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RESUMEN

La investigacion tiene el objetivo general, determinar en qué medida el estrés se relaciona
con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos
—regién Ayacucho, 2022, la que se llevé a cabo teniendo en cuenta el tipo de investigacion
aplicada, de nivel de investigacidn descriptivo y correlacional, como fuente de informacion
primaria, técnica de encuesta, siendo las dimensiones para la variable estrés laboral:
agotamiento emocional, realizacién personal, despersonalizacion; mientras que para la
variable desempefio laboral: calidad de trabajo, responsabilidad laboral, trabajo en equipo,
compromiso institucional . El resultado fue que en los profesionales de salud en el centro de
salud huanca sancos — region Ayacucho, el estrés se relaciona inversamente con el
desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de pearson = -0.847, con un p valor de
0.000 (p<0.05), lo que indica una asociacion negativa alta entre dichas variables, si el estrés
incrementa, disminuira el desempefio laboral; asimismo se identificd que el agotamiento
emocional se correlaciona inversamente con el desempefio laboral, con coeficiente de
correlacion de Pearson = -0.827, lo que indica una correlacion negativa alta entre dicha
dimensién y variable, también se identific6 que la realizacién personal se relaciona
directamente con el desempefio laboral, con un coeficiente de correlacion de Pearson =
0.806, lo que indica una correlacién positiva alta, ademéas se identificé que la
despersonalizacion se relaciona inversamente con el desempefio laboral, con un coeficiente
de relacion de Pearson = -0.772, lo que indica una correlacion negativa alta entre la
dimension y la variable.

Palabras Claves: estrés laboral, desempefio laboral, Centro de Salud.



ABSTRAC

The current investigation has as a general objective to determine in what quantity| Stress is
related to health workers’ Job Performance in Huancasancos Health Center in Ayacucho
Region duriong 2022. This investigation is aplicative, and it has been carried out at
descriptive and correlational level having as source of primary data a survey. The
dimensions for labor stress are emotional exhaustion, personal fulfillment,
despersonalization; while the dimensions for Job Performance are quality work,
occupational liability, team job, and institucional commitment. The result was that in health
workers in huancasancos health center-Ayacucho, the Stress is inversely associated to job
performance with a Pearson coefficient of correlation of 0.847, and a p-value 0.000 ( p<0.05)
that indicates a high negative correlation between the variables, if the stress increases, Labor
performance will decrease, in adition it has been identified that the emotional exhaution is
inversely associated to labor performance with pearson coefficient of 0.827 that indicates a
high negative correlation between the dimension and the variable mentioned, also it has
identified that personal fulfillment is directly related to labor performance with a pearson
coeffient of correlation of 0.806 that indicates a high positive correlation, additionally
despersonalizacion is inversely associa to job performance with a pearson coeffient of 0.772

that indicates a high negative correlation between the variable and the dimension mentioned.

Key words: labor stress, job performance, health ceter.
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INTRODUCCION

La OMS (2004), identifica el estrés laboral de diversas formas, asi como por las
peculiaridades del puesto, volumen y el trajin del trabajo, control y participacion, horario de
trabajo, participacion y control, status, perspectivas profesionales, salarios, papel en la
entidad, cultura institucional, relaciones interpersonales, convivencia entre la vida laboral y
la vida familiar.. En ellas, entre otras, se manifiesta las tareas mondtonas, aburridas y
triviales, tareas desagradables, exceso o escasez de trabajo, jornada de trabajo muy largas o
fuera del horario normal, falta de participacion en la toma de decisiones, inseguridad laboral,
remuneracién por trabajo o destajo, tener a cargo a otras personas, malas relaciones con los
colegas, liderazgo inadecuado, falta de apoyo en la familia con respecto a los problemas
laborales.

Entonces, el estrés tiene diversas manifestaciones, segun Vasquez (2008), los
sintomas permiten diagnosticar, el nivel cognitivo, caracterizado por pensamientos y
sentimiento de miedo y aprension, reflejadas en preocupaciones sin importancia, no saber
solucionar problemas insignificantes, sensacion de inseguridad, desconcentracion;
asimismo, el nivel fisioldgico, expresadas mediante dolores de cabeza, alteraciones de
suefio, aumento de sudoracion, molestias estomacales, dolor de espalda; en tanto, el nivel
motor, es percibida por el llorar por gusto, comportamientos extrafios, fumar y beber alcohol.

Por lo que Abreu (2011), la etiqueta al estrés laboral, en el marco que un individuo
deteriora su salud en el periodo productivo, disminuye su capacidad productiva. La que
ocurre durante la labor bajo presién en el centro de trabajo. Al mantener contacto de forma
directa en la prestacion de servicios de salud a seres humanos, por lo que son considerados
profesiones de alto riesgo.

Por otro lado, el estrés en expresiéon de Algueta (2019), afecta la salud corporal y el

bienestar personal, asi como también la satisfaccion en el trabajo y colectiva; por



consiguiente, es parte de la dinamica de vida, que en términos generales es «el malestar de
nuestra civilizacion». Quiere decir, que afecta al desempefio laboral, esto es, la calidad de
trabajo, la responsabilidad laboral, el trabajo en equipo y la responsabilidad institucional,
entre otros resultados.

A la cual no es ajena el Centro de Salud Huanca Sancos, mas aln si esta comprendida
en el primer nivel de atencién, con categoria 1-4 (MEDIC CENTER PERU, 2018); puesto
que, lleva a cabo las siguientes actividades de salud: patologia clinica, consulta externa,
laboratorio clinico, emergencias y atencion de urgencias, referencias y contra referencias,
esterilizacion y  desinfeccion, salud ocupacional, vigilancia epidemioldgica, salud
ambiental, internamiento, salud comunitaria y familiar, atencion a las gestantes en el periodo
que corresponde el parto, prevenir y diagnosticar la situacion precoz de cancer, apoyo y
atencion al recién alumbrado en los lugares de observacion, participaciones en la
intervencion de cirugia de servicio externo, radiologia I, ecografia, rehabilitacion basada en
la comunidad (Resolucion Ministerial N°546-2011/MINSA, 2011).

En la que, el desempefio laboral a nivel del Centro de Salud Huanca Sancos se
manifiesta por la escasa iniciativa, trabajos poco ordenados y con errores, resistencia al
cambio, los imprevistos demoran en ser solucionados, existe cierta discriminacion a los
usuarios, los procesos de trabajo son rutinarios, se revela insatisfaccion laboral, escasa
identificacion organizacional; sin embargo, el jefe estd informado de los problemas y
progresos de trabajo, y el personal responde de forma calmada frente a dificultades.

Por lo que, el estrés, considerado el mal del siglo, merece ser estudiado en el &mbito
laboral, toda vez que estd presente en ella a través de sus diferentes manifestaciones, en
diversas circunstancias, con caracteristicas adversas al trabajador en su desempefio.

De ahi que el problema general se formula en los términos como sigue: ¢En qué

medida el estrés se relaciona con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el



Centro de Salud Huanca Sancos, Region Ayacucho - 2022?, seguido de los problemas
especificos: ¢En qué medida el agotamiento emocional se relaciona con el desempefio
laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huancasancos, Region
Ayacucho, 2022?, ;Cémo la realizacidn personal se relaciona con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién Ayacucho, 20227,
y ¢En qué medida la despersonalizacion se relaciona con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022?

La que dio lugar a sefalar por objetivo general: Determinar en qué medida el estrés
se relaciona con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022; asi como también los objetivos especificos:
determinar en qué medida el agotamiento emocional se relaciona con el desempefio laboral
de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —regién Ayacucho, 2022;
conocer como la realizacion personal se relaciona con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022; y
determinar en qué medida la despersonalizacion se relaciona con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022.

La que, desde el punto de vista teorico, se justifica porque permitio la sistematizacion
tedrica de la variable estrés, asi como también de la variable desempefio laboral, a partir de
la expresion histérica, pasando por las experiencias de investigacion y la base tedrica.

Mientras que, desde el punto de vista practico, el estrés, merece ser estudiado en el
ambito laboral, toda vez que esta presente en ella a través de sus diferentes manifestaciones,
en diversas circunstancias, con caracteristicas adversas al trabajador. Por consiguiente, hace
que el desempefio laboral se contraiga, por lo que se hace necesario su atencion desde una
mirada cientifica para luego ser abordada a nivel de las instituciones publicas, que hoy se

encuentra descuidada.



En esa linea de idea, desde la mirad metodoldgica, la forma de abordar el estrés y el
desempefio laboral en las instituciones pablicas no es nada expresivo, pareciera que pasa por
desapercibido, a pesar del comportamiento manifiesto de los trabajadores, cuyo desempefio
laboral se viene deteriorando. Razén por la cual, se aborda el tema a partir de informacién
primaria con la participacion de los mismos protagonistas, a quienes se administra dos
cuestionarios; la que se constituye en insumo para logro de resultados.

Es por ello, que se plantea la hipétesis principal en los siguientes términos: el estrés
se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca Sancos — regién Ayacucho, 2022; seguido de las hipotesis
especificas: el agotamiento emocional se relaciona inversamente con el desempefio laboral
de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —regién Ayacucho, 2022;
la realizacion personal se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022; y la
despersonalizacion se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los profesionales
de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022.

Siendo abordada en cuatro capitulos: el primer capitulo, esta referida a la revision de
literatura; el segunda capitulo, comprende los materiales y métodos; mientras que el tercero
esta referido a los resultados; y el cuarto, comprende la discusion. Para luego llegar a las

conclusiones y recomendaciones.



I REVISION DE LITERATURA
1.1. Marco historico

Con la experiencia de Selye (Citado por Martin, Salanova & Peir0, s.f.) en la década
de los treinta del siglo pasado, los enfermos independientemente de la enfermedad
mostraban caracteristicas comunes, como la pérdida de apetito, cansancio y bajada de peso,
a la que denomino “sindrome de estar enfermo”. Mas tarde realizo diversos experimentos
en ratas en la Universidad McGill, teniendo como resultado alteraciones en la elevacion de
las hormonas suprarrenales, la atrofia del sistema linfatico y la presencia de ulceras gastricas,
a las que denomino “estrés bioldgico”.

En tanto, el estrés laboral, segun Martin, Salanova & Peiré (s.f.), tuvo su lugar en la
segunda mitad del siglo XX, teniendo como expresion la investigacion el soldado americano,
que tuvo lugar en la armada estadounidense, la que indica, entre otras cosas, que las quejas
psicosomaéticas hace que disminuya la motivacion, la que trae consigo que en ciertas
organizaciones la rotacion de unidades familiares hace que disminuya el estrés hasta cierto
punto denominado punto critico, la que indica una informacion amigable.

La apreciacion de Kassem (2019), se refiere al sindrome de Burnout, la que hace su
aparicion por primera vez como enfermedad laboral al ser descrita por el Profesor Herbert
Freudenberger en el afio de 1974, justamente en profesionales de atencién de la salud,
expresada a través del agotamiento emocional como resultado de una excesiva acumulacion
de trabajo que se observa en un desempefio ineficaz. Al respecto, de forma precisa y
relativamente correcta la proporciona la Dra. C. Maslach y la Dra. S. Jackson (1981), para
quienes esta expresada en el cansancio emocional que conlleva a la pérdida de motivacion,
la trae consigo sentimientos inadecuados y de fracaso. Por lo que, de acuerdo a las
apreciaciones, se tiene tres referentes que miden el grado de burnout: la sensacion de

despersonalizacion, el agotamiento emocional y la realizacion personal.



Por otro lado, el desempefio laboral no es nuevo, sefiala Chiavenato (2011), al
referirse a la Edad Media, en la que San Ignacio de Loyola funda la compafiia de Jesus, en
ella se utilizd un ordenamiento mixto de informes y registros del conjunto de acciones y las
actividades, y el ordenamiento de individuo jesuita de predicar el evangelio por el mundo.

Al desempefio laboral a finales del siglo X1X en expresion de Bautista, Cienfugos,
& David (2020), se le denomind descripcién de puestos. Posteriormente Strauss (1981,
citado por Bautista et al, 2020) hace referencia que en los oficiales exigian a sus
subordinados la presentacion de informes en un tiempo determinado y con una estructura
establecida; posteriormente, en los Estados Unidos se da la necesidad de establecer grupos
a fin de organizar y administrar los armamentos para las batallas. Momento en la que es
preponderante el esfuerzo fisico, porque a ello respondia la designacién en el puesto de
trabajo. El término desempefio laboral surge a principios del siglo XX en Estados Unidos,
que en el afio 1916 consistia en asignar a cada trabajador un jefe para que pueda informar
sobre el desempefio con la ayuda de colores. En 1918, la General Motors, establece una
forma de evaluar a sus ejecutivos; para luego de la segunda guerra mundial intensificar la
evaluacion basada en maquina como medio para incrementar la productividad. Para luego a
inicios del siglo XX, basada en la administracidn cientifica, se propicié el trabajo del recurso
humano y célculo del rendimiento laboral.

1.2.  Marco referencial

En el orden internacional

Loera (2006), en la investigacion: “Las enfermeras trabajan con estrés”, con la
participacion de 254 enfermeras del Hospital Civil “Juan 1. Menchaca” en México, hace
conocer la demasiada carga laboral y el contacto continuo con el dolor del semejante, hace

que las enfermeras sean el grupo mas vulnerable del agotamiento profesional, que se traduce



en cansansio emocional, despersonalizacién y sentimiento de baja realizacion profesional.
Sin embargo, lo paraddjico es que la enfermeras se sienten satisfechas con su trabajo.

En tanto, Gonzalez (2014), a través de la tesis: “Estrés y desempefio laboral (estudio
realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango)” llevada a cabo en Guatemala, refiere por
propdsito principal, conocer que el estrés posee una relacién significativa con el desempefio
laboral de los trabajadores de Serviteca Altense S.A. Para lo cual, recurrié a la prueba
psicométrica escala de apreciacion del estrés, mediante el disefio explicativo, la estadistica
utilizada es la correlacional, luego arribar a la conclusion: el estrés a través de los diversos
elementos que comprende afecta en el desempefio laboral; hecho que amerita a aceptar la
hipétesis alternativa, definida por el nivel Alpha de 0.05, que da lugar a afirmar que el estrés
tiene una relacion estadisticamente significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores de Serviteca Altense S. A.

Por su parte Cortaza & Francisco (2014), en el ensayo de investigacion: “El estrés
laboral en enfermeros de un hospital de Veracruz. México”, refiere por propésito general,
identificar el nivel de estrés a través de los principales estresores que alteran el actuar de los
enfermeros en un hospital de segundo nivel de la Secretaria de Salud en el sur del estado de
Veracruz - México. La que fue abordado a través del estudio descriptivo y transversal, con
una poblacién de 91 enfermeros y una muestra de 41 elegidos aleatoriamente, a quienes se
aplico la encuesta compuesta por 34 items referidos al entorno fisico, medio psicologico y
contexto social; la que permitieron logra los siguientes resultados: que los enfermeros
presentan algun nivel de estrés por varios motivos, como sobrecarga en el trabajo, muerte

de pacientes e incertidumbre en el tratamiento a los pacientes.

En esa linea de idea se tiene a Velasquez & Villavicencio (2016), cuando
realiza la tesis: “Nivel de estrés laboral en profesionales de la salud y su relacion en el

desempefio laboral en el Hospital Luis Gabriel Davila (Carchi- Tulcan) durante el periodo



de septiembre — octubre del 2016” para el contexto del Ecuador, la que tiene por objetivo
general, “identificar el nivel de estrés laboral del personal profesional de salud y su
percepcion del desempefio laboral diario en el Hospital Luis Gabriel Davila de la Ciudad de
Tulcén (Carchi — Ecuador), periodo de Septiembre — Octubre del afio 2016 (p. 25). La que
es tratado con la participacion de 167 colaboradores entre enfermeras y médicos, a través
del estudio de enfoque cuantitativo y transversal, y dos cuestionarios que fueron aplicados a
la muestra; logrando el siguiente resultado: que el 71.86% del personal de salud profesional
tiene estrés laboral, de los cuales el 14.37% tiene estrés alto, y el 57.49% estrés bajo. Donde
el desempefio laboral guarda una correlacion opuesta con el nivel de estrés.

En el orden nacional

Huaman (2016), mediante la tesis: “Nivel de estrés y su relacion con el desempefio
laboral de las enfermeras en los servicios de cirugia y medicina del Hospital Belén de
Trujillo 20167, al plantear por proposito general conocer la relacion entre el grado de estrés
y el desempefio laboral de los enfermeros (as) en los centros de Cirugia y Medicina del
Hospital Belén de Trujillo 2016. Utilizo el disefio de investigacion correlacional simple de
corte transversal, dos cuestionarios respecto a las variables, las que fueron administradas a
una muestra de 45 enfermeras; llego a la conclusién: para el 62.22% de enfermeros exhiben
un grado de estrés medio, seguido por el 37.78% con estrés bajo; en tanto, al realizar la
prueba de hipotesis, se identifico que no existe relacion significativa entre ambas variables.

Seguidamente Gallegos (2017), en la tesis de posgrado: “El estrés y su influencia en
el desempefio laboral del personal profesional de enfermeria en servicios criticos hospitales,
nivel 11-2 Puno y Il1-1 Juliaca del departamento de Puno — 2014”, tiene como proposito
principal, conocer que el estrés influye en el desempefio de los trabajadores de enfermeria
en los servicios criticos de los hospitales niveles 1l — 1 Juliaca y 1l — 2 Puno, 2014. Refiere

haber utilizado el tipo de investigacion descriptivo causal explicativa, disefio basico, método



inductivo — deductivo, dos cuestionarios aplicados a la muestra de 76 enfermeras; llego a la
conclusion: las enfermeras en un 52.6% poseen una aceptable capacidad laboral, y un 43.4%
una buena capacidad laboral; por lo que de acuerdo con el chi cuadrado, los grados de estrés
de los enfermeros se relacionan con el desempefio laboral que se otorgan en los servicios
criticos de los referidos hospitales.

Mientras que Machuca (2018), a través de la tesis de posgrado: “Estrés y Desempefio
Laboral en los Trabajadores de la GREA, Arequipa — 2018”, al plantear por propésito
general, conocer que el estrés se correlaciona significativamente con el desempefio laboral
en los empleados de la Gerencia Regional de Educacion de Arequipa - 2018. La abordé a
mediante el disefio correlacional y transversal, con la técnica de encuesta e instrumento dos
cuestionarios, la que se aplicé a la poblacion censal de 100 trabajadores; a partir de los cual
se tuvo el siguiente resultado: se observa una correlacion negativa de — 0.234, quiere decir
que al incrementarse el nivel de estrés se deteriora el desempefio laboral.

Por su parte, Quispe (2019), al llevar a cabo la investigacion: “Nivel de estrés y
desempefio laboral de los profesionales de Salud del Centro de Salud EI Bosque, La Victoria,
Chiclayo, 2018, parte por establecer como objetivo principal, conocer la relacion de los
niveles de estrés con el desempefio laboral de los empleados de salud. La que abordd
mediante el tipo de investigacion cuantitativa, disefio de investigacion no experimental
descriptivo y correlacional, mediante dos cuestionarios, con la participacion como muestra
de 45 profesionales de salud a quienes se administrd el instrumento, lleg6 a la conclusion:
que existe relacion inversa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral, expresado por el
estadistico Chi Cuadrado; dado que analizado las dimensiones agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacion personal, el nivel de estrés es medio; en tanto el desempefio
laboral es eficiente, a través de sus dimensiones responsabilidad, calidad de trabajo,

compromiso institucional y trabajo en equipo.
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1.3.  Sistema tedrico
1.3.1. Estrésy desempefio laboral

El estrés, en expresion de Selye (1956, citado por Cano, s.f.), ha sido entendido como
reaccién del individuo ante reacciones emocionales, cambios fisioldgicos y conductuales;
como estimulo, capaz de provocar una reaccién de estrés; como interaccion, entre los
recursos del individuo y las caracteristicas del estimulo. Estrés, que incluye reacciones
emocionales negativas, que se expresa a través de la ansiedad, la depresion y la ira.

En esa linea de idea, se ubica a Martin, Salanova, & Peir6 (s.f.), consideran que la
categoria estrés es vista de tres formas: 1) La probabilidad del estimulo. Efectos negativos
sobre el organismo, dafiino como resultado de la demanda o carga externa; 2) Aproximacion
de la respuesta. Reaccion psicoldgica o fisiologica del organismo a alguna amenaza externa,
donde el individuo intenta defenderse; 3) La aproximacion transaccional. Centra su atencion
en lo cognitivo, evaluativo y motivacional, que intervine entre el estresor y el individuo.

Por su parte Diane (1995, citado por Gallegos, 2017), clasifica al estrés, en buen
estrés y mal estrés. El buen estrés, también recibe el nombre “autrés”, la que no es daiiino,
es positivo en la vida, por lo que guarda armonia con uno mismo y su entorno, por
consiguiente, es saludable. El mal estrés en cambio, llamado también “destrés”, es negativo
porque causa sensacion desagradable, no es bueno con uno mismo ni con el medio ambiente;
la que se traduce en la fuente de desequilibrios y de alteraciones psicosomaticas y de
enfermedades.

El estrés en general, como sefiala Del Hoyo (2004), es la respuesta psicoldgica y
fisiolOgica de la persona que intenta adecuarse a los estresores, esto es a presiones de trabajo
tanto en el orden interno como externo. Presiones que emergen al interior de la organizacion,
momento en que surgen los desajustes en el trabajador como persona o por el puesto que

ocupan. El individuo nota que los recursos que dispone no son suficientes para afrontar los



11

problemas de trabajo, momento en que se hace presente el estrés. Por lo que los factores del
estrés en el trabajo se clasifican: 1) Estresores del ambiente fisico. Contaminacion,
temperatura, iluminacién y ruido; 2) Estresores relativos al contenido de la tarea. Control
sobre la tarea y carga mental; 3) Estresores relativos a la organizacion. Promocion de la
carrera profesional, relaciones interpersonales, conflictos y jornada de trabajo. Por lo que,
las consecuencias del estrés laboral comprende, desde el punto de vista de las consecuencias
fisicas: trastornos gastrointestinales, trastornos cardiovasculares, trastornos respiratorios,
trastornos musculares; en tanto las consecuencias psicologicas: preocupacion excesiva,
incapacidad para tomar decisiones, sensacién de confusion, sensacion de desorientacion,
frecuentes olvidos, hipersensibilidad a las criticas, mal humor, consumo de farmacos,
trastornos del suefio; mientras que las consecuencias para la organizacion, mediocre calidad
del servicio, elevado absentismo, elevado rotacion en los puestos de trabajo y dificultades
en la relacion interpersonal.

Por lo que Apiquian (2007) sefiala aquellas consecuencias del estrés laboral
asociadas al sindrome de burnout (sintomas de agotamiento emocional) : 1) Sintomas
psicosomaticos: dolores de cabeza, dolores musculares, fatiga cronica, insomnio, pérdida de
peso, hipertension, crisis asmatica, resfriados frecuentes; 2) Sintomas emocionales:
depresion, irritabilidad, ansiedad en el trabajo, aburrimiento, frustracion, impaciencia,
sentimiento de soledad y vacio, impotencia; 3) Sintomas conductuales: cinismo, apatia,
suspicacia, sarcasmos, pesimismo, tono de voz elevado, dificultad de concentracion,
agresividad, relaciones interpersonales frias. Para luego especificar Apiquian en referencia
a Maslach y Jackson (1981) que definieron el estrés desde una perspectiva tridimensional:
agotamiento emocional, despersonalizacién y sentimiento de logro o realizacion profesional
y/o personal. En esa linea, Maslach y Jackson (citado por Olivares, 2017), se ubican en el

servicio de personas, y la perciben por las caracteristicas de baja realizacion personal en el
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centro de trabajo, agotamiento personal permanente y despersonalizacion laboral, la que se
genera entre individuos. En ese mismo sentido para Abreu (2011), el sindrome de
agotamiento emocional/Burnout, tiene tres componentes para identificar: agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacién personal.

El Sindrome de Burnout para Davalos (2005), tiene tres grados: Bajo, medio y alto.
El bajo, se caracteriza, porque se presentan dolores de cabeza, de espalda, contracciones,
cambios de carécter, disminucion de actividad laboral, ansiedad, insomnio, entre otras. En
el medio, se presenta agitacion sin ningln motivo, casos negativos en las causaciones
interpersonales, cambios en el peso, dificultad de concentracion, indecisién e indiferencia.
Por su parte se incrementa el ausentismo y baja la productividad laboral, se expande la
depresién y los problemas de salud.

Por su parte, como refiere Houtman, Jettinghoff & Cedillo (2008), el estrés esta
presente cuando existe una confrontacion entre las exigencias de trabajo y el conocimiento
para afrontar esas exigencias, puesto que en el trabajo existe un comportamiento de
reacciones; es asi que las habilidades y destrezas son suficientes para afrontar una
determinada situacion. En la presencia de desequilibrios, entre los recursos con que cuenta
el empleado incluyendo los internos y externo, y las exigencias ocupacionales propias del
puesto, es aqui que se tiene la presencia de un conjunto de reacciones, que pueden
incorporar, comportamientos emocionales, conductas fisioldgicas, respuestas cognitivas o
reacciones conductuales.

Por lo que la identificacidn de los estresores, como sefiala Piero (2015), esta en el
ambiente fisico — vibracion, iluminacidn, ruidos; demandas del trabajo — exposicion a
riesgos, turnos, sobrecargas; contenidos del trabajo — oportunidad de control, habilidades,
variedades de tareas, complejidad del trabajo; por desempefio de roles — conflicto,

ambigiedad; relaciones interpersonales — superiores, compafieros, subordinados, clientes;
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desarrollo de la carrera — inseguridad en el trabajo; nuevas tecnologias — aspectos
ergondémicos, adaptacion a cambios. En el mundo del trabajo, los estresores emergentes:
trabajo en organizaciones flexibles, cambios estructurales y organizativos, deslocalizacion,
nuevos sistemas de trabajo, flexibilidad laboral y organizacional.

Por otro lado, el desempefio laboral, es el desempefio en un puesto, sefiala
Chiavenato (2011), la que expresa el comportamiento de la persona que la ocupa. Esta varia
de persona a persona y esta dado por varios factores; donde el esfuerzo personal depende de
las capacidades del individuo y del papel que desempefia en el puesto. A efectos de evaluar
al personal se disponen de varios procedimientos, las mismas que son conocidas como,
evaluaciones de meéritos, evaluaciones de desempefio, evaluaciones de los trabajadores,
evaluaciones de los empleados, evaluaciones de eficiencia en el centro de trabajo, entre
otros. En la que esta presente los métodos de evaluacién: de escalas graficas, de evaluacién
de campo, de eleccién forzada, de percances criticos y métodos mixtos. La evaluacion de
desempefio se da por el producto, calidad de trabajo, conocimiento del trabajo, cooperacion,
creatividad, capacidad de realizacion y responsabilidad.

El desempefio laboral, en el sentido de Medina (2020), no solo identifica por qué se
logra los objetivos, sino también que direcciona el comportamiento del personal; comprende
cuatro dimensiones: 1) logro de objetivos; 2) cumplimiento de procesos, politicas y
procedimientos; 3) competencias y 4) apego a la cultura.

Asi, el desempefio laboral en expresion de Bautista, Cienfugos & David (2020)),
involucra un conjunto de actividades, acciones y comportamientos por parte de los
empleados en el centro de trabajo que contribuya al lograr los objetivos propuestos de
acuerdo a las exigencias institucionales.

Por lo que los beneficios de la evaluacion de desempefio, segin Pérez (2009),

contribuye a hacer efectivo nuevas politicas de compensacion, permite identificar la
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necesidad de capacitar, apoya en la toma decisiones de ubicacion de puesto y ascensos,
descubre errores en el disefio de funciones y ayuda a identificar la presencia de problemas
personales. Por lo que la evaluacion de desempefio, no debe ser un simple juicio superficial
y unilateral del jefe, se debe establecer acuerdos con el evaluado.

Por lo que la clasificacion del desempefio laboral, en expresion de Quispe (2019)
esta dado por el trabajo, relacion con los pacientes, ambito laboral, satisfaccion y cansancio.
En tanto, las dimensiones comprenden: la responsabilidad laboral, el trabajo en equipo, la
calidad de trabajo y por Gltimo el compromiso institucional.

Por su parte, el desempefio laboral para Rodriguez (2021), esta dado por la calidad
del trabajo o del servicio que lleva a cabo el trabajador al interior de la entidad. Donde esta
presente tanto las habilidades interpersonales como las competencias individuales, las
mismas que contribuyen en los resultados de la organizacion, distinguiéndose los aspectos
positivos y negativos de la organizacion. Por consiguiente, trata de como hace su trabajo un
empleado. En las que se debe evaluar: productividad y calidad, eficiencia, presencia en el
entorno laboral, actitud, esfuerzo y trabajo en equipo.

De ahi que se tiene, los niveles de desempefio laboral segiin Rojas (2012, citado por
Quispe, 2019), 1) Alto o eficiente, el trabajador se caracteriza por sus aportaciones que
supera las expectativas, se muestra comodo y motivado; 2) Medio o regular, las que se
conformes con su salario y solo llevan a cabo sus acciones para los que trataron en el
contrato, y no cuentan con motivacién; 3) Bajo o deficiente, las que no valoran la
oportunidad laboral, poco aporte a la entidad, evidencian aburrimiento y no cumplen con
sus tareas encomendadas por el inmediato superior.

En esa linea, Capitalismo Consciente (2021), sefiala los tipos de evaluacion:
evaluacion de arriba hacia abajo, siendo el protagonista el supervisor, gerente o ejecutivo;

revision por pares, donde la accion principal es del colega trabajador; la evaluacion de 360
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grados, donde participan superiores, pares, subordinados y clientes; y autoevaluacion, que
registra el propio desempefio.
1.3.2. Dimensiones de estrés laboral

a) Agotamiento emocional

Maslach y Jackson (1981, citado por Apiquian, 2007), la entiende como la fatiga
fisica, el cansancio, la fatiga psiquica, o la combinacion entre ellas. Es mostrarse
incompetente frente a la necesidad por asumir. Que en expresion de Iruretagoyena (s.f.) “se
refiere a la disminucion o pérdida de recursos emocionales” (parr. 4)

En esa linea de idea, sefiala Davalos (2005), consiste en el desgaste fisico y la pérdida
progresiva de energia de la persona, como expresada a través de llegar al final de la jornada
de labor de forma cansada, la que se expresa mediante la fatiga al inicio de la jornada cuando
va empezar a laborar, sentirse frustrado en el trabajo, trabajar demasiado, entre otros.
Entonces, se presenta desinterés por el trabajo, desgano, insomnio, cansancio, problemas de
comunicacion, depresion, entre otros sintomas. La que sintetizaAbreu (2011) en el sentido
de “sensacion de sobresfuerzo fisico y emocional”. (p. 371)

Por lo que Machuca (2018) refiere como expresion en términos de la Ultima etapa,
hace su aparicién los problemas fisicos y psicoldgicos, donde la capacidad de reaccion es
lenta, los recursos se van contrayendo, la que trae consigo la aparicion de enfermedades, que
incluso puede causar la muerte. Por lo que Feuso (s.f.), sefiala que se trata de un proceso que
llega lentamente, con sintomas entre otras: cansancio fisico, falta de motivacion,
hipersensibilidad a la critica, dificultades para pensar, sensacion de pérdida de memoria.

Para Mayo Clinic (2020), el agotamiento laboral afecta la salud fisica y mental. La
que tiene como causas: la ausencia de control (imposibilidad de influir en las decisiones, la
falta de recursos), expectativas laborales poco claras (grado de autoridad, la que el

supervisor espera de ti), dinamica disfuncional en el lugar de trabajo (acosamientos),
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extremos de actividad (trabajo repetitivo o critico), escaso apoyo social (automarginacién
en el centro de trabajo), desequilibrios entre la vida particular y el trabajo. La que trae
consigo: insomnio, fatiga, enojo o irritabilidad, enfermedad cardiaca, entre otros.

b) Realizacion personal

Segun Maslow (citado por Ferre, s.f.), los seres humanos actlan de una manera
piramidal, en la base estan las necesidades basicas por satisfacer (beber, comer y sobrevivir),
luego la seguridad en el trabajo y vinculos familiares, los afectos de los demas, seguido por
el éxito o la confianza en uno mismo, y por ultimo la realizacion personal o autorrealizacion.
Entonces, se logra la realizacion personal cuando la persona logra hacer realidad con
normalidad sus expectativas individuales.

Por lo que la baja realizacion personal, es la pérdida de ideales, alejamiento de
actividades familiares, sociales y recreativas. Donde la frustracion al hacer el trabajo es
dominante a pesar de ser puramente subjetiva en ausencia de lo objetivo. La autoestima del
trabajador se muestra debilitada, se encuentra en negativo, la que debilita la autoestima. Que
en expresion de Goémez et. al (2018), es “cuando las personas se empiezan a sentir negativas
sobre si mismas, sobre su competencia, su capacidad, sus deseos y su motivacion para
trabajar” (p. 11).

La profundizacion de Burnout se manifiesta en la baja realizacién personal, la que
se traduce en la percepcion de logro insignificante, acompafiado con vivencias nada
halagadora, junto a vivencias fracasadas y sentimientos de baja autoestima. Que en la
mayoria de las veces afecta al rendimiento de los trabajadores, como expresion de una
autoevaluacion negativa, la que se presenta de forma aparentada y encubierta con acciones

de actitud superior, donde se hace presente los esfuerzos aparentados.
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c) Despersonalizacion

La despersonalizacién, al ubicarse con Barraza (2007), busca culpables como fuente
de problemas:

Donde los receptores de servicios o clientes son tratados de forma negativa e
insensible, de forma similar los colegas de trabajo, siendo asi, que se genera problemas de
forma muy frecuente. Es asi, que domina el comportamiento impersonal y cinico, esta
presente el trato despectivo hacia los demas por lo que produce el aislamiento, se acentda la
culpabilidad por la frustracion y el malestar propio al no cumplir los compromisos laborales
al interior de la organizacion.

La despersonalizacion, como sefiala Gomez & Ruiz (2015), se manifiesta al provocar
el distanciamiento de las personas de ciertos escenarios de trabajo, al establecer acciones
negativas hacia el trabajo, la que da por resultado la ineficiencia laboral, haciendo que la
proactividad se deteriore, generando malestares psicosomaticos, siendo asi, es que se
produce hébitos dafiinos para la salud del individuo y la colectividad.

En expresion de Machuca (2018), las personas tienen dificultades de comunicacion
directa, expresadas de forma personal y continua, por lo que se deteriora el trato entre los
miembors del propio trabajo, generando el distanciamiento con los colegas de trabajo o su
entorno. Se muestra insensible con sus colegas de trabajo, muestra indiferencia por los
resultados del trabajo y el horizonte que tome la organizacion. A lo que Abreu (2011), la
caracterizo como el “desarrollo de actitudes negativas de insensibilidad y respuestas cinicas
hacia los receptores del servicio prestado” (p. 371).

1.3.3. Dimensiones de desempefio laboral
a) Calidad de trabajo
La calidad, no tiene una definicion exacta, sefiala Stoner, Freeman & Gilbert (1996),

al referirse a productos o servicios superiores a la media, asi como también a la apreciacion
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gue una cosa es mejor que otra, o hacer las cosas bien desde la primera vez en lugar de
cometer errores y tener que corregirlos, o también que es la alteracion de la conducta de los
gerentes y empleados a fin de que la organizacion pueda producir bienes y servicios de gran
calidad y bajo costo. Por lo que hablar de calidad es referirse: adecuarse a la nueva filosofia,
alcanzar la constancia de logro para mejorar los bienes y servicios, reducir la dependencia
de las supervienes masivas, instituir las capacitaciones mediante metodologias actualizadas,
mejorar de manera peramente y constante el proceso de produccién y los servicios, instituir
un liderazgo, minimizar los obstaculos para dar forma al trabajo, asimismo con el miedo, la
que implica sumir responsabilidades para lograr la transformacion.

Las habilidades laborales y profesionales, segiin CognosOnline (2021), es “la suma
de conocimientos y habilidades clave para desempefiar correctamente una determinada
actividad en el trabajo” (parr. 4). Habilidades laborales que se clasifican en: basicas
(escuchar, hablar, leer y escribir), sociales (persuadir y coordinar con los comparieros de
trabajo, ayudan a las personas a trabajar bien con los demas), de gestion (gestion del tiempo
y cosas organizadas) y técnicas (operar, reparar, instalar y mantener equipos). Siendo asi,
las habilidades laborales més demandadas: gestion del tiempo, inteligencia emocional,
flexibilidad para el aprendizaje, capacidad de adaptacién, creatividad e innovacion,
liderazgo y comunicacion.

Por lo que Solares (s.f.), indica, que en cuestion de conocimientos se debe contar con
respecto a: técnicas de calidad de software, tecnologias emergentes, tratamiento de la
informacion, comunicaciones y redes, integridad y seguridad de la informacién,
organizacion, politica y cultura institucional. En cuestion de habilidades: integracion de
sistemas, uso de tecnologias, andlisis e interpretacion, aplicaciones practicas, seleccion,

procesamiento y presentacion de los resultados, negociacion y toma de decisiones, disefio
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en el sistema de programacion, resolver los conflictos, planear, administrar y priorizar las
acciones de trabajo y orientacion al cliente o usuario.

En tanto, el CEUPE (2021) al referirse a la calidad en el servicio, ubica su atencion
por el lado del que oferta el servicio y por el lado del que demanda el servicio. De ahi que,
al tratar sobre la calidad como excelencia, concluye que debe conseguir el mejor de los
resultados en sentido absoluto, la que necesita una directriz para conseguir el nivel exigido;
calidad como ajuste a las especificaciones, bajo las normas de produccién se desarrollo esta
nueva perspectiva; calidad como valor, esta referida a los criterios de calidad para satisfacer
a los clientes o usuarios; la calidad como satisfaccion de las expectativas de los usuarios o
consumidores, basada en la percepcion de los de los clientes y en la satisfaccion de la
expectativas.

b) Responsabilidad laboral

La responsabilidad laboral, para la Fundacion CANFRANC (2021), es la disposicion
habitual y virtud con que dispone las personas para asumir las consecuencias de las propias
decisiones, es hacerse responsable ante alguien; por tanto, es la capacidad de dar respuesta
por los propios actos. La responsabilidad puede ser ante si mismo — juicio de conciencia,
juridica - ante leyes juridicas, laborales — en el trabajo.

Por lo que, para Capitalismo Consciente (2021), la responsabilidad en el centro de
trabajo se afirma cuando un trabajador concluye con todas sus obligaciones y se alinea con
la politica y los procedimientos de la entidad de forma profesional y de la mejor manera. La
que esta relacionada a las tareas que desempefia, y se hace extensiva a la seguridad y salud.
Por lo que la responsabilidad en el trabajo requiere de estrategias, tales como: informarse de
si hay proyectos adicionales en los que se pueda trabajar o tareas en las que otros comparieros
necesitan a alguien, Ser proactivo y organizado, responder con profesionalidad, desarrollar

nuevas habilidades y adquirir nuevas capacidades.
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c) Trabajo en equipo

Para Robbins (s.f.), en el trabajo en grupo las personas interacttian de forma sucesiva
para compartir informacion y tomar decisiones sucesivas, de esta forma, el desempefio es
simplemente la suma de la contribucion individual de cada miembro. En el trabajo en equipo,
al existir un trabajo coordinado se genera una sinergia positiva. Sus desempefos
individuales producen como resultado un grado de desempefio superior que la suma total de
los insumos individuales. Asi, el trabajo en equipo genera mayor produccion, sin
incrementar los insumos. Existen tres tipos de equipos: 1) los solucionadores de problemas
— donde los miembros comparten ideas y ofrecen sugerencias sobre la forma en que se
pueden mejorar los procesos y métodos de trabajo; 2) los autoadministrados - asumen
responsabilidad de sus supervisores y de todos los resultados, implantan soluciones; los
transfuncionales — estan conformados por empleados de aproximadamente el mismo nivel
jerarquico, pero de diferentes secciones de trabajo, que se retinen para llevar a cabo una
tarea.

Por lo que, el trabajo en equipo, en expresion de SERPROINT (2019), promueve la
ubicacién de mejores ideas e incrementa el compromiso para concretar en la practica, genera
la ubicacion de las personas con valores, principios e interés de la organizacion y poner por
delante los objetivos institucionales - colectivos sobre los individuales, genera confianza,
promueve la colaboracion y solidaridad entre los colegas de trabajo, lleva a cabo habilidades
multifuncionales, facilita la autonomia y delegacion de autoridad, promueve la
retroalimentacion, incentiva el mejoramiento en la calidad del trabajo y el servicio, crea un
clima favorable para la iniciativa y la creatividad, incrementa los niveles de involucramiento

de los trabajadores al interior de la organizacion.
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d) Compromiso institucional

En expresion de Juaneda & Gonzélez (s.f.), “es la fuerza con la que un individuo se
siente vinculado a una organizacién. Vinculos creados entre el individuo y la organizacion
que generan el deseo de permanencia en ella” (p. 3592). Se trata de organizaciones que
poseen un fuerte sentido de servicios y una filosofia propia. En este contexto, si un empleado
no esta motivado, podria no estar comprometido.

Para Meyer y Allen (1991, citado por Coll, 2021), el compromiso institucional es de
tres tipos: 1) Compromiso normativo (obligacién moral), responsabilidad del empleado por
corresponder a la entidad en agradecimiento a los beneficios obtenidos; 2) Compromiso
afectivo (deseo), agradecimiento del empleado debido a una satisfaccién emocional en la
entidad; 3) Compromiso de continuacion (necesidad), responsabilidad del empleado por no
perder su trabajo y deseo de continuar laborando en ella. Las que estan dadas por
caracteristicas personales del empleado, como la edad, el género o la educacién; o también
por las caracteristicas del puesto de trabajo (las tareas a realizar y clima laboral) y
caracteristicas de la organizacion (gestion, liderazgo y valores institucionales).

Por su parte Alvarez (2008), destaca los términos compromiso afectivo y
compromiso de permanencia. El primero se caracteriza, porque el trabajador siente hacia la
entidad, se identifica y se compromete a permanecer en ella; en tanto en el segundo, aflora
la necesidad de permanecer en ella por motivos econémicos. Entonces, el compromiso
afectivo es expresion de deseo, y el compromiso de permanencia es la expresion de
necesidad.

1.4. Marco conceptual
1.4.2. Estrés laboral
Es la interaccion entre los recursos del individuo y las caracteristicas del estimulo,

que incluye reacciones emocionales negativas, expresadas en dolores de cabeza, dolores
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musculares, fatiga cronica, hipertension, depresién, frustracion, impaciencia, suspicacia,
sarcasmos, agresividad, relaciones interpersonales frias, entre otras, que se expresan de
forma tridimensional: agotamiento emocional, realizacién personal y despersonalizacion.
(Selye, 1956; Apiquian, 2007)
1.4.3. Desempefio laboral

Es el desempefio en un puesto, donde el esfuerzo individual depende de las
capacidades de la persona y del papel que desempefiara; la que esta dado, por la relacion con
los pacientes, ambito laboral, satisfaccidn y cansancio; en la que se distingue la calidad de
trabajo, responsabilidad laboral, trabajo en equipo y compromiso institucional. (Chiavenato,
2011; Quispe, 2019)
1.4.4. Centro de salud Huanca Sancos

El Centro de Salud Huanca Sancos, es una institucion de salud donde concentra una
poblacion adscrita, siendo un establecimiento de salud con categoria y Nivel 1-4 registrado

en RENAES (Garayar, 2018).
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. MATERIALES Y METODOS
2.1. Tipo y nivel de investigacidn

Tipo. La investigacion aplicada, segun Vargas (2009), es “la que sélo considera los
estudios que explotan teorias cientificas previamente validadas, para la solucion de
problemas practicos y el control de situaciones de la vida cotidiana”. Por lo que las variables
estrés y desempefio laboral, se ubican en este contexto.

Nivel. La investigacion descriptiva hace uso de la estadistica descriptiva, expresada
en tablas y figuras. En tanto, la investigacién inferencial hace uso de la inferencia estadistica,
la que se traduce en la correlacion de las variables. Por consiguiente, el nivel de investigacion
es descriptiva y correlacional.

2.2. Poblacién y muestra

Poblacion. De acuerdo con el Cuadro para Asignacion de Personal Provisional CAP

— P 2018, la poblacién esta constituida por el conjunto de trabajadores - personal de salud

que laboran en el Centro de Salud Huanca Sancos, que es igual a 37 personas.

Cargo Estructural Plaza
ocupada
Médico S
Obstetra 7
Enfermero 4
Odontdlogo 2
Bidlogo 3
Quimico farmacéutico 3
Asistente profesional Il 1
Asistente administrativo | 1
Técnico asistencial 2




Técnico en enfermeria 6
Técnico en laboratorio 1
Auxiliar asistencial 2
Total 37
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Muestra. Muestra censal, debido a que todas las unidades de investigacion (personal

de salud) son consideradas como muestra. Entonces, las unidades de investigacion son

simultaneamente poblacidn y muestra, n = 37

2.3. Fuentes de informacién

Primaria. El acopio de informacion se llevd a cabo a través dos cuestionarios tipo

Likert. El primer cuestionario esta referido a la variable estrés laboral basada en Maslach

Burnout Inventory (Citado por Davalos, 2005). Por su parte, la segunda variable esta basada

en MINSA (Citado por Quispe, 2019). Las mismas que fueron adaptadas para el presente

estudio.

Secundaria. Las referencias bibliograficas

2.4. Disefio de investigacion

El estudio responde al disefio no experimental y correlacional. No experimental,

porque las variables no son manipuladas, responde a comportamiento de hechos por seres

humanos; correlacional, porque se ubica a través del diagrama siguiente:

Estrés laboral

Desempefio laboral

{k

Donde:

X : Variable uno — estrés laboral
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Y : Variable dos — desempefio laboral
r : Coeficiente de correlacion
PN : Se contrasta

2.5. Técnicas e Instrumentos

Técnicas Instrumentos
- Encuesta - Cuestionarios
- Anélisis bibliografico - Fichas

2.6. Consideraciones para tener en cuenta en la interpretacion de resultados
Los resultados a nivel descriptivo son tratados mediante la estadistica
descriptiva expresadas en tablas y figuras. En tanto, para el nivel correlacional,
esta presente la inferencia estadistica, para tal efecto se recurre a Ruiz (2019).

Grado de coeficiente de correlacion

Rango Relacion

“-1 Correlacion negativa perfecta
-0.7a-1. Correlacién negativa alta
-0.4a-0.6 Correlacion negativa media
-0.1a-0.3 Correlacion negativa baja
0.00 No existe correlacion
+0.1 a +0.3 Correlacion positiva baja
+0.4 a +0.6 Correlacion positiva media
+0.7a+1 Correlacion positiva alta

+1 Correlacién positiva perfecta”

2.7. Operacionalizacion de variables y dimensiones



Operacionalizacion de la variable uno (X): Estrés laboral

frustracién, impaciencia, suspicacia,

sarcasmos, agresividad, relaciones
interpersonales frias, entre otras, que se
expresan de forma tridimensional:
agotamiento emocional, realizacién
personal y despersonalizacion. (Selye,

1956; Apiquian, 2007)

Despersonalizacion

18, 19, 20, 21, 22

Variable Definicion conceptual Dimensiones items Escala de medicion
Es la interaccion entre los recursos del
individuo y las caracteristicas del Agotamiento 1,2,3,4,56,7,8,9 Escalatipo Likert
emocional 0) Nunca
estimulo, que incluye reacciones 1) Pocas veces al
emocionales negativas, expresadas en afio
dolores de cabeza, dolores musculares, Realizacion personal 10, 11, 12, 13, 14, 15, | 2) Una vez al mes
X: Estrés 16, 17 3) Unas pocas veces
fatiga cronica, hipertension, depresion,
laboral al mes

4)Una vez a la
semana

5) Pocas veces a la
semana

6) Todos los dias

9¢



Operacionalizacién de la variable dos (Y): Desempefio laboral

Variable

Definicidn conceptual

Dimensiones

Items

Escala de medicion

Y: Desemperiio

laboral

Es el desempefio en un puesto,
donde el esfuerzo individual
depende de las capacidades de la
persona 'y del papel que
desempefard; la que estd dado,
por la relacién con los pacientes,
ambito laboral, satisfaccion y
cansancio; en la que se distingue
la calidad de trabajo,
responsabilidad laboral, trabajo
en equipo 'y compromiso
institucional. (Chiavenato, 2011;

Quispe, 2019)

Calidad de trabajo

23,24, 25,26, 27,28, 29

Responsabilidad laboral

31, 32, 33, 34, 35

Trabajo en equipo

36, 37, 38, 39, 40,41, 42

Compromiso institucional

43,44, 45, 46, 47, 48

Escala tipo Likert

1)
2)
3)
4)
5)

Nunca

Casi nunca
A veces
Casi siempre

Siempre

Le
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I1l. RESULTADOS
3.1. Resultados a nivel descriptivo

Para analisis de los datos a nivel descriptivo se acudié al procesamiento de la
informacion sobre la base de los instrumentos, es asi que se muestra a través de la estadistica
descriptiva, tablas y figuras.

3.1.1. Informacion general - género:

En la tabla 1, muestra el reparto de datos segun resultado del género de los profesionales
de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — Region Ayacucho, los cuales se encuentran
estructurados por alternativas, frecuencia absolutas y relativas.

Tabla 1

Estructura de datos segun resultado del género

Alternativas Frecuencia absoluta Frecuencia relativa
Masculino 13 35.1%
Femenino 24 64.9%

Total 37 100%

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 1, se registra la estructura de datos segin resultado del género de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, donde del
100%(37) encuestados el 64.9% de los encuestados representa al género femenino, en cambio
el 35.1% representa al género masculino, por lo que se puede identificar que la mayoria de los

trabajadores son mujeres, la que muestra su posicionamiento.
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Figura 1

Estructura de datos segun resultado del género

64,9%

= Masculino Femenino

Fuente: Instrumento de medicién
Elaboracién propia

3.1.2. Agotamiento emocional

En la tabla 2, se muestra la estructura de datos segun resultado de la dimension
agotamiento emocional de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
region Ayacucho, los cuales se encuentran estructurados por alternativas, frecuencia absolutas

y relativas.
Tabla 2

Estructura de datos segun resultado de la dimensién agotamiento emocional

) ) ~ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje )

valido acumulado

Bajo (37-54) 2 54 54 54

) Medio (19-36) 11 29.7 29.7 35.1

Vaélido
Alto (0-18) 24 64.9 64.9 100
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia
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En la figura 2, se muestra la estructura de datos segun resultado de la dimension
agotamiento emocional de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
regioén Ayacucho, en la que del 100% (37) encuestados, el 64.9%(24) tienen un agotamiento
emocional alto, el cual es a razon de que el trabajador siente que dedica demasiado tiempo a su
trabajo laboral, mientras que el 29.7%(11) tienen un agotamiento emocional medio debido a que
el trabajador se siente emocionalmente cansado (a) por su trabajo, por otro lado, el 5.4%(2) de
los trabajadores tienen un agotamiento emocional bajo.

Figura 2
Estructura de datos segun resultado de la dimensidén agotamiento emocional

bajo (37-54)

5%
)
alto (0-18)
65%

= bajo (37-54) = medio (19-36) alto (0-18)

medio (19-36)
30%

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracidn propia

3.1.3. Realizacién personal

En la tabla 3, se muestra la estructura de datos segin resultado de la dimension
realizacion personal de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, los cuales se encuentran estructurados por alternativas, frecuencia absolutas y

relativas.
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Tabla 3

Estructura de datos segun resultado de la dimensién realizacién personal

Porcentaje Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Bajo (0-16) 4 10.8 10.8 10.8
) Medio (17-32) 8 21.6 21.6 324
Valido
Alto (33-48) 25 67.6 67.6 100
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 3, se tiene la estructura de datos segun resultado de la dimension realizacion
personal de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho,
en la que del 100% (37) encuestados, el 67.6%(25) tienen una realizacién personal alto, el cual
es a razén de que el trabajador siente que trata con mucha eficacia los problemas de sus
pacientes, mientras que el 21.6%(8) tienen una realizacion personal medio debido a que el
trabajador siente que en su trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada,

por otro lado, el 10.8%(4) de los trabajadores tienen una realizacion personal bajo.

Figura 3
Estructura de datos segun resultado de la dimensiéon realizacion personal

bajo (0-16)

11%
' medio (17-32)
22%

\

alto (33-48)
67%

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia
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3.1.4. Despersonalizacion

En la tabla 4, se muestra la estructura de datos segun resultado de la dimension
despersonalizacion de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién
Ayacucho, los cuales se encuentran estructurados por alternativas, frecuencia absolutas y
relativas.
Tabla 4

Estructura de datos segun resultado de la dimensién despersonalizacién

. ) _ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Medio
2 54 5.4 54
(11-20)
Valido Alto (0-
35 94.6 94.6 100
10)
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 4, se tiene la estructura de datos segun resultado de la dimension
despersonalizacion de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, en la cual del 100% (37) encuestados, el 94.6%(35) tienen una despersonalizacion
alto, el cual es a razon de que les parece que los pacientes le culpan por sus problemas, mientras
que el 5.4%(2) tienen una despersonalizacion medio debido a que les preocupa que su trabajo

le esté endureciendo emocionalmente.
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Figura 4

Estructura de datos segln resultado de la dimensién despersonalizacion

medio (11-20)
5%

alto (0-10)
95%

= medio (11-20) = alto (0-10)
Fuente: Instrumento de medicién
Elaboracién propia
3.1.5. Estrés laboral

En la tabla 5, se muestra la estructura de datos segun resultado de la variable estrés
laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho,
los cuales se encuentran estructurados por alternativas, frecuencia absolutas y relativas.

Tabla 5

Estructura de datos segun resultado de la variable estrés laboral

) ) _ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado

Bajo (0-44) 14 37.8 37.8 37.8

] Medio(45-88) 19 51.4 51.4 89.2
Valido
Alto (89-132) 4 10.8 10.8 100
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia
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En la figura 5, muestra la estructura de datos segun resultado de la variable estrés laboral
de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, en la
que del 100% (37) encuestados, el 51.4%(19) tienen un estrés laboral medio, el cual es a razon
de que la dimensién agotamiento emocional tiene mayor preponderancia, mientras que
37.8%(14) tienen un estrés laboral bajo, el cual es a razén de que la dimensién realizacién
personal también contribuye, por otro lado, el 10.8%(4) de los trabajadores tienen estrés laboral
alto.

Figura5
Estructura de datos segln resultado de la variable estrés laboral

alto (89-132)

11%‘
51%

= bajo (0-44) medio(45-88) = alto (89-132)

bajo (0-44)
38%

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

3.1.6. Calidad de trabajo

En latabla 6, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la dimension calidad
de trabajo de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, los cuales se encuentran estructurados por alternativas, frecuencia absolutas y

relativas.



35

Tabla 6

Estructura de datos segun resultado de la dimensién calidad de trabajo

Porcentaje Porcentaje

Alternativas Frecuencia  Porcentaje .
valido acumulado
Eficiente (29-35) 13 35.1 35.1 35.1
) Regular (15-28) 23 62.2 62.2 97.3
Valido o
Deficiente (7-14) 1 2.7 2.7 100
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 6, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la dimensién
calidad de trabajo de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, la que trae consigo que del 100% (37) encuestados, el 62.2%(23) tienen la calidad
de trabajo regular, el cual es a razon de que muestra interés por la capacitacion, para luego
aplicar los nuevos conocimientos en el ejercicio de sus funciones, mientras que el 35.1%(13)
tienen la calidad de trabajo eficiente, el cual es a razon de que realizan su trabajo sin errores, y
el 2.7%(1) tienen la calidad de trabajo deficiente.

Figura 6
Estructura de datos segun resultado de la dimension calidad de trabajo

deficiente (7-14)

3%

eficiente (29-35)
35%

regular (15-28)
62%

= eficiente (29-35) = regular (15-28) = deficiente (7-14)

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia
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3.1.7. Responsabilidad laboral

En la tabla 7, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la dimension
responsabilidad laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
regién Ayacucho, los cuales se encuentran repartidos por alternativas, frecuencia absolutas y
relativas.
Tabla 7

Estructura de datos segun resultado de la dimensién responsabilidad laboral

. _ _ Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Eficiente
11 29.7 29.7 29.7
(25-30)
Véalido  Regular
26 70.3 70.3 100
(13-24)
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 7, se aprecia la estructura de datos segun resultado de la dimensién
responsabilidad laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
region Ayacucho, en la que del 100% (37) encuestados, el 70.3%(26) tienen responsabilidad
laboral regular, el cual es a razon de que asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de sus acciones, demostrando compromiso y deseo de mejorar, mientras que el 29.7%(11) tienen
la responsabilidad laboral eficiente, el cual es a razén de que es eficaz al afrontar situaciones y

problemas frecuentes.
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Figura7

Estructura de datos segun resultado de la dimensién responsabilidad laboral

eficiente (25-30)
30%

»

regular (13-24)
70%

= eficiente (25-30) regular (13-24)

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

3.1.8. Trabajo en equipo
En la tabla 8, esta presente la estructura de datos segun resultado de la dimension trabajo
en equipo de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region

Ayacucho, los cuales se encuentran repartidos por alternativas, frecuencia absolutas y relativas.

Tabla 8
Estructura de datos segun resultado de la dimensién trabajo en equipo
] ) ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Eficiente
18 48.6 48.6 48.6
(29-35)
Vélido  Regular
19 514 514 100
(15-28)
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia
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En la figura 8, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la dimensién
trabajo en equipo de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, en la que del 100% (37) encuestados, el 51.4%(19) tienen un trabajo en equipo
regular, el cual es a razon de que resuelve las dificultades o situaciones conflictivas al interior
del equipo de trabajo, mientras que el 48.6%(18) tienen un trabajo en equipo eficiente, el cual
es a razon de que aporta con ideas para mejorar procesos de trabajos dentro del Centro de Salud.
Figura 8

Estructura de datos segun resultado de la dimensién trabajo en equipo

eficiente (29-35)
49%

regular (15-28) |}
51%

= eficiente (29-35) regular (15-28)

Fuente: Instrumento de medicién
Elaboracién propia

3.1.9. Compromiso institucional

En la tabla 9, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la dimension
compromiso institucional de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
region Ayacucho, los cuales se encuentran repartidos por alternativas, frecuencia absolutas y

relativas.
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Tabla 9

Estructura de datos segun resultado de la dimensién compromiso institucional

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Eficiente
30 81.1 81.1 81.1
(25-30)
Vélido  Regular
7 18.9 18.9 100
(13-24)
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracidn propia

En la figura 9, se observa la estructura de datos segin resultado de la dimension
compromiso institucional de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
region Ayacucho, en la que del 100% (37) encuestados, el 81.1%(30) tienen un compromiso
institucional eficiente, el cual es a razon de que responden de manera clara y oportuna dudas
de sus colegas de trabajo, mientras que el 18.9%(7) tienen un compromiso institucional regular,
el cual es a razon de que expresan el deseo de continuar laborando en el Centro de salud.

Figura 9

Estructura de datos segun resultado de la dimensién compromiso institucional

regular (13-24)

Vficiente (25-30)

81%

eficiente (25-30) = regular (13-24)

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracidn propia
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3.1.10. Desempefio laboral

En la tabla 10, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la variable
desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, los cuales se encuentran repartidos por alternativas, frecuencia absolutas y relativas.
Tabla 10

Estructura de datos segun resultado de la variable desempefio laboral

. . ) Porcentaje Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Eficiente
23 62.2 62.2 62.2
(105-130)
Vaélido Regular
14 37.8 37.8 100
(53-104)
Total 37 100 100

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracién propia

En la figura 10, se dispone de la estructura de datos segun resultado de la variable
desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién
Ayacucho, en la que del 100% (37) encuestados, el 62.2%(23) tienen un desempefio laboral
eficiente, el cual es a razén de que la dimension calidad de trabajo tiene mayor preponderancia,
mientras que el 37.8%(14) tienen un desempefio laboral regular, el cual es a razon de que la

dimension trabajo en equipo también contribuye.
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Figura 10
Estructura de datos segun resultado de la variable desempefio laboral

regular (53-104)
38%

eficiente (105-130)
62%

eficiente (105-130) = regular (53-104)

Fuente: Instrumento de medicion
Elaboracidn propia

3.2. Resultados a nivel inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Tabla 11

En la Tabla 11, se observa la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk, la misma que es
recomendable para pequefias muestras. La distribucion como resultado de la informacion
referente al estrés laboral refiere un p valor igual a 0.505 (p>0.05), de forma similar se tiene
expresada la distribucion de la informacion para la segunda variable - desempefio laboral con
un p valor igual a 0.135 (p>0.05), la cual también es normal. Por consiguiente, el coeficiente de

correlacién recomendado es r de Pearson.

Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig.

Estrés laboral 973 37 505
Desempefio laboral .954 37 135
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3.2.2. Contrastacién de hipdtesis

Hipotesis general:

El estrés se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los profesionales de
salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Planeamiento

Ho: El estrés se relaciona directamente con el desempefio laboral de los profesionales de
salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Ha: El estrés se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los profesionales
de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Regla de decision:

Si el p valor es mayor a 0.05 (p valor >0.05) se acepta la hip6tesis nula.

Si el p valor es menor a 0.05 (p valor <0.05) se rechaza la hipotesis nula y por lo tanto
se acepta la hipoétesis alterna.

Cabe indicar que, esta regla de decision también se considera para las hipotesis
especificas a), b), y ).

Tabla 12

El estrés se relaciona con el desempefio laboral

Correlaciones

Estrés laboral Desempefio laboral

Estrés laboral Correlacion de 1 - 847
Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 37 37

Desempefio laboral Correlacion de - 847 1
Pearson

Sig. (bilateral) .000

N 37 37
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Establecido que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la hipdtesis nula, la cual orienta
a que se acepta la hipotesis alternativa, que dice: El estrés se relaciona inversamente con el
desempefio laboral en los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region
Ayacucho, 2022. Reafirmandose dicho comportamiento con el coeficiente de correlacion de
Pearson = -0.847, lo cual indica una correlacion negativa alta, debido a que se encuentra en el
rango entre -0.7 al -1. En consecuencia, si el estrés se incrementa trae como resultado que se
deteriora el desempefio laboral.

Hipotesis especifica a)

El agotamiento emocional se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Planeamiento

Ho: El agotamiento emocional se relaciona directamente con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Ha: El agotamiento emocional se relaciona inversamente con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién Ayacucho, 2022

Tabla 13

El agotamiento emocional se relaciona con el desempefio laboral

Correlaciones
Agotamiento  Desempefio

emocional laboral
Agotamiento emocional Correlacion de Pearson 1 -827
Sig. (bilateral) 000
N 37 37
Desempefio laboral Correlacion de Pearson - 827 1
Sig. (bilateral) 000

N 37 37




44

Establecido que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la hipotesis nula, la que orienta
a que se acepta la hipoétesis alternativa, que dice: El agotamiento emocional se relaciona
inversamente con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022. Reafirmandose dicho comportamiento con el
coeficiente de correlacion de Pearson = -0.827, lo cual indica una correlacién negativa alta,
debido a que se encuentra en el rango entre -0.7 al -1. Es asi, que el mayor agotamiento hace
que se contrae el desempefio laboral.

Hipotesis especifica b)

La realizacion personal se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Planeamiento

Ho: La realizacion personal se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Ha: La realizacion personal se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

Tabla 14

La realizacion personal se relaciona con el desempefio laboral

Correlaciones

Realizacion Desempefio

personal laboral
Realizacion personal Correlacion de Pearson 1 806
Sig. (bilateral) 000
N 37 37
Desempefio laboral Correlacion de Pearson 806 1
Sig. (bilateral) 000

N 37 37
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Establecido que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la hipdtesis nula, la cual orienta
a que se acepta la hipotesis alternativa, que dice: La realizacién personal se relaciona
directamente con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022. Reafirmandose dicho comportamiento con el
coeficiente de correlacion de Pearson = 0.806, lo cual indica una correlacion positiva alta,
debido a que se encuentra en el rango entre +0.7 al +1. Quiere decir, que a mejor realizacién
personal existe un mejor desempefio laboral.

Hipotesis especifica c)

La despersonalizacion se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022.

Planeamiento

Ho: La despersonalizacion se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién Ayacucho, 2022.

Ha: La despersonalizacion se relaciona inversamente con el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022.

Tabla 15

La despersonalizacion se relaciona con el desemperio laboral

Correlaciones

Despersonalizacion  Desempefio laboral

Despersonalizacién  Correlacién  de

1 =772
Pearson
Sig. (bilateral) 000
N 37 37
Desempefio laboral ~ Correlacion  de 779 1
Pearson '
Sig. (bilateral) 000

N 37 37
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Establecido que el p-valor es menor a 0.05, rechazamos la hipétesis nula, la que da lugar
a que se acepta la hipotesis alternativa, que dice: La despersonalizacion se relaciona
inversamente con el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022. Reafirmandose dicho comportamiento con el
coeficiente de correlacion de Pearson = -0.772, lo cual indica una correlacion negativa alta,
debido a que se encuentra en el rango entre -0.7 al -1. La que expresa, si la despersonalizacion

se incrementa el desemperio laboral se contrae.
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IV. DISCUSION

4.1. Discusion

El estrés, es la interaccion entre los recursos del individuo y las caracteristicas del
estimulo, que incluye reacciones emocionales negativas, expresadas en dolores de cabeza,
dolores musculares, fatiga cronica, hipertension, depresion, frustracion, impaciencia,
suspicacia, sarcasmos, agresividad, relaciones interpersonales frias, entre otras, que se expresan
de forma tridimensional: agotamiento emocional, realizacion personal y despersonalizacion.
(Selye, 1956; Apiquian, 2007).

Mientras el desempefio laboral esta referido a un puesto en el centro de trabajo, donde
el esfuerzo individual depende de las capacidades de la persona y del papel que desemperia; la
que esta dado, por la relacion con los pacientes, ambito laboral, satisfaccion y cansancio; en la
que se distingue la calidad de trabajo, responsabilidad laboral, trabajo en equipo y compromiso
institucional. (Chiavenato, 2011; Quispe, 2019)

En los profesionales de salud del Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho,
se tiene una relacion inversa entre las variables estrés y el desempefio laboral, expresada por la
correlacion de Pearson = -0.847, lo que muestra una correlacion negativa alta entre dichas
categorias; en la misma linea se determina que el agotamiento emocional se asocia
inversamente con el desemperio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos — regién Ayacucho, expresada por el coeficiente de correlacion de Pearson =
-0.827, lo que indica una asociacion negativa alta entre dicha dimension y variable; por otro
lado se determina que la realizacion personal se correlaciona directamente con el desempefio
laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho,
expresada por el correlacion de Pearson = 0.806, lo que refiere una relacion positiva alta entre

dicha dimensidn y variable; asi como que la despersonalizacidn se relaciona inversamente con
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el desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos —
region Ayacucho, expresada por el coeficiente de correlacion de Pearson = -0.772, lo que
indica una asociacion negativa alta entre dicha dimension y variable; en el que estaria presente
Loera (2006), en la investigacion: “Las enfermeras trabajan con estrés”, con la participacion
de 254 enfermeras del Hospital Civil “Juan 1. Menchaca” en México, idéntica que las
enfermeras son el grupo mas vulnerable del agotamiento profesional, la que se traduce en
cansancio emocional, despersonalizacion y sentimiento de baja realizacion profesional. Sin
embargo, lo paraddjico es que las enfermeras se sienten satisfechas con su trabajo.

Asi como también Gonzalez (2014), en la tesis: “Estrés y desempefio laboral (estudio
realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango)”, cuando menciona que el estrés a través de
los diversos factores que comprende influye en el desempefio laboral; hecho que amerita a
aceptar la hipétesis alternativa, que existe una relacién estadisticamente significativa con un
nivel Alpha de 0.05 entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores de Serviteca
Altense S. A. Ademas de ello, en la tesis de Cortaza & Francisco (2014), en la investigacion: “El
estrés laboral en enfermeros de un hospital de Veracruz. México”, refiere que, que los enfermeros
presentan algun nivel de estrés por varios motivos, como sobrecarga en el trabajo, muerte de
pacientes e incertidumbre en el tratamiento a los pacientes.

Sin embargo, Velasquez & Villavicencio (2016), cuando realiza la tesis: “Nivel de
estrés laboral en profesionales de la salud y su relacion en el desempefio laboral en el Hospital
Luis Gabriel Davila (Carchi- Tulcén) durante el periodo de septiembre — octubre del 2016, la
que identifica que el 71.86% del personal de salud profesional tiene estrés laboral, de los cuales
el 14.37% tiene estrés alto, y el 57.49% estrés bajo. Donde el desempefio laboral guarda una
relacion inversa con el nivel de estrés; mientras que Huaman (2016), en la tesis: “Nivel de estrés

y su relacion con el desempefio laboral de las enfermeras en los servicios de cirugia y medicina
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del Hospital Belén de Trujillo 2016 llega a la conclusion de que el 62.22% de enfermeras
presentan un nivel de estrés medio, seguido por el 37.78% con estrés bajo; en tanto, al realizar
la prueba de hipdtesis, se identificd que no existe relacion significativa entre ambas variables.

En tanto, Gallegos (2017), en la tesis de posgrado: “El estrés y su influencia en el
desempefio laboral del personal profesional de enfermeria en servicios criticos hospitales, nivel
[1-2 Puno y I1-1 Juliaca — 2014, sefiala que las enfermeras en un 52.6% poseen una regular
capacidad laboral, y un 43.4% una buena capacidad laboral; las que de acuerdo con el chi
cuadrado existe relacion entre el estrés de enfermeras con el desempefio laboral que ofrecen en
los servicios criticos de los hospitales; Mientras que Machuca (2018), en la tesis de posgrado:
“Estrés y Desempefio Laboral en los Trabajadores de la GREA, Arequipa —2018”, identifica un
coeficiente de correlacion de Rho de Spearman de — 0.234, la que sefiala una correlacién inversa
negativa para las variables estrés y desempefio laboral; es asi, que a mayor estrés el desempefio
laboral se muestra disminuido en la Gerencia Regional de Educacion de Arequipa.

Y para Quispe (2019), al llevar a cabo la tesis: “Nivel de estrés y desempefio laboral de
los profesionales de Salud del Centro de Salud El Bosque, La Victoria, Chiclayo, 20187,
identifico que existe relacion inversa entre el nivel de estrés y el desempefio laboral, expresado
por el estadistico Chi Cuadrado; dado que analizado las dimensiones agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacion personal, el nivel de estrés es medio; en tanto el desempefio
laboral es eficiente, a través de sus dimensiones calidad de trabajo, responsabilidad, trabajo en
equipo y compromiso institucional.

Situacion que conduce a reflexionar, que la investigacion se ubica en el horizonte de las
experiencias precedentes, por lo que constituye un aporte en la construccion de la relacion de
las variables estres y desempefio laboral, situacion que hace que sirva para otras investigaciones

similares.
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CONCLUSIONES
Conclusion general:

La relacidn que existe entre el estrés laboral y el desempefio laboral en los profesionales
de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022, es inversa, con un
coeficiente de correlacion de Pearson = -0.847, con un p valor de 0.000 (p<0.05), lo que refiere
una correlacion negativa alta entre las variables; por consiguiente, a un incremento del estrés le
corresponde una disminucién del desempefio laboral.

Conclusiones especificas:

a) La relacion que existe entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — regién Ayacucho, es inversa, en
vista que el coeficiente de correlacion de Pearson = -0.827, con un p valor de 0.000 (p<0.05),
lo que refiere una asociacion negativa alta entre la citada dimension y variable; entonces, a un
mayor agotamiento emocional le corresponde un menor desempefio laboral.

b) La relacion que existe entre la realizacion personal y eldesempefio laboral de los
profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, es directa,
toda vez que el resultado del coeficiente de correlacion de Pearson es igual a 0.806, con un p
valor de 0.000 (p<0.05), lo que indica una correlacion positiva alta entre dicha dimension y
variable; es asi que, a una mayor realizacién personal le corresponde un mejor desempefio
laboral.

C) En cuanto a la relacién que existe entre la despersonalizaciény el desempefio laboral
de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, es
inversa, toda vez que el coeficiente de correlacion de Pearson = -0.772, con un p valor de 0.041
(p<0.05), lo que sefiala una correlacion negativa alta entre dicha dimension y variable; por

consiguiente, a mayor despersonalizacion menor desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

Para el Centro de Salud Huanca Sancos, en lo que respecta al estrés los profesionales
de salud deben desarrollar respuestas saludables, relajarse, descansar, reconocer sus
emociones, buscar apoyo, establecer metas razonables, organizar el trabajo,
administrar el uso de la tecnologia, entre otros aspectos que minimicen el estrés.

En el Centro de Salud Huanca Sancos, en lo que respecta al desemperio laboral, para
los profesionales de salud se debe proveer un buen espacio de trabajo, poner
expectativas claras, educar con capacitaciones, generar desafios, promover
comunicacion, entre otros aspectos que mejoren el desempefio laboral.

En el Centro de Salud Huanca Sancos, a fin de mejorar la relacion
despersonalizacion y desempefio laboral, los profesionales de salud deben contar
como valor personal e institucional la empatia; la que conduciria a mejorar la

atencioén.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TEMA: Estrés y desempefio laboral de los profesionales de salud en el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES
Y DIMENSIONES

METODO
LOGIA

1. Problema general

¢En qué medida el
estrés se relaciona con el
desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — region Ayacucho,
2022?

Problemas
especificos
a) ¢En qué medida el
agotamiento emocional se
relaciona con el desempefio
laboral de los profesionales
de salud en el Centro de Salud

Huanca Sancos - region
Ayacucho, 2022?
b) ¢Cémo la realizacion

personal se relaciona con el
desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — regién Ayacucho,
2022?

c) ¢En qué medida la
despersonalizacion se
relaciona con el desempefio
laboral de los profesionales
de salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos - region
Ayacucho, 2022?

1. Objetivo general

Determinar en qué
medida el estrés se relaciona
con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en
el Centro de Salud Huanca
Sancos — region Ayacucho,
2022
2. Objetivos especificos

a) Determinar en qué
medida el  agotamiento
emocional se relaciona con el
desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — region Ayacucho,
2022.

b) Conocer como la
realizacion personal  se
relaciona con el desempefio
laboral de los profesionales de
salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos - region
Avyacucho, 2022.

c) Determinar en qué
medida la despersonalizacién
se relaciona con el desempefio
laboral de los profesionales de
salud en el Centro de Salud
Huanca Sancos - region
Avyacucho, 2022.

1. Hipétesis general

El estrés se relaciona
inversamente con el
desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — regién Ayacucho,
2022

2. Hipotesis especificas

a) El agotamiento emocional
se relaciona inversamente
con el desempefio laboral de
los profesionales de salud en
el Centro de Salud Huanca
Sancos — regién Ayacucho,
2022

b) La realizacion personal se
relaciona directamente con el
desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — regién Ayacucho,
2022

c) La despersonalizacién se
relaciona inversamente con
el desempefio laboral de los
profesionales de salud en el
Centro de Salud Huanca
Sancos — regién Ayacucho,
2022,

1. Variable uno
X. Estrés laboral

Dimensiones:

x1. Agotamiento emocional
x2. Realizacién personal
x3. Despersonalizacion

2. Variable dos
Y. Desempefio laboral

Dimensiones:

y1. Calidad de trabajo

y2. Responsabilidad laboral
y3. Trabajo en equipo

y4. Compromiso institucional

1. Tipo de investigacion.
Aplicada

2. Nivel de investigacion
Descriptivo y
correlacional.

3. Poblacién y muestra
Poblacién = Muestra=
37 colaboradores

4. Técnica e instrumento.
Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

19



Introduccion:

Anexo 2: Cuestionario

Variable uno (X). Estrés laboral

62

Sr. Sra., muy buenos ..., con las disculpas del caso, le presento dos cuestionarios que
sirven para llevar a cabo la tesis: “Estrés y desempefio laboral de los profesionales de salud en
el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 2022”7, la que es totalmente anénima y
la informacion seré utilizada unicamente para fines académicos. El objetivo, es conocer el nivel
de estrés del personal de salud.
I. Informacion general. Marcar con equis (X)

Género:

Masculino ( )

Femenino ( )
I1. Informacion especifica. Marcar con equis (X), de acuerdo con la siguiente escala:

Nunca

Pocas
veces
afo

al

Una vez al
mes

Unas pocas
veces al
mes

Una vez a
la semana

Pocas veces
a la semana

Todos los

dias

Dimensiones/ Items

VALORACION

Dimensién: Agotamiento emocional

Me siento emocionalmente cansado (a) por mi trabajo

Cuando termino mi jornada me siento vacio (a)

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada

de trabajo me siento cansado (a)

Siento que trabajar todo el dia con las personas me cansa

Siento que el trabajo que realizo todos los dias me cansa

Me siento frustrado por mi trabajo
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Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo laboral

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa

Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

Dimension: Realizacion personal

10.

Siento que puedo entablar relaciones de amistad con los

pacientes

11.

Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis

pacientes

12.

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras

personas a través de mi trabajo

13.

Me siento con mucha energia al realizar mi trabajo

14.

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con

mis pacientes

15.

Me siento estimulado después de haber trabajado con mis

pacientes

16.

Cre0 que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo

17.

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son

tratados de forma adecuada

Dimension: Despersonalizacion

18.

Siento que trato a algunos pacientes como si fueran objetos

19.

Siento que me he vuelto méas duro (a) con las personas

20.

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

emocionalmente

21.

Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis

pacientes

22.

Me parece que los pacientes me culpan por sus problemas
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Calificacion del estrés general

“La calificacion de los items depende que estén en sentido positivo 0 negativo por ejemplo los items

negativos se invierten en el puntaje del 0 al 6)” (Davalos, 2005)

Estrés Puntaje
Alto 89 — 132

Medio 45 — 88
Bajo 0-44

Calificacion del estrés segun dimensiones

Dimensién: agotamiento personal Puntaje
Bajo 37 - 54
Medio 19-36

Alto 0-18
Dimension: realizacion personal Puntaje
Alto 33-48
Medio 17 - 32

Bajo 0-16
Dimensidn: Despersonalizacion Puntaje
Bajo 21 -30
Medio 11-20

Alto 0-10
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Anexo 3: Cuestionario
Variable dos (). Desempefio laboral
Introduccion:

Sr. Sra., muy buenos ..., con las disculpas del caso, le presento dos cuestionarios que
sirven para llevar a cabo la tesis: “Estrés y desempefio laboral de los profesionales de salud en
el Centro de Salud Huanca Sancos — region Ayacucho, 20227, la que es totalmente andénima y
la informacion serd utilizada unicamente para fines académicos. El objetivo, es conocer el nivel
de desempefio laboral del personal de salud.

1. Informacion especifica. Marcar con equis (X), de acuerdo con la siguiente escala:
Nunca Casi nunca | A veces Casi Siempre
siempre

VALORACION

Dimensiones / items

Dimensién: Calidad de trabajo

23.

Realiza su trabajo sin errores

24.

En el trabajo demuestra iniciativas en la realizacion de actividades

25.

Realiza su trabajo de forma ordenada

26.

Realiza sus trabajos en los tiempos establecidos

217.

Realiza su trabajo de forma metddica

28.

Se muestra atenta al cambio, implementando nuevas tecnologias

de trabajo
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29.

Muestra interés por la capacitacion, para luego aplicar los nuevos

conocimientos en el ejercicio de sus funciones

Dimension: Responsabilidad laboral

30.

Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus

acciones, demostrando compromiso y deseo de mejorar

31.

Mantiene informado al jefe inmediato de los problemas y

progresos en el trabajo

32.

Resuelve oportunamente imprevistos al interior del centro de
Salud

33.

Demuestra ser proactivo y organizado

34.

Reacciona de forma calmada frente a dificultades

35.

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes

Dimensién: Trabajo en equipo

36.

Genera identificacion de las personas con los principios, valores

e intereses de la organizacion

37.

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la
realizacién de trabajos y/o tareas encomendadas por sus

superiores

38.

Aporta con ideas para mejorar procesos de trabajos dentro del
Centro de Salud

39.

Conoce la Mision y Vision de servicio del Centro de Salud

40.

Colabora con otros armoniosamente sin discriminacion de raza,

origen, sexo, edad o minusvalia

41.

Resuelve las dificultades o situaciones conflictivas al interior del

equipo de trabajo

42.

Promueve un clima laboral positivo, propiciando adecuadas

relaciones interpersonales
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Dimension: Compromiso institucional

43.

Responde manera clara y oportuna dudas de sus colegas de trabajo

44,

Demuestra respeto hacia los usuarios

45.

Demuestra respeto hacia sus superiores

46.

Demuestra respeto hacia sus colegas de trabajo

47.

Siente una satisfaccion emocional en el Centro de Salud

48.

Deseo de continuar laborando en el Centro de salud

Calificacion del desempefio laboral general

Desempefio laboral Puntaje

Eficiente 105 - 130
Regular 53 -104
Deficiente 26 - 52

Calificacion del desempefio laboral por dimensiones

Dimensién: Calidad de trabajo Puntaje
Eficiente 29-35

Regular 15-28

Deficiente 7-14
Dimensién: Responsabilidad Puntaje

laboral
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Eficiente 25-30

Regular 13-24
Deficiente 6-12

Dimensién: Trabajo en equipo Puntaje

Eficiente 29-35

Regular 15-28
Deficiente 7-14

Compromiso institucional Puntaje
Eficiente 25-30

Regular 13-24
Deficiente 6-12




Anexo 4: Base de datos
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Anexo 5: Analisis de fiabilidad
Alfa de Cronbach y consistencia interna de los items de un instrumento de medida

“El método de consistencia interna basado en el alfa de Cronbach permite estimar la fiabilidad
de un instrumento de medida a través de un conjunto de items que se espera que midan el mismo

constructo o dimension teorica”.

Como criterio general, George & Mallery, 2003 (Hernandez & Pascal, 2017) sugieren las
recomendaciones siguientes para evaluar los coeficientes de alfa de Cronbach:

“-Coeficiente alfa >.9 es excelente

- Coeficiente alfa >.8 es bueno
-Coeficiente alfa >.7 es aceptable

- Coeficiente alfa >.6 es cuestionable
- Coeficiente alfa >.5 es pobre

- Coeficiente alfa <.5 es inaceptable”

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
912 2

Podemos observar que el alfa de cronbach es de 0.912 y se puede decir que es excelente.
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Anexo 6: Prueba de normalidad

a. Hipotesis.
Ho: La variable aleatoria no tiene una distribucion normal

H1: La variable aleatoria tiene una distribucién normal

b. Estadistico de prueba

c. Zona de aceptacion para HO:
La zona de aceptacion para Ho estd formada por todos los valores del estadistico de prueba

Wc menores al valor esperado o tabulado W(i- o :n)

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 973 37 505
Desempeio 954 37 135

laboral
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