estrés a largo plazo. Por otra parte, el
estrés agudo episddico con frecuencia, surge de la preocupacion
incesante, de personas cuyas vidas son tan desordenadas que son
estudios de caos y crisis. Siempre estan apuradas, pero siempre

llegan tarde. Si algo puede salir mal, les sale mal. El estrés crénico
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2.1.4.

hace estragos mediante el desgaste a largo plazo; destruye al cuerpo,
la mente y la vida. Es el estrés de los conflictos y tensiones sociales
como la pobreza, las familias disfuncionales, de verse atrapados en
un matrimonio infeliz o en un empleo o carrera que se detesta (30).
Funciones y disfunciones

El estrés no se puede evitar porque es la respuesta de adaptacion
del cuerpo a cualquier demanda que se le haga (31). Es una reaccion
normal del organismo frente a la vida de las personas de cualquier
edad; esta producido por el instinto de protegerse de las presiones
fisicas o emocionales en situaciones extremas de peligro (32). Por
tanto, por si mismo no es malo, en tanto facilita la disposicion para
enfrentarse a las demandas del medio y sobrevivir. Sin embargo, si
persiste esta sensacion, afecta la salud, el bienestar personal, laboral
y social. En este sentido, se vuelve necesario identificar que existen
dos tipos de estrés conforme a lo definido por Selye en 1930: eustrés

y distrés. (33)

Igualmente, Hans Selye en 1956 explica que el estrés es: "El estrés
es la respuesta inespecifica del cuerpo a cualquier demanda, ya sea
causada por, ya tenga por resultado condiciones agradables o
desagradables. Durante ambos, eustrés ("buen estrés") y distrés ("mal
estrés") el cuerpo experimenta en la practica las mismas respuestas
inespecificas a los diversos estimulos positivos o0 negativos que
actuan sobre él. Sin embargo, el hecho de que el eustrés cause mucho

menos dafio que el distrés demuestra graficamente que es el "como
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te lo tomes" lo que determina, en udltimo término, si uno puede

adaptarse al cambio de forma exitosa". (Traduccién directa de Selye,

H. (1978), publicacion original en 1956) (34, p.1).

2.1.5.1.

2.1.5.2.

Eustrés o estrés positivo

“El eustrés, hace referencia a una respuesta armonica
respetando los parametros fisiologicos y psicologicos de la
persona, es decir, cuando la energia de reaccion ante los
factores estresores se consume bioldgica y fisicamente” (35,
p.14). Es considerado como un “estrés necesario en la vida”
debido a que brinda alegria al desplegar comportamientos que
tienen que ver con satisfacciéon, esparcimiento o diversion y en
general, con toda situacion de caracter positivo. Algunas
situaciones que ejemplifican claramente el eustrés estan
relacionadas con acontecimientos cotidianos tales como
enamorarse, noviazgo, matrimonio, embarazo o el nacimiento

de un hijo, comenzar o finalizar una carrera, entre otros (36).

Distrés o estrés negativo

“El distrés, hace referencia a una respuesta negativa o
exagerada de los factores estresores ya sea en el plano
bioldgico, fisico o psicologico y no se puede consumir el exceso
de energia desarrollado” (35, p.14). Para Paolasso A. el distrés
es identificado como el, “estrés que debe combatirse o evitarse

porque generalmente, se encuentra unido a esfuerzos
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excesivos de todo tipo, tanto corporales como intelectuales o
psiquicos de larga duracion, contrariedades, frustraciones y

estados de tension que parecen irremediables” (37, p.35).

Asi, los prefijos eu- y dis- hacen referencia a bien o bueno e
imperfeccion o dificultad respectivamente y es por esta razon
que, “también el estrés necesita un adjetivo o, en su defecto,
del apropiado prefijo calificativo: distrés cuando nos referimos
a las consecuencias perjudiciales de una excesiva activacion
psicofisiolégica, y eustrés cuando hacemos alusion a la
adecuada activacion necesaria para culminar con éxito una

determinada prueba o situacion complicada” (38, p.10).

2.2.Desempeiio Laboral
2.2.1. Definicién

El desempefio laboral debe distinguirse de la conducta laboral,
eficacia y productividad, fenémenos con los que guarda cierta relacién
y a menudo se confunden. John P. Campbell, Marvin D. Dunnette y
otros lo diferencian; segun estos autores, la conducta es lo que las
personas hacen, y no circunscribe ningin componente evaluativo. La
eficacia tiene que ver con la medida en que esas contribuciones se
convierten en resultados. La productividad debe ser definida en
términos de un ratio entre variables output y variables input; es decir,
es un ratio entre los resultados conseguidos y los recursos utilizados

para ello (39).
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Finalmente, el desempefio se refiere a la conducta del sujeto que
contribuye a las metas de la organizacién. Campbell (39, p.2) insiste

en dos caracteristicas del desempefio:

— El desempeiio es conducta, pero no todo tipo de conducta. El
desempefio incluye soOlo aquellas conductas o acciones
relevantes para las metas de la organizacion.

— El desempefio no denota las consecuencias o resultados de la
accioén, sino la accion misma. Existen ciertas conductas que
contribuyen a la consecucion de las metas organizacionales y
gue sin embargo no son observables. En este caso, el
desempeiio solo puede ser inferido a partir de los resultados de
dichas conductas. Es por ello que las soluciones o respuestas
gue se producen como resultado de una conducta cognitiva no
observable deben ser incluidas como acciones y por tanto

como desempefio.

2.2.2. Caracteristicas y principios
Milkovich y Boudreau (40, p.104), consideran que, “El desempefo
laboral esta ligado a las caracteristicas de cada persona, entre las
cuales se pueden mencionar. las cualidades, necesidades Yy
habilidades de cada individuo, que interactian entre si, con la
naturaleza del trabajo y con la organizacion en general, siendo el

desempefio laboral el resultado de la interaccidn entre todas estas
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variables.”

Segun Flores Garcia Rada Javier (41, p.89) las caracteristicas del
desempeiio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y
capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al
desarrollar su trabajo desde las competencias que permitan alcanzar
los objetivos de una organizacion, entre esas caracteristicas se puede

mencionar:

2.2.3.1. Adaptabilidad: hace mencion a la conservacion de ser efectivo
en diversos entornos organizacionales con diferentes asignaciones
de funciones, responsabilidades, integrantes y deberes (41). Segun
Chiavenato (42, p.352) la adaptabilidad “es la capacidad para
resolver problemas y reaccionar de manera flexible a las exigencias
cambiantes e inconstantes del ambiente”. Es decir, es la capacidad
gue tienen las personas para acomodarse a los cambios que
existan sin que estos perjudiquen a la eficacia, rendimiento y el
compromiso de las organizaciones. Lo antes describe, que todo ser
humano tiene la capacidad de adaptarse o acomodarse a diferentes
contextos y funciones siempre y cuando tenga el interés de crear y
generar cambios favorables tanto en la organizacion como en su
cotidianidad ya que ello le brindara seguridad en la realizacion de
sus actividades.

2.2.3.2. Comunicacion: se refiere a la habilidad de expresar sus ideas

de manera efectiva y exponer los puntos de vista, opiniones
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asertivamente en forma individual o en equipo; es decir, el buen
empleo de la gramética, organizacion y estructura en
comunicaciones. La habilidad de acomodar el lenguaje o
terminologia a las necesidades del receptor (41). Por su parte
Hervas (43, p.12) define la comunicacion como “El proceso a través
del cual una persona o personas y transmiten a otra u otras, y por
cualquier procedimiento, mensajes de contenido diverso, utilizando
intencionadamente signos dotados de sentido para ambas partes,
y por el que se establece una relacién que produce unos efectos”.
También se puede considerar la comunicacion, segun H. Mendo y
Garay (44, p.32), como “Un proceso de interaccion social de
caracter verbal o no verbal, con intencionalidad de transmision y
qgue puede influir, con y sin intencién, en el comportamiento de las
personas que estan en la cobertura de dicha emision”. Ademas,
para Lomosov (45, p.62), “comunicacion es todo proceso de
interaccion social por medio de simbolos y sistemas de mensajes
gue incluye todo proceso en el cual la conducta de un ser humano
actlia como estimulo de la conducta de otro ser humano; pudiendo
verbal, o no verbal, interindividual o intergrupal”. Las definiciones
antes mencionadas, permiten establecer relaciones en cuanto a la
forma en cémo se transmiten ideas u opiniones mediante una
comunicacion efectiva la cual se establece mediante una o un grupo
de personas que interactian e intercambian opiniones a fin de
consensuar y tomar decisiones en conjunto sobre un tema en

especificos.
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2.2.3.3. Iniciativa: se refiere al propésito de influenciar en forma activa
en las circunstancias para alcanzar las metas y los objetivos. A la
habilidad de provocar o crear situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente, A las medidas que se toman para lograr objetivos
mas alla de lo requerido (41). Fayol (46, p.30) la concibe como la
elaboracién y la ejecucién de un plan, la cual conlleva a un cumulo
de “satisfacciones mas profundas que un hombre inteligente puede
experimentar”, por tal motivo el autor exhorta a los gerentes a
“sacrificar la vanidad personal” con el fin de permitir que los
subordinados ejerzan la iniciativa. En este orden de ideas, la
iniciativa en el contexto laboral se traduce en capacidad o
habilidades del personal en realizar actividades que promueven el
mejoramiento organizacional desde su propio quehacer sin esperar
gue otros los induzcan a desarrollar lo que les compete en relacion
a su actividad, para lo cual se les debe dar libertad de pensamiento
para propiciar propuestas y en ese sentido conocer sus

potencialidades.

2.2.3.4. Conocimientos: se refiere al nivel alcanzado de informacion
técnico y/o profesional en areas relacionadas con las funciones de
su trabajo que desempefia dentro de las organizaciones. Es la
capacidad que tiene de mantenerse al tanto de los avances y
tendencias actuales en su area de experiencia (41). En este

sentido, Arias (46, p.30), define el conocimiento como un “proceso
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en el cual se relacionan el sujeto que conoce, que percibe mediante
sus sentidos, y el objeto conocido y percibido”. En relacién Platon
(45, p. 63), en el afo 340 a. c. afirma que, “El conocimiento es un
conjunto de informacién almacenada mediante la experiencia o el
aprendizaje. En el sentido mas amplio del término, se trata de la
posesion de multiples datos interrelacionados que, al ser tomados
por si solos, poseen un menor valor cualitativo.”. De alli, que los
autores citados, concuerdan en que los conocimientos los producen
los actores sociales como agentes principales de generadores de
teorias que permitan explicar situaciones complejas en el contexto
laboral, personal y profesional, para de esta manera obtener
respuestas sobres hechos que suscitan en las organizaciones
contribuyendo en la busqueda de acciones competente para su

transformacion.

2.2.3.5. Trabajo en equipo: se refiere a la habilidad de desenvolverse

eficazmente en equipos de trabajo para alcanzar las metas y los
objetivos de la organizacién, contribuyendo y generando un
ambiente armonico que permita el acuerdo de todo el equipo. (41).
Para Robbins (47, p. 258), “es un grupo cuyos esfuerzos
individuales dan como resultado un desempefio mayor que la suma
de sus partes individuales”. Por otra parte, Kenneth J. Mussnug y
Aaron W. Hughey (46, p.30), lo definen como un “conjunto de
empleados que trabajan con una meta especifica, interactian para
compartir informacién sobre los mejores procedimientos o practicas

y toman decisiones que alientan a los integrantes del equipo a
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rendir hasta el maximo de su potencial. [...] La ventaja principal de
los equipos de trabajo esta en que las decisiones a las que llega el
grupo tienden a ser superiores, en relacion a las decisiones
tomadas individualmente. [...] Ademas, los gerentes deben estar
dispuestos a renunciar a parte de su autoridad y delegarla en el
equipo, para asegurar de este modo que el enfoque tenga legitimas
posibilidades de triunfar. A algunos gerentes les resulta dificil ceder
ese control.” El trabajo en equipo es aquel que permite compartir e
intercambiar ideas que conducen a una mejor planificacion de las
actividades ya que se hace un grupo multidisciplinarios donde cada
uno de los integrantes poseen habilidades y destrezas diversas lo

gue al relacionarlas hace un trabajo mas eficiente.

2.2.3.6. Estadndares de Trabajo: se entiende por la capacidad de
cumplir y exceder en lograr las metas y objetivos institucionales,
encontrando informacion para hacer una retroalimentacién que

permita mejorar la estructura organizativa. (41)

2.2.3.7. Desarrollo de Talentos (desarrollo eficaz): capacidad de
ampliar las habilidades y competencias de los miembros de su
equipo de trabajo, planificando actividades de desarrollo efectivas,
relacionadas con los cargos actuales y futuros. (41). El Talento
Humano es el activo mas importante que tiene una organizacion,
es por ello que varias empresas buscan la manera de poder motivar
a los empleados para que ellos tengan el sentido de pertenencia,

buscando desarrollar todo el potencial que tienen sus empleados
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para los mismos den el cien por ciento en sus actividades diarios y
eso se pueda ver reflejado en la productividad que van teniendo las

empresas afio tras afo.

2.2.3.8. Potencia el Disefio del Trabajo: hace mencion a la capacidad
de definir la estructura institucional mas efectiva para conseguir los

objetivos. (41)

2.2.3.9. Maximiza el Desempefio: hace mencion a la capacidad de
determinar objetivos de rendimiento que permitan desarrollar por

medio de capacitaciones y evaluaciones del rendimiento. (41)

Las caracteristicas del desempefio laboral como podemos apreciar
en las citas van a ir ligadas a las propias caracteristicas de la persona,
las cuales han sido adquiridas en el trayecto de la vida, ya sea en
casa, en la universidad, en el centro de trabajo, la experiencia propia.
Por su parte, Brunet (48), aclara que las caracteristicas del
rendimiento en el trabajo no son soélo fruto de las capacidades de un
individuo, las cuales pueden estar en estado de latencia e impedidas
de manifestarse, pues las condiciones del ambiente laboral impiden
gue se manifiesten y desarrollen, se precisa en consecuencia de un
clima organizacional que favorezca la utilizacion de las diferencias
individuales. A este respecto las investigaciones llevadas a cabo por
Bowers y Likert (48) demostraron que las organizaciones altamente
productivas se caracterizan generalmente por un clima de

participacion bastante elevado.
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2.2.3. Dimensiones

Murphy definié el desempefio como “el conjunto de conductas que
son relevantes para las metas de la organizacion o la unidad
organizativa en la que la persona trabaja.” (49, p.76). De entre tales
metas, algunas estan relacionadas con tareas especificas y otras no
estan relacionadas con tareas (p. ej., mantener buenas relaciones
interpersonales con los comparieros y los superiores). Murphy (49,
p.76) desarrollé un marco que sugiere que la mayoria de los puestos
de trabajo contienen cuatro tipos generales de conductas: (a)
conductas orientadas a la tarea, (b) conductas orientadas
interpersonalmente, (c) conductas relacionadas con la pérdida de
tiempo (p. ej. absentismo, demoras) y (d) conductas destructivas y

azarosas.

Siguiendo a investigadores previos, Aguinis (49, p.76) sostiene que
hay al menos dos grandes dimensiones: desempefio de tarea y
desempefio contextual o civico, que deben considerarse
separadamente porgue no necesariamente ocurren en tandem.
Actualmente hay un elevado acuerdo en que el dominio del

desempeiio del puesto incluye aquellas dos grandes dimensiones.

No obstante, el resumen de Aguinis (49, p.76) no considera el tercer
y cuarto tipo de conductas sefialadas por Murphy (1990), que han sido
muy investigadas y han sido colectivamente denominadas conductas

contraproductivas. Salgado y Cabal (49, p.86), sostienen que el
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consenso entre las propuestas tedricas y la investigacion sugiere que
las grandes dimensiones (factores) del desempefio ocupacional
serian tres: Desempefio de tarea, desempefio contextual y conductas
contraproductivas o desempefio organizacional. Las dos primeras
dimensiones incluyen conductas y competencias positivas o a favor
de la organizacion, mientras que la dltima incluiria comportamientos
contrarios a los intereses de las organizaciones. No obstante, debido
a la naturaleza dimensional de los factores, la Ultima dimension puede

verse también desde el polo positivo.

En cualquier caso, las recopilaciones realizadas por Salgado y
Cabal (49, p.77), de los resultados de las investigaciones indicaron
qgue son entidades diferentes. Ademas, también se ha demostrado
correspondientes a las tres grandes dimensiones del desempefio en
el trabajo que; el desempeiio de tarea se explica mejor mediante
capacidades cognitivas, conocimientos y habilidades técnicas de
competencias del puesto (toma de decisiones, organizacion y
planificacion, resolucién de problemas, productividad en cantidad y
calidad del trabajo). Mientras que el desempefio civico o contextual
incluye no solo habilidades, sino también lo que podriamos llamar
actitudes (orientacibn a objetivos, calidad, servicio del
usuario/ciudadano y resultados; ademas iniciativa, compromiso con la
organizacion, colaboracion y cooperacion con compafieros, compartir
y transmitir conocimiento). En tanto el comportamiento organizacional

o las conductas contraproductivas del desempefio organizacional se
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explican mejor mediante variables de personalidad y situacionales
(mantenimiento voluntario del rendimiento laboral, mantenimiento
voluntario de la calidad del trabajo, uso adecuado del tiempo y los
recursos laborales, asistencia al trabajo y uso eficiente del tiempo,
ritmo voluntario eficiente del trabajo) (49, p.77). En definitiva, lo que
ha demostrado la investigacibn es que el desempefio es
multidimensional y tiene multiples facetas, cominmente agrupadas en
torno a tres grandes dimensiones: (1) desempefio de tarea, (2)
desempeiio contextual (a veces llamada conductas prosociales o
desempefio civico) y (3) conductas desviadas o contraproductivas

(conductas organizacionales en su polo positivo).

2.2.4. Funciones y disfunciones
2.2.4.1. Funciones del desempefio laboral

La evaluacién del desempefio se realiza para establecer si todos
los integrantes de la organizacién realizan su trabajo de la mejor
manera posible, es preciso que la evaluacion de desempefio
siempre tome en consideracion el perfil del puesto, y si esto es
suficiente para asegurar el logro de los objetivos organizacionales
propuestos (50, p.93). Los tres criterios mas populares de
evaluacion para Robbins (47, p.499) son “los resultados de las
tareas (p. ej. similitud de las tareas que se desempefian, metas u
objetivos que un empleado debe cumplir), los comportamientos (p.
ej. conocimiento, capacidades y habilidades) y los rasgos de los
individuos (p. ej. formalidad, la honestidad y la cortesia)’. Sumado

a ello, para Aamodt (51, p.246-247) existe un cuarto criterio de
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enfocar o centrar las dimensiones del desempefio, ya que las
anteriores se concentran en los aspectos técnicos; mientras que, el
desempeno contextual, es decir, “el esfuerzo que un empleado
hace para llevarse bien con sus pares, mejorar la organizacion y
desempeiiar las tareas necesarias pero que no son por fuerza una
parte oficial de la descripcidén del puesto”, lo que les convierte en
ciudadanos organizacionales. Ademas, siendo importante distinguir
el proceso de evaluacion de los cuatro criterios del desempefio
laboral de las influencias de los factores ambientales y culturales
gue podrian afectar al sistema (51). En ese sentido, Muchinsky (50,
p.94) sefala que esta entrevista tiene dos objetivos basicos: “El
primero es revisar las principales responsabilidades del puesto de
trabajo y cuan bien ha cumplido con ellas el empleado. El segundo
objetivo es la planeacion del futuro, o sea identificar los objetivos
gue el empleado tratara de cumplir antes de la siguiente revision.
Tanto el empleado como el superior deben intervenir en el
establecimiento de los objetivos”. Por ello para Newstrom (52,
p.146) la evaluacion es necesaria para 1) asignar recursos escasos
en un ambiente dindmico, 2) motivar y recompensar a los
empleados, 3) realimentar a los empleados por su trabajo, 4)
mantener relaciones justas dentro de los grupos, 5) entrenar y

desarrollar empleados, y 6) cumplir con las regulaciones legales.

Chiavenato (53) menciona que para la evaluacion del
desempefio laboral se da prioridad a los dos enfoques mas

importantes, que son: listas de verificacion y criterios estadisticos.
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Donde la lista de verificacion consiste en analizar mediante
observaciones directas de las politicas y las practicas de recursos
humanos empleando una lista de cotejo de las actividades
desarrolladas. Mientras que los enfoques estadisticos (53, p.552)
se basan en observaciones indirectas mediante el analisis de datos.
Esta apreciacion estadistica es mas profunda de las acciones
comunes como la rotacién, el ausentismo, el numero de
reclamaciones y quejas, las investigaciones de actitud y otras
medidas de la eficiencia y/o la eficacia de los esfuerzos de los
recursos humanos para determinar las mejores estrategias de
mantenimiento o mejora del desempeifo. Tales medidas indirectas

del desempefio de los trabajadores son (53, p.549):

— Rotacion del personal: indice de rotacion del personal por
departamento y por tiempo (mensual y anual).

— Ausentismo de personal: indice de ausencias voluntarias del
personal por departamento y por tiempo (mensual y anual).

— Indices de desperdicio: como malos resultados, indice de
mantenimiento de maquinas y equipamientos, horas perdidas
de produccién.

— Indices de calidad.

— Numero de trabajadores que solicitan transferencias o
separacion.

— Numero de quejas y reclamaciones por unidad y en el total de

la empresa.
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— Indices de accidentes y cuestiones de seguridad fisica.
— Numero de sugerencias de mejoras por colaborador, por area

y por tiempo (mensual y anual).

Es asi que para Chiaventato (42) la evaluacion del desempefio
no es un fin en si, sino un instrumento, un medio, una herramienta
para mejorar los resultados de los recursos humanos de la
organizacion. En resumen, los objetivos fundamentales de la
evaluacion del desempefio se pueden presentar en tres fases (42,

p. 206 - 207):

— Permitir condiciones de medicién del potencial humano a
efecto de determinar su plena utilizacion.

— Permitir que los recursos humanos sean tratados como una
importante ventaja competitiva de la organizacion, cuya
productividad puede ser desarrollada dependiendo,
obviamente, de la forma de la administracion.

— Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de
participacion efectiva a todos los miembros de la
organizacién, con la consideraciéon de los objetivos de la
organizacién, de una parte, y los objetivos de los individuos,

de la otra.

2.2.4.2. Disfunciones del desempeiio laboral

Es importante darse cuenta de que diversos factores
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determinan el desempefio del empleado. Ademas, en muchas
actividades laborales puede no ser practico o posible medirlas
exactamente; como los programadores computacionales,
médicos y bomberos. Estando afectado por la capacidad, los
compafieros de trabajo, la supervision, politicas de la
compafiia, factores econdémicos, motivacion, capacitacion y

ambiente fisico (51, p.250)

Existen limitaciones en este proceso de influencia que
pueden agruparse bajo el rubro de conducta antiproductiva.
Robinson y Bennett (54, p.177) dividieron esta conducta en dos
aspectos separados: la inconformidad con la organizacion y la
inconformidad con otros individuos. Definieron a la conducta
antiproductiva como “la conducta voluntaria que viola las
normas organizacionales importantes y al hacerlo, amenaza el
bienestar de la organizacién, de sus miembros o de ambos”.
Mas que contribuir con las metas de la organizacion, estas
acciones van directamente en contra de ellas. Sacketty DeVore
(54, p.177) proporcionaron una buena descripcién de este
concepto. Proponen una explicaciéon jerarquica con el amplio
factor de la conducta antiproductiva en el primer nivel, dos
factores menos amplios en el nivel medio que corresponden a
la inconformidad organizacional y a la inconformidad
interpersonal y en el tercer nivel, las conductas antiproductivas

individuales como robar, ausentarse, sabotear o de abuso de
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sustancias. Consideraremos tres conductas antiproductivas
muy comunes: la deshonestidad, el ausentismo y el sabotaje.
Propuesta plasmada en el modelo jerarquico de la

inconformidad de Sackett y DeVore (2001) (54, p.177):

Conductas antiproductivas:

— Inconformidad interpersonal: acoso, rumores, abuso
verbal, peleas.

— Inconformidad con la propiedad: robo, dafio a la
propiedad, sabotaje.

— Inconformidad con la produccién: ausentismo,
impuntualidad, descansos largos, abuso de sustancias,

descuido en el trabajo

La baja productividad, rotaciébn de personal, ausentismo,
retrasos, robo y violencia son conductas negativas en general,
pues dafian a la empresa y algunas veces a sus miembros de

forma individual.

2.3. Definicion de términos basicos

4.1.Estrés: Estado psicofisico, que experimentamos cuando existe un desajuste
entre la demanda percibida y la percepcion de la propia capacidad para
hacer frente a dicha demanda. Dicho de otro modo, lo que ocasiona que
sintamos estrés es precisamente el grado de desequilibrio percibido entre
las exigencias que se nos platean, en el trabajo o en cualquier otro entorno,

y los recursos con los que contamos para hacerles frente. (55, p.8)
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4.2.Desempefio Laboral: Se trata del comportamiento del evaluado
encaminado a lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal del
sistema reside en este punto. El desempefio constituye la estrategia

individual para alcanzar los objetivos pretendidos. (42, p.204)

4.3.Trabajadores del Centro de Salud: «son todas las personas que llevan a
cabo tareas que tienen como principal finalidad promover la salud». Esta
descripcion es coherente con la definicion que da la OMS de los sistemas
sanitarios, segun la cual éstos comprenden todas las actividades cuyo
objetivo fundamental es mejorar la salud, lo que incluye a los cuidadores
familiares, las formulas de asociaciéon de proveedores y pacientes, los
trabajadores a tiempo parcial (especialmente mujeres), los voluntarios
sanitarios y los agentes de salud comunitarios (56, p.xvi). Dentro de una
entidad de salud, los trabajadores del centro de salud se refieren al personal
de medicina, enfermeria, obstetricia y técnicos de salud que vienen

laborando.

4.4.Centro de Salud de Santa Maria de Chicmo: Institucion de salud ubicada
en el Distrito de Santa Maria de Chicmo de la Provincia de
Andahuaylas ubicada en el departamento de Apurimac, bajo la

administracion del Gobierno regional de Apurimac, en el sur del Peru. (57)
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. HIPOTESIS Y VARIABLES

1. Hipoétesis
H1: Existe relacion entre el estrés y desempefio laboral de los trabajadores
del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.
HO: No existe relacion entre el estrés y desempefio laboral de los

trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.

2. Definicién conceptual de variables
2.1.Estrés: estado psicofisico, que experimentamos cuando existe un desajuste
entre la demanda percibida y la percepcién de la propia capacidad para
hacer frente a dicha demanda. Dicho de otro modo, lo que ocasiona que
sintamos estrés es precisamente el grado de desequilibrio percibido entre
las exigencias que se nos platean, en el trabajo o en cualquier otro entorno,

y los recursos con los que contamos para hacerles frente. (55, p.8)

2.2.Desempeiio laboral: Se trata del comportamiento del evaluado encaminado
a lograr efectivamente los objetivos. El aspecto principal del sistema reside
en este punto. El desempefo constituye la estrategia individual para

alcanzar los objetivos pretendidos. (42, p.204)
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3. Operacionalizacién de variables

Comprension
de situaciones
cotidianas

Creatividad en
el desempefio
de funciones

Capacidad de
realizacion de
proyectos

VARIABLES INDICADORES INDICE METODO TECNICA
Variable 1: Influencia del <90.2 Bajo Paradigm | Cuestionari
Estrés Laboral lider a o de escala

Tecnologia 90.3-117.2 hipotético | tipo likert

Falta de Intermedio deductivo

cohesion con el del

equipo de 117.3-153.2 enfoque

trabajo Estres cuantitativ

Grado de o]

territorio >153.3 Alto

organizacional

Estructura

organizacional

Nivel de clima

organizacional

Nivel del

respaldo del

equipo de

trabajo
Variable 2: Produccién del | 0 — 36 Bajo Paradigm | Cuestionari
Desempefio trabajo a o de escala
Laboral Calidad en el 37 — 72 Promedio | hipotético | tipo likert

desempefio de deductivo

funciones 73 —110 Alto del

— enfoque

Conocimiento cuantitativ

del trabajo o

Cooperacion

en el equipo

de trabajo
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IV. DISENO METODOLOGICO

1. Tipo y disefio de investigacion

El tipo de investigacion es correlacional; debido a que estos disefios
describen relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un
momento determinado (9); ya que mide las variables para establecer el grado

de covariacion entre las mismas en relacion al objeto de investigacion.

Se trata de un estudio con disefio no experimental transversal, ya que se
realiza sin manipular deliberadamente las variables. Es decir, se trata de
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional las variables
independientes para ver su efecto sobre otras variables; al no intervenir
directamente en el estudio, el mismo tiene un caracter empirico, donde los
disefos transeccionales recolectan datos en un solo momento y en un tiempo

anico (9).

Método de investigacion

El tratamiento dado al presente estudio esta dentro del método de
investigacion del paradigma hipotético deductivo del enfoque cuantitativo, por
la aplicacion de instrumentos psicométricos estandarizados para la evaluaciéon
de las variables buscando dar respuesta al problema planteado. Esta
aproximacion se vale del razonamiento deductivo, que comienza con la teoria,
y de ésta se derivan expresiones logicas denominadas “hipotesis”
preestablecidas, que el investigador somete a prueba, midiendo las variables y

su aplicacion debe sujetarse al disefio concebido con antelacién (9).
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3. Poblacién y muestra

3.1.

3.2.

Poblacion:

La poblacion del estudio es el personal del Centro de Salud 1-4 del
Distrito de Santa Maria de Chicmo, Provincia de Andahuaylas y
Departamento de Apurimac. Conformada por 32 trabajadores de salud
entre miembros de 3 medicina, 7 enfermeria, 6 obstetricia, 4 odontologia,
2 psicologia, 1 nutricion, 1 biologia, 1 farmacia, 1 técnico en farmacia y 6

técnico en enfermeria.

Muestra:

Para la obtencion de la muestra se hace uso de una técnica de
muestreo no-probabilistico por conveniencia, donde se examina toda la
poblacibn de 32 integrantes. Sin embargo, solo participaron
voluntariamente una muestra representativa de 19 individuos,
seleccionados segun los criterios de inclusion y exclusién de la poblacion;
conformada por el siguiente personal: 2 medicina, 8 enfermeria, 8

obstetricia y 1 técnico en enfermeria.

La muestra esta integrada por trabajadores del Centro de Salud I1-4 del
distrito de Santa Maria de Chicmo, de ambos sexos, tanto varones y
mujeres que se desempefian laboralmente dentro del sector de la salud
publica, sin tener necesariamente la profesién u oficio vinculado a la
formacion médica; pero que, si se encuentren trabajando en un area
especifica del Centro de Salud, cumpliendo los siguientes criterios de
inclusion y exclusion: que actualmente este laborando y no este de

vacaciones, que no esté suspendido de sus actividades o limitado en su
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desempefio por alguna amonestacion segun reglamento, que presente la
disponibilidad voluntaria de participar en el estudio, asi como la capacidad

adecuada para la comprension de los items de los cuestionarios.

4. Lugar de estudios

Centro de Salud I-4 del Distrito de Santa Maria de Chicmo, Provincia de

Andahuaylas y Departamento de Apurimac, comprendida en el mes de julio del

2020.

5. Técnica e instrumentos para la recolecciéon de la informacion

5.1.

Los instrumentos que se emplean en esta investigacion son los siguientes:

Ficha socio-demogréfica:

Esta ficha fue elaborada por los investigadores para el propésito de este
estudio basandose en el formato de Caceres (58). El tiempo aproximado
de aplicacion es de 5 minutos. Se disefié una entrevista estructurada para
los trabajadores del Centro de Salud I-4 del Distrito de Santa Maria de
Chicmo, con algunas preguntas como la profesibn u oficio que
desempeiian, tiempo de ejercicio de la actividad profesional u oficio (en
aflos y meses), area de trabajo, tiempo de ejercicio de la actividad
profesional u oficio en el Centro de Salud 1-4 del Distrito de Santa Maria de
Chicmo (en afios y meses), carga horaria de trabajo (en horas o minutos al
dia/semana/mes), tiempo promedio dedicado a cada cliente (en minutos u
horas), numero de clientes promedio (al dia/semana/mes), y motivos
principales de consulta. Para la calificacion de esta ficha, se hace

conjuntamente con los instrumentos posteriormente descritos.
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5.2.Escala de Estrés Laboral de la OIT — OMS:

Nombre: Escala de Estrés Laboral de la OIT - OMS
Autores: Ivancevich y Matterson (1989)
Procedencia: OIT - OMS

Adaptacion en Peru: | Suarez, A. (Junio, 2013)

Administracion: Autoadministrable, individual y colectiva.
Ambito de Adultos con una formacioén escolar basica.
Aplicacion:

Duracion: Variable, entre 5 y 15 minutos.

Finalidad: Permite la medicién de los niveles de estrés del personal dentro
de la organizacion. Su estructura cuenta de 25 items relacionados a los
indicadores de Influencia del lider (items: 1,2,3,4), Tecnologia (items: 5,6,7),
Falta de cohesién con el equipo de trabajo (items: 8,9,10,11), Grado de
territorio organizacional (12,13,14), Estructura organizacional (items:
15,16,17,18), Nivel de clima organizacional (items: 19,20,21,22) y Nivel de
respaldo del equipo de trabajo (23,24,25). Este instrumento tiene 7
alternativas de respuesta en una escala tipo Likert con valores que van
desde la puntuacion del 1 al 7, de la siguiente manera: 1 = si la condicion
‘Nunca’ es fuente de estrés. 2 = si la condicién ‘Raras veces’ es fuente de
estrés. 3 = si la condicion ‘Ocasionalmente’ es fuente de estrés. 4 = si la
condicion ‘Algunas veces’ es fuente de estrés. 5 = si la condicidon
‘Frecuentemente’ es fuente de estrés. 6 = si la condicion ‘Generalmente’ es

fuente de estrés. 7 = si la condicién ‘Siempre’ es fuente de estrés.
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Propiedades psicométricas: estandarizacion, validez y confiabilidad
La adaptacién en Peru (59), indica que el instrumento posee adecuadas
propiedades psicométricas: Confiabilidad por el método de consistencia

interna (Alfa de Cronbach = 0.972) y la validez de constructo y contenido.

5.3.Escala de Desempeifio Laboral del Personal:

Nombre: Escala de Desempefio Laboral del Personal
Autor: Gleisby Brenda Calla Luque

Procedencia: Peru (Arequipa — 2019)

Administracion: Autoadministrable, individual y colectiva.
Ambito de | Adultos con una formacién escolar basica.
Aplicacion:

Duracion: Variable, entre 5y 15 minutos.

Finalidad: Permite la medicién de los niveles de desempefio laboral del
personal dentro de la organizacion. Su estructura consta de 22 items
relacionados a los indicadores de Produccion del trabajo (items: 1,2,3), Calidad
en el desempefio de funciones (items: 4,5,6), Conocimiento del trabajo (items:
7,8,9,10), Cooperacion en el equipo de trabajo (items: 11,12,13), Comprension
de situaciones cotidianas (items: 14,15,16), Creatividad en el desempefio de
funciones (items: 17,18,19) y Capacidad de realizacion de proyectos (items:
20,21,22). Este instrumento tiene 5 alternativas de respuesta en una escala tipo
Likert con valores que van desde la puntuacion del 1 al 5, de la siguiente
manera: 1 = si la condicion ‘Nunca’ repercute en el desemperio laboral. 2 = si la
condicion ‘Casi nunca’ repercute en el desempefio laboral. 3 = si la condicion
‘Algunas veces’ repercute en el desempefio laboral. 4 = si la condicion ‘Casi
siempre’ repercute en el desempefio laboral. 5 = si la condicion ‘Siempre’

repercute en el desempeiio laboral.
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Propiedades psicométricas: estandarizacion, validez y confiabilidad
Elinstrumento fue validado por criterio de expertos (cuatro profesionales
en el area de Recursos Humanos) (60). Ademds, para determinar la
Confiabilidad del instrumento se aplicé la férmula del Alfa de Cronbach, las
cuales fueron calculadas en el programa estadistico SPSS. Dando como
resultado el coeficiente de .920, esto indica que el instrumento es

confiable.
6. Analisis y procesamiento de datos

Para la calificacion y analisis de los datos recogidos por los instrumentos se
emplearan el programa Excel y el paquete estadistico SPSS 24 para su

presentacion.
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V. RESULTADOS

Los resultados se organizan en descriptivos, inferenciales y otro tipo de

resultados estadisticos como se presenta en los siguientes apartados:

5.1. Resultados descriptivos

5.1.1. Analisis descriptivo de las caracteristicas sociodemograficas de

los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo

— Andahuaylas.
Tabla 1

Datos sobre género, procedencia, profesion y probleméatica de sus

pacientes de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de

Chicmo-Andahuaylas.

Trabajadores del centro de salud
(n=19)

Frecuencia Porcentaje (%)
(N)

Género
Masculino 5 26.32 %
Femenino 14 73.68 %
Procedencia
Capital (Lima) 3 15.79 %
Provincias 16 84.21 %
Profesion
Medicina 2 10.53 %
Enfermeria 8 42.11 %
Técnico en Enfermeria 1 5.26 %
Obstetricia 8 42.11 %
Problemética principales de sus
pacientes
Nivel de instruccion 8 42.11 %
Descuido del cuidado y aseo corporal 3 15.79 %
Dificultades Psicoldgicos 1 5.26 %
Bajos recursos econémicos 7 36.84 %

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.
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Las caracteristicas sociodemogréficas de la muestra de los trabajadores del
Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas destacan
mayormente la conformacion por el género femenino (73.68 %), procedencia de
provincias (84.21 %), profesiones de enfermeria y obstetricia con porcentajes
iguales (42.11 %), y las probleméticas principales de sus pacientes son: el nivel
de instruccion (42.11%), bajos recursos econémicos (36.84 %) y la falta del

cuidado corporal (15.79 %). (ver Tabla 1)

Tabla 2
Edad, ejercicio de actividad profesional, carga horaria, y cantidad de
pacientes de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de

Chicmo-Andahuaylas.

Trabajadores del centro de

salud
(n=19)
Rango Media DT

Edad 36.00 37.84 7.70
Ejercicio de actividad profesional (en afios) 32.00 9.86 7.29
Ejercicio de actividad en el Centro Salud (en 14.58 4.43 3.70
afios)
Carga horaria de trabajo al mes (en horas) 0 150.00 0.00
Carga horaria de sesion con el paciente (en 45 41.84 9.89
minutos)
Cantidad de pacientes (al mes) 50 102.11 18.43
Cantidad de pacientes por turno (al dia) 12 6.58 2.59

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.

La muestra de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de

Chicmo-Andahuaylas del estudio registran una edad promedio en aflos (M =
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37.84; DT =7.70), lo cual equivale a 37 aflos y 10 meses, con una DT de 7 afios
y 8 meses; al respecto del tiempo de ejercicio de actividad profesional refiere en
afios (M =9,86; DT = 7,29), que corresponde a 9 afios y 10 meses, con una DT
de 7 afios y 3 meses; concerniente al tiempo de actividad laboral dentro del
Centro de Salud en afios (M = 4.43; DT = 3.70), que representa 4 afios y 5
meses, con una DT de 3 afios y 8 meses; a su vez se obtiene en la carga horaria
de trabajo al mes en horas (M = 150.00; DT = 0.00), debido a que todo el
personal debe cumplir 150 horas al mes, pudiendo distribuirlo segun criterios de
la organizacién en 36 horas a la semana, 12 horas al dia (doble turno) o 6 horas
por turno; entretanto la carga horaria de sesion con el paciente es en minutos
(M = 41.84; DT = 9.89); y respecto a la cantidad de pacientes al mes (M =
102.11; DT = 18.43); mientras que la cantidad de pacientes al dia o por turno

(M =6.58; DT = 2.59). (ver Tabla 2)

58



5.1.2. Analisis descriptivo del nivel de estrés de los trabajadores del

Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.

Tabla 3

Rango, media, desviacion tipica, y alfa del estrés de los trabajadores del

Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas.

Trabajadores del centro de salud

(n=19)
Variables Rango Media DT Alfa
Estrés 69.00 144.00 19.08 ,965
Influencia del lider 11.00 23.74 3.16 , 759
Tecnologia 9.00 17.32 2.33 ,655
Falta de cohesién con el equipo de 12 23.58 3.06 ,845
trabajo
Grado de territorio organizacional 14.00 17.00 3.40 ,897
Estructura organizacional 11.00 23.21 3.08 ,868
Nivel de clima organizacional 10.00 22.37 3.11 ,878
Nivel del respaldo del equipo de 15.00 16.79 3.61 ,953
trabajo

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.

En la Tabla 3 se presenta el Alfa de Cronbach de la escala general de estrés

y de sus indicadores, resultando valores elevados por encima a 0,70;

proporcionando confiabilidad a las respuestas dadas por la muestra de los

trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas.

Mientras que solo en el indicador de tecnologia el alfa de Cronbach obtuvo el

valor de ,655 que responde a que “el valor minimo aceptable para el coeficiente

alfa de Cronbach es 0.7; por debajo de ese valor la consistencia interna de la

escala utilizada es baja” (61).
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El nivel de estrés de la muestra de los trabajadores del Centro de Salud I-4
de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas da una (M = 144.00; DT = 19.08), lo

cual corresponde a un indice de presencia de Estrés normal.

5.1.3. Analisis descriptivo del nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo -

Andahuaylas.

Tabla 4
Rango, media, desviacion tipica, y alfa del desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud [-4 de Santa Maria de Chicmo-

Andahuaylas.

Trabajadores del Centro de Salud

(n=19)
Variables Rango Media DT  Alfa
Desempefio Laboral 53.00 70.21 14.76 ,959
Produccion del trabajo 8.00 9.63 2.27 784
Calidad en el desempefio de funciones 6.00 9.74 2.00 , 714
Conocimiento del trabajo 12.00 12.58 3.53 ,890
Cooperacion en el equipo de trabajo 10.00 9.58 283 ,876
Comprensién de situaciones cotidianas 9.00 9.84 2.32 ,857
Creatividad en el desempefio de funciones 9.00 9.37 2.03 77
Capacidad de realizacion de proyectos 8.00 9.47 229 ,878

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.

En la Tabla 4 se presenta el Alfa de Cronbach de la escala general de
desempeio laboral y de sus indicadores, resultando valores elevados por
encima a 0,70; proporcionando confiabilidad a las respuestas dadas por la
muestra de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-

Andahuaylas.
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El nivel de desempeiio laboral de la muestra de los trabajadores del Centro
de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas da una (M = 70.21; DT =
14.76), lo cual corresponde a un indice de presencia de desempefio laboral

promedio.
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5.2. Resultados inferenciales

5.2.1. Analisis correlacional entre estrés y desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo —

Andahuaylas.

Tabla 5
Correlacion entre estrés y desempefio laboral en los trabajadores del

Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas.

Trabajadores de Salud

(n=19)
Desempefi Produccion Calidad enel Conocimient Cooperaciéon Comprensid  Creatividad Capacidad
o Laboral del trabajo = desempefio odeltrabajo enelequipo nde en el de
de funciones de trabajo situaciones desempefio realizacién
cotidianas de funciones de proyectos
Estrés - 517" -.364 -.362 -,530" -,524" -.248 -,515 -,480"
.024 126 128 .020 .021 307 .024 .038
Influencia del -,600™ -,488" -, 479 -,558" -677" -.295 -,538" -,495"
lider .007 .034 .038 .013 .001 221 .018 .031
Tecnologia -,465" -.250 -.327 -.434 -,600™ -.257 - 471 -.372
.045 .302 172 .063 .007 .287 .042 117
Falta de -.362 -.272 -.265 -.362 -.342 -.120 -,483" -.302
cohesién con
el equipo de .128 .260 273 .128 152 .626 .036 .208
trabajo
Grado de -.184 -.139 -.063 -.236 -.142 -.011 -.270 -.203
territorio
organizacion 450 .569 .799 .330 562 .965 .264 404
al
Estructura -.184 -.139 -.063 -.236 -.142 -.011 -.270 -.203
oAttt 450 569 799 330 562 965 264 404
Nivel de -,541" -.287 -.440 -,586™ -,548" -.392 -.426 -,461"
clima
organizacion .017 .234 .060 .008 .015 .097 .069 .047
al
Nivel del - 477 -.342 -.293 -,516" -, 470" -.203 -427 -517"
respaldo del
equipo de 039 151 223 024 042 404 068 024
trabajo . . . . . . . .

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
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** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.

Se llevé a cabo la correlacion mediante el coeficiente r de Pearson entre el
estrés y sus indicadores, con el desempefio laboral y sus indicadores. Se obtuvo
correlacién significativa de tipo negativa o inversa entre el estrés y desempefio
laboral, lo cual nos indica que, a la disminucién del estrés aumenta el
desempefio laboral, o viceversa. También la variable estrés presenta correlacién
negativa con los indicadores del desempefio laboral como son: conocimiento del
trabajo, cooperacién en el equipo de trabajo, creatividad en el desempefio de
funciones, y capacidad de realizacion de proyectos. Asimismo, la variable
desempefio laboral presenta correlacion negativa con los indicadores de estrés
como son: influencia del lider, tecnologia, nivel de clima organizacional, y nivel

del respaldo del equipo de trabajo.

Ademés, se obtiene correlaciones negativas significativas entre los
indicadores de las variables del estrés y desempefio laboral; presentdndose en
ese orden en las siguientes descripciones como, el indicador influencia del lider
con los indicadores: produccion del trabajo, calidad en el desempefio de
funciones, conocimiento del trabajo, cooperacion en el equipo de trabajo,
creatividad en el desempefio de funciones, y capacidad de realizacién de
proyectos. De igual modo el indicador tecnologia con los indicadores:
cooperacion en el equipo de trabajo, y creatividad en el desempefio de
funciones. Consiguiente el indicador falta de cohesion con el equipo de trabajo
con el indicador: creatividad en el desempefio de funciones. También el

indicador nivel de clima organizacional con los indicadores: conocimiento del
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trabajo, cooperacion en el equipo de trabajo, y capacidad de realizacion de
proyectos. Finalmente, el indicador nivel del respaldo del equipo de trabajo con
los indicadores: conocimiento del trabajo, cooperacién en el equipo de trabajo, y
capacidad de realizacion de proyectos. (ver Tabla 5)

5.3. Otro tipo de resultados estadisticos

Se realiz6 un analisis descriptivo de los dos instrumentos empleados para
obtener frecuencias y porcentajes de las respuestas de los trabajadores del
Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas. Se llevo a cabo
un contraste de hipodtesis sobre la normalidad de las variables estudiadas
mediante un analisis de Shapiro-Wilks (ver Tabla 6).

Tabla 6
Prueba de normalidad para estrés y desempefio laboral en los trabajadores
del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo-Andahuaylas.

Trabajadores del centro de

salud

(n=19)
Shapiro-Wilks Sig.
Estrés ,958 ,5639
Desempefio Laboral ,903 ,055

Fuente propia (2020), para efectos de la investigacion.

Las hipétesis estadisticas son, HO: La distribucion de los datos de las variables
estrés y desempefio laboral es normal, H1: La distribucién de los datos de las
variables estrés y desempefio laboral no es normal. Con los criterios de
decision, se rechaza HO si Sig. <0.05, caso contrario se acepta HO. Luego dado
que en la variable estrés el Sig. = 0.539 > 0.05 y en la variable desempefio
laboral el Sig. = 0.055 > 0.05 entonces acepto HO. En conclusién, la distribucion
de los datos de las variables estrés y desempefio laboral es normal. Se opt6 por

aplicar estadistica paramétrica, y una r de Pearson para correlacionar.
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VI. DISCUSION DE RESULTADOS

Este estudio tuvo como fin identificar las relaciones que existen entre el
estrés y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de
Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas. Reconociendo al estrés como una
relacion particular entre el individuo y su entorno, que es evaluado como
amenazante y desbordante de sus recursos y que pone en peligro su
bienestar (24), entre tanto el desempefio laboral se refiere a la conducta del
sujeto que contribuye a las metas de la organizacion (39). Siendo ambas
variables importantes en la labor del trabajador de la salud; considerandolo
debido a ello puntos de partida para conocer mas sobre la relacién entre ellas
y otras variables, teniendo como resultados los siguientes datos que entran a

discusion.

El nivel de estrés de la muestra da una (M = 144.00; DT = 19.08), lo cual
corresponde a un indice de presencia de Estrés normal. Asimismo, el nivel
de desempeifio laboral de la muestra da una (M = 70.21; DT = 14.76), lo cual
corresponde a un indice de presencia de desempefio laboral promedio.
Pudiendo entenderse estos niveles promedios en esta muestra, tanto del
estrés y el desempefo laboral; por lo que sefiala Callista Roy, desde su
modelo de adaptacion (RAM) (24) (25), y la propuesta de Orem, sobre la
teoria general de la enfermeria: Teoria del Autocuidado, Teoria del Déficit de
Autocuidado y Teoria de los Sistemas de Enfermeria (26) (25), que se hacen
presenten en el personal de salud frente al estrés y su asociacion con el

desempeifio laboral.
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Mientras que en la correlacion mediante el coeficiente r de Pearson entre
el estrés y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud I-4 de
Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas, se obtuvo correlacion significativa
de tipo negativa o inversa, lo cual nos indica que, a la disminucion del estrés
aumenta el desempefio laboral o viceversa. Lo cual reafirma los estudios
anteriores a nivel internacional como el de Yaguar (9), donde el estrés
laboral en los trabajadores de salud tiene una relacion estadisticamente
significativa con su desempefio profesional de salud. Del mismo modo
Velasquez y Villavicencio (12), encontraron que el estrés si presenta una
relacion con el desempefio laboral, todo esto con una relacion
estadisticamente significativa y un valor de p=0,000. En lo referente a nivel
nacional este presente estudio ratifica las investigaciones anteriores de
Angeles (14), donde se demostro que existe relacion inversa y significativa
entre el estrés y desempefio laboral. Igualmente, Laqui (15), mostro que la
relacién entre el nivel de estrés y el desempefio laboral es estadisticamente
significativa (r= - 0,444) y nivel de significancia en 0,000 (p<0,05); es decir
gue a mayor estrés laboral menor desempefio laboral. Coincidiendo en ello,
Quispe (16), concluyé que existe relacién entre el nivel de estrés y
desempefio laboral. Y por su parte Cubas (17), resalto que existe relacion
significativa entre el estrés y el desempefio laboral. Sumado a ellos, Puma
(18), obtuvo como resultado de investigacion la relacion inversa que hay
entre el estrés y el desempefio laboral, concluyendo que, a mayor estrés
tienen menor desempefio. También Barrera (19), refirid6 que existe una

relacion significativa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral. Entre
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ellos, Garate (20), confirmo que existe una relacién directa y significativa
entre las variables estrés y desemperio laboral, lo cual evidencia que existe
una la correlacion considerable media entre las dos variables. Finalmente,
Varas (21), identifico la existencia de una correlacion inversa entre las
variables de andlisis, lo cual quiere decir que a medida que aumenta el
estrés laboral, el rendimiento laboral disminuye, afectando por tal los niveles

de productividad.

Concluyendo, encontramos respuestas a nuestro planteamiento,
formulacion del problema e hipotesis de investigacion, generando la
confirmacién de las ideas del trabajo; asi como dar el comienzo a posibles
nuevos estudios que permitan seguir indagando mas a profundidad la

relacion del estrés y desempenio laboral en los trabajadores de la salud.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: En este estudio se obtuvo correlacion significativa entre las dos
variables de estrés y desempefio laboral, siendo la correlacion de tipo inversa o
negativa; lo cual nos indica que, a la disminucién del estrés aumenta el
desempeifio laboral o viceversa en los trabajadores del Centro de Salud 1-4 de

Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas.

SEGUNDA: Los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo

— Andahuaylas de la muestra presentan un indice de presencia de Estrés normal.

TERCERA: Los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo
— Andahuaylas de la muestra presentan un indice de presencia de desempefio

laboral promedio.
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RECOMENDACIONES

1. Alos investigadores continuar con estudios similares que puedan ampliar el

conocimiento a profundidad de la relacion entre el estrés y el desempefio
laboral, dentro del campo sanitario, considerando como poblacion a los

trabajadores de la salud.

Indagar mas sobre el estrés y desemperio laboral, mejorando su distincion
entre el estrés positivo (eustrés) y el estrés negativo (distrés), buscando

mejores instrumentos para su valoracion en los trabajadores de la salud.

Realizar mayores estudios del estrés y el desempefio laboral que involucren
a todo el personal de la salud de un Centro u Hospital, examinando aspectos
de personalidad, idiosincrasia, sociales y culturales propios del trabajador
de salud; ademas los efectos del paciente sobre el personal de salud, y
dentro de la relacion de intervencion clinica; para permitir una vision mas
amplia y exhaustiva del proceso de abordaje y tratamiento del padecimiento

del paciente.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

Problema Objetivos Hipotesis Variables e Metodologia Técnicae
indicadores instrumentos
1. Problema 2. Objetivo 3. Hipotesis VARIABLE 1: El presente estudio | - POBLACION:
General General principal es de:
ESTRES Trabajadores del
¢Existe  relacion | Determinar la LABORAL - Tipo: descriptivo. | Centro de Salud I-
entre el estrés y |relacién que existe | H1: Existe relacion 4 de Santa Maria
desempefio entre el estrés y |entre el estrées y| e Indicadores: - Nivel: de Chicmo -
laboral de los | desempefio desempeiio laboral correlacional. Andahuaylas,
trabajadores del |laboral de los |de los trabajadores | - Influencia del comprendidas
Centro de Salud |- | trabajadores del | del Centro de Salud lider. - Disefio: no| entre los meses
4 de Santa Maria | Centro de Salud I- | I-4 de Santa Maria | - Tecnologia. experimental de | de junio — julio de
de Chicmo - |4 de Santa Maria |de Chicmo — | -Faltade caracter 2020.
Andahuaylas? de Chicmo - | Andahuaylas. cohesién con el transversal, por
Andahuaylas. equipo de gue describe los | - Muestra: técnica
HO: No existe trabajo. hechos tal como | de muestreo no
relacion entre el | - Gradode se presentaen un | probabilistico por
1.1. Problemas |2.20bjetivos estrés y desempefio territorio tiempo y espacio | conveniencia.
especificos Especificos laboral de los organizacional. determinado.
a. ¢Cuales son las | a. Conocer las | trabajadores del | - Estructura - Método:
caracteristicas caracteristicas Centro de Salud I-4 organizacional. paradigma - Técnica:
sociodemogréafic sociodemografic | de Santa Maria de | - Nivel de clima hipotético
as de los as de los | Chicmo — organizacional. deductivo del | Entrevista y
trabajadores del trabajadores del | Andahuaylas. - Nivel del enfoque cuestionario  de
Centro de Salud Centro de Salud respaldo del cuantitativo. escala tipo likert.
-4 de Santa -4 de Santa equipo de
Maria de Maria de trabajo. - Instrumento:
Chicmo - Chicmo - a. Ad-hoc (Ficha
Andahuaylas? Andahuaylas. VARIABLE 2: socio-
b. ¢Cudl es el nivel | b. Evaluar el nivel demografica).
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estrés y
desempeiio

laboral de los
trabajadores del
Centro de Salud

-4 de Santa
Maria de
Chicmo -
Andahuaylas?

. ¢ Existe

correlacion entre
el estrés vy
desempeiio

laboral de los
trabajadores del
Centro de Salud

-4 de Santa
Maria de
Chicmo —

Andahuaylas?

estrés y
desempeiio

laboral de los
trabajadores del
Centro de Salud

-4 de Santa
Maria de
Chicmo -
Andahuaylas.

. Correlacionar el
estrés y
desempeiio

laboral de los
trabajadores del
Centro de Salud

-4 de Santa
Maria de
Chicmo -
Andahuaylas.

DESEMPENO
LABORAL:

e Indicadores:

- Produccion del
trabajo.

- Calidad en el
desempeiio de
funciones.

- Conocimiento del
trabajo.

- Cooperacion en
el equipo de
trabajo.

- Comprension de
situaciones
cotidianas.

- Creatividad en el
desemperio de
funciones.

- Capacidad de
realizacion de
proyectos.

b.

Escala de
Estrés Laboral
de la OIT -
OMS
(Adaptacion en
Perq, junio
2013).

Escala del
Desempefio
Laboral del
Personal, de
Gleisby

Brenda Calla
Luque (2019).
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CONSENTIMIENTO INFORMADO

iMuchas gracias por ofrecerse como voluntario para nuestro estudio! Al responder
estos cuestionarios usted estara participando de una investigacion. Este estudio
esta siendo llevado a cabo por Cynthia Araceli Diaz Casazola, Katherine Karina
Orosco Huaman y Edelisa Margoth Sanchez Chahuillco. En este trabajo se espera
que todas las personas participen de forma voluntaria. La aplicacion de los
cuestionarios serd anonima, y confidencial, esto significa que ninguna otra persona
tendra acceso o conocera las respuestas personales. Si ha leido este escrito y ha
decidido participar, comprenda que su participacion es totalmente voluntaria.
Ademas, podra pedir informacion sobre los resultados de este estudio cuando éste
haya concluido. Para esto, puede comunicarse con Cynthia Araceli Diaz Casazola

al correo: cynthia_d66@hotmail.com o al teléfono celular: 994 092 441 para su

envio.

El objetivo del presente estudio es examinar la correlacion entre el estrés y
desemperio laboral en los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de
Chicmo - Andahuaylas. A lo largo del estudio se realizard una entrevista mediante
preguntas referidas a su formacién profesional u oficio y practica laboral (Ficha de
datos) y se completaran dos cuestionarios tipo Escala Likert, ambos de forma
individual. Si est4 de acuerdo con las condiciones, por favor pase a la siguiente

pagina para avanzar. jMuchas gracias por su participacion!

Firma:

Fecha:

Apellidos y Nombres (Opcional):

Aclaracién (Opcional):

*Correo y/o teléfono celular (Opcional):

CODIGO:

Muchas gracias por su participacion.
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FICHA DE DATOS:
Entrevista a los trabajadores del Centro de Salud 1-4 de

Santa Maria de Chicmo — Andahuaylas

CODIGO:

. Apellidos y Nombres (Opcional):

. Edad: ___ afios| 3. Sexo: Hombre ___, Mujer ____ | Fecha de entrevista:

. Lugar de procedencia (region y ciudad/pueblo):

. Profesion u oficio que desempefa:

. ¢ Cuantos afios hace que ejerce su profesion u oficio desde que se inici6?

(en aflos y meses):

. Area de trabajo dentro del Centro de Salud |-4 de Santa Maria de Chicmo -

Andahuaylas:

. ¢ Cuantos afios hace que ejerce su profesion u oficio en el Centro de Salud

I-4 de Santa Maria de Chicmo - Andahuaylas? (en afios y meses):

. Carga horaria de trabajo (en horas o minutos al dia/semana/mes):
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9. ¢Cuanto tiempo promedio o aproximado le dedica a sus pacientes o clientes

en cada atencion? (en minutos u horas):

10. Cantidad de pacientes o clientes, promedio o aproximado por dia/mes/afo:

11.¢Cuadl es la problemética de sus pacientes o clientes mas frecuentes que

observa usted en su atencion? (principales):

12.-Datos Adicionales- por si desea afiadir algo al respecto que no cubren las

anteriores preguntas:
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CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL |

Vas a leer una serie de afirmaciones, conteste honestamente, no piense demasiado en el significado de
cada afirmacion. La respuesta mas espontanea es la mas valiosa. No existen respuestas correctas o
incorrectas, solo se pretende tener una muestra de su estrés laboral. El cuestionario es anénimo y
confidencial, asi que, por favor, te rogamos seas sincero/a en tus respuestas. Marca el nimero que, segun
tu criterio, mejor indique la opcion de respuesta que mejor describa su nivel de frecuencia. Las opciones
de respuestas son las siguientes:

1 =NUNCA. | 2 = RARAS VECES. | 3 = OCASIONALMENTE. | 4 = ALGUNAS VECES. |
5 = FRECUENTEMENTE. | 6 = GENERALMENTE. | 7 = SIEMPRE.

Lea cada frase cuidadosamente antes de responder. No deje ninguna frase sin contestar. Muchas gracias.

Preguntas Frecuencia
Apellidos y Nombres / Cadigo: 1|2 |3/4|5/6]7
1. | El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa.
2. | El que mi supervisor no me respeta me estresa.
3. | El que mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal me estresa.
4 El que mi supervisor no tenga mucha confianza en el desempeiio de mi
trabaja me causa estreés.
El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo sea limitado me
estresa.
6. | El no tener un conocimiento técnico para seguir siendo competitivo dentro
de la empresa me causa estres.
7. | El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de calidad
me causa de estrés.
8. | El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore estrechamente
me causa estrés.
9. | El que mi equipo de trabajo no tenga prestigio ni valor dentro de la empresa
me causa estrés.
10. | Que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa.
11. | Que mi equipo de trabajo me presiona demasiado me causa estrés.
12. | El que no esté en condiciones de controlar las actividades de mi area de
trabajo me produce estrés.
13. | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa.
14. | El que tenga que trabajar con miembros de otras areas de trabajo me
estresa.
15. | El rendirles informes a mis superiores y a mis subordinados me estresa.
16. | El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengan poco
control sobre su trabajo me causa estrés.
17. | El que se maneje mucho papeleo dentro de la empresa me causa estrés.
18. | El que no respeten a mis superiores, a mi y a los que estan debajo de mi,
me causa estreés.
19. | El que no comprenda las metas y mision de la empresa me causa estrés.
20. | Que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa.
21. | El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio

o

86



me estresa.

22. | El que la organizacion carezca de direccion y objetivos me causa estreés.

23. | El que mi equipo de trabajo no me respalde en mis metas me causa estres.

24. | El que mi equipo no me brinda proteccién en relacion con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estreés.

25. | El que mi equipo de trabajo no me brinda ayuda técnica cuando lo necesito

me causa estrés.
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FICHA TECNICA

(Validacion del Instrumento)

Nombre: Escala de Estrés Laboral de la OIT - OMS
Autores: Ivancevich y Matterson (1989)
Procedencia: OIT - OMS

Adaptacion en Peru: | Suarez, A. (Junio, 2013)

Administracion: Autoadministrable, individual y colectiva.
Ambito de Adultos con una formacion escolar béasica.
Aplicacion:

Duracién: Variable, entre 5y 15 minutos.

Finalidad: Permite la medicion de los niveles de estrés del personal dentro de la
organizaciéon. Su estructura cuenta de 25 items relacionados a los indicadores de
Influencia del lider (items: 1,2,3,4), Tecnologia (items: 5,6,7), Falta de cohesioén con
el equipo de trabajo (items: 8,9,10,11), Grado de territorio organizacional (12,13,14),
Estructura organizacional (items: 15,16,17,18), Nivel de clima organizacional (items:
19,20,21,22) y Nivel de respaldo del equipo de trabajo (23,24,25). Este instrumento
tiene 7 alternativas de respuesta en una escala tipo Likert con valores que van desde
la puntuacién del 1 al 7, de la siguiente manera: 1 = si la condicion ‘Nunca’ es fuente
de estrés. 2 = si la condicion ‘Raras veces’ es fuente de estrés. 3 = si la condicion
‘Ocasionalmente’ es fuente de estrés. 4 = si la condicion ‘Algunas veces’ es fuente
de estrés. 5 = si la condicion ‘Frecuentemente’ es fuente de estrés. 6 = si la condicién

‘Generalmente’ es fuente de estrés. 7 = si la condicion ‘Siempre’ es fuente de estrés.

Propiedades psicométricas: estandarizaciéon, validez y confiabilidad: Los

resultados de la adaptacion en Peru (61), indican que el instrumento posee
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adecuadas propiedades psicométricas: Confiabilidad por el método de consistencia

interna (Alfa de Cronbach = 0.972) y la validez de constructo y contenido.

INDICE: <90.2 Bajo | 90.3 — 117.2 Intermedio | 117.3 — 153.2 Estrés | >153.3 Alto.
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CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

Vas a leer una serie de afirmaciones, conteste honestamente, no piense demasiado en el
significado de cada afirmacién. La respuesta mas espontanea es la mas valiosa. No existen
respuestas correctas o incorrectas, solo se pretende tener una muestra de su desempefio
laboral. El cuestionario es anénimo y confidencial, asi que, por favor, te rogamos seas
sincero/a en tus respuestas, muchas gracias. Marca el nimero que, segun tu criterio, mejor
indique la opcién de respuesta que mejor describa su nivel de frecuencia. Las opciones de
respuestas son las siguientes:

1 = NUNCA. | 2 = CASI NUNCA. | 3 = ALGUNAS VECES. | 4 = CASI SIEMPRE. | 5 =
SIEMPRE.

Lea cada frase cuidadosamente antes de responder. No deje ninguna frase sin contestar.

Preguntas Respuestas
Apellidos y Nombres / Codigo: 112|3]4] 5
1. | Logro las metas establecidas para las funciones asignadas.
2. | Realizo mis actividades en el tiempo establecido.
3. | Me destaco porque voy mas alla de las metas establecidas por mis
actividades.

4. | Realizo mi trabajo “bien hecho” a la primera vez.

5. | Regularmente soy ordenado y sistematico en mi trabajo.

6. | Estoy libre de reclamos por falta de dominio en las areas bajo mi
responsabilidad.

7. | Conozco las tareas y funciones que debo realizar.

8. | Realizo mi trabajo segun los procedimientos, reglamentos o

normas establecidas en mi institucion.

9. | Utilizo la informacion pertinente para desempefar mis funciones.
10/ Manejo correctamente el material, softwares, técnicas requeridos
para realizar mi trabajo.

11| Comparto los recursos disponibles sin ningun problema.

12| Trabajo en equipo con mis compaiieros.

13| Contribuyo a los logros de la institucion.

14| Tengo capacidad de intuicion de problemas.

15/ Tengo capacidad de aprender la esencia de un problema.

16{ Demuestro discrecion en la resolucion de conflictos o impases
dentro del recinto laboral.

17| Periédicamente presento propuestas y alternativas para mejorar la
institucion.

18] Aprovecho y resuelvo las actividades con los recursos que tengo a
mi disposicion.

19/ Suministro nuevas ideas, sugerencias y/o propuestas en funcién
del mejoramiento y rendimiento del trabajo técnico-administrativo.
20] Concreto las ideas y proyectos propios o ajenos.

21] Manifiesto iniciativa para resolver los problemas surgidos en el
desempefio de mi trabajo.

22/ Planifico mis actividades con anticipacion.
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FICHA TECNICA
(Validacion del Instrumento)

Nombre: Escala de Desempefio Laboral del personal
Autor: Gleisby Brenda Calla Luque

Procedencia: Pera (Arequipa — 2019)

Administracion: Autoadministrable, individual y colectiva.

Ambito de Aplicacion: | Adultos con una formacion escolar basica.

Duracién: Variable, entre 5y 15 minutos.

Finalidad: Permite la medicion de los niveles de desempefio laboral del personal
dentro de la organizacion. Su estructura consta de 22 items relacionados a los
indicadores de Produccion del trabajo (items: 1,2,3), Calidad en el desempefio de
funciones (items: 4,5,6), Conocimiento del trabajo (items: 7,8,9,10), Cooperacién en
el equipo de trabajo (items: 11,12,13), Comprension de situaciones cotidianas (items:
14,15,16), Creatividad en el desempefio de funciones (items: 17,18,19) y Capacidad
de realizacion de proyectos (items: 20,21,22). Este instrumento tiene 5 alternativas
de respuesta en una escala tipo Likert con valores que van desde la puntuacién del
1 al 5, de la siguiente manera: 1 = si la condicién ‘Nunca’ repercute en el desempefio
laboral. 2 = si la condicion ‘Casi nunca’ repercute en el desempeno laboral. 3 = si la
condicion ‘Algunas veces’ repercute en el desempefio laboral. 4 = si la condicién ‘Casi
siempre’ repercute en el desempefo laboral. 5 = si la condicién ‘Siempre’ repercute

en el desempefio laboral.

Propiedades psicométricas: estandarizacion, validez y confiabilidad: El
instrumento fue validado por criterio de expertos (cuatro profesionales del area de
Recursos Humanos) (62). Ademas, para determinar la Confiabilidad del instrumento

se aplico la férmula del Alfa de Cronbach, las cuales fueron calculadas en el
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programa estadistico IBM SPSS. Dando como resultado el coeficiente de .920, esto

indica que el instrumento es confiable.

INDICE: 0 — 36 Bajo | 37 — 72 Promedio | 73 — 110 Alto.
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SOLICITO: Permiso para realizar
trabajo de investigacion

SR. JAVIER HERNANDO CCOYORI QUISPE
JEFE DEL CENTRO DE SALUD SANTA MARIA DE CHICMO

Yo, Cynthia Araceli Diaz Casazola con DNI:
46502152, Katherine Karina Orosco Huaman con
DNI; 47469058 , Margoth Sanchez Chahuillco con
DNI: 43440356, egresadas de la especialidad de
Salud Mental en enfermena , de la universidad del
Callao filial Abancay, nos presentamos ante usted y
exponemos lo siguiente;

Que, habiendo culminado la especialidad de Salud
mental de enfermeria en la Universidad MNacional del Callac — Filial Abancay, solicitamos a usted el
permiso para poder ejecutar la investigacion que llevamos a cabo de nombre "Estrés y desempefio
laboral en los trabajadores del Centro de Salud I-4 de Santa Maria de Chicmo - Andahuaylas” para
optar el grado de Especialistas en Salud mental, ademas de contribuir al estudic a futuro y en bien
de su institucion a cargo, |z ejecucion de dicho estudio se hara en forma virtual a cada uno de los
trakbajadores del centro de Salud (33 trabajadores), en el periodo de una semana.

POR LO EXPUESTO:

Rogamos a usted acceder a nuestra peticion sin
antes reiterarle las muestras de nuestra mayor consideracion.

ATENTAMENTE

e L

!

Cyntﬁia A.Diaz Casazola Mérget‘h/Sa{"lchez Chahuillco Katht{rine K. Orosco Huaman

DNI: 46502152 DNI: 43440356 DNI: 47469058
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