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Presentacién

Dignos miembros del Jurado, de acuerdo con el Reglamento de Grados y Titulos
de la Universidad César Vallejo, pongo a vuestra consideracion la Tesis Estrés
laboral y su relacion con el desempefio del personal técnico de enfermeria de
emergencia del hospital nacional Hipdlito Unanue, 2016 para obtener el grado de
Magister en Gestion de los Servicios de Salud. El presente trabajo de
Investigacion analiza la relacion entre la variable Estrés laboral y su relacion con
la variable Desempefio Laboral, esto evaluado con diferentes dimensiones de
medida, la investigacion se efectu6 en la poblacion del personal técnico de

enfermeria del servicio de emergencia del hospital Hipdlito Unanue.

Ademas, nos permitird conocer de manera mas profunda el marco tedérico
gue acompaifa a los sustentos de las mencionadas variables, se han consultado
diversos autores que han efectuado aportes en la investigacion de estos temas,
asi mismo como trabajos de investigacion de casos similares en diferentes

ambientes dentro y fuera del Peru.

Las conclusiones a las que se han llegado nos permiten establecer el grado
de relacién entre las variables mencionadas, y como es que el incremento de una
de ellas produce el detrimento de la otra, luego de ello se hacen recomendaciones
para poder mejorar el ambiente laboral y con ello mejorar la productividad.

Lima, diciembre 2017.
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Resumen

La presente investigacion se elabora en la poblacién de los profesionales técnicos
de enfermeria del servicio de emergencia del hospital Hipélito Unanue, se tomo
una muestra representativa de 60 personas, sobre las cuales se aplicaron dos
cuestionarios con preguntas elaboradas bajo referencias de autores conocidos,
dichos cuestionarios permitieron obtener la data necesaria para elaborar el
analisis estadistico que permitid elaborar los cuadros, tablas y conclusiones de
esta investigacion. El planteamiento general del problema es: ¢, Cual es la relacion
que tiene el estrés laboral con el desempefio del personal técnico de enfermeria

de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue?

En el marco tedrico se han agregado referencias bibliograficas de las
investigaciones efectuadas por reconocidos autores sobre las variables
planteadas en la metodologia para el analisis del problema planteado, estas

variables son Estrés Laboral y Desempefio Laboral.

Palabras Claves: Estrés laboral, desempefio profesional, personal técnico de

enfermeria.
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Abstract

The present investigation was made in the population of the nursing technicians
professionals of the emergency service of the Hipdlito Unanue Hospital, a
representative sample of 60 people was taken, on which two questionnaires were
applied with questions elaborated under references of recognized authors, these
guestionnaires Allowed obtaining the necessary data to elaborate the statistical
analysis that allowed to elaborate the graphs, tables and conclusions of this

investigation.

The general approach of the problem is: What is the relationship of work stress
with the performance of the nursing technicians at the Hipélito Unanue Hospital?

In the theoretical framework, have been added bibliographical references of the
research carried out by recognized authors on the variables proposed in the
methodology for the analysis of the problem, these variables are: Work stress and

Job performance.

Key words: Work stress, Job performance and Technical nurses assistants.
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En un mundo globalizado, agitado y complejo, uno de los factores que repercute
en el rendimiento laboral del ser humano es el estrés, este es un fenébmeno que
se presenta cuando las demandas de la vida son muy exigentes; las personas
pueden sentir ansiedad y tension y se percibe mayor rapidez en los latidos del
corazén y demas organos. El estrés laboral se manifiesta en nuestra vida diaria y
puede considerarse como el “malestar de nuestra civilizacion” por lo que es una
preocupacion creciente en los paises en desarrollo, pues estas situaciones
adversas pueden ser negativas para la salud, la seguridad y el bienestar de los
trabajadores y por ende para la productividad, costos y efectividad de la institucion
para la cual labora.

Existen investigaciones sobre el estrés, ya sean de indole psicoldgicas,
fisiolégicas, y laborales ante las condiciones ambientales, sociales, personales y
econdmicas a las que nos enfrentamos cotidianamente y que pueden provocar
situaciones de estrés El trabajo del personal técnico de enfermeria dentro de un
hospital es mayor debido que estan en contacto directo con otras personas,
provocando tension fisica y psicologica debido a que intenta atender las
exigencias inaplazables y los requerimientos de los demas en un tiempo asignado
lo que motiva a que se sienta vacio y sin energias al término de su jornada
laboral, si esto se hace repetitivo, la persona se sentira sin deseos de superacion,
evitara el contacto con la gente solo lo necesario para realizar sus trabajos,
adoptara una actitud negativa creandole sentimientos de culpa, de fracaso, baja

autoestima y favorecen el riesgo de sufrir una depresion.

La presente investigacion tiene por finalidad valorar el desempefio laboral
del personal técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Hipdlito Unanue,
identificar cudles son las causas y factores estresantes, las fuentes, asi como las
alteraciones fisicas y psiquicas que se estan generando en dicho personal debido

al estrés al cual estan expuestos.
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1.1. Antecedentes

A lo largo de la experiencia laboral, la persona humana viene estando expuesta a
varios factores externos e internos que conducen a ciertos comportamientos fuera
de lo normal que podrian condicionar su rendimiento, es por ello que la presente
investigacion pretende corroborar que existe una relacion entre el nivel de estrés
de individuos de un circulo de trabajo y su afectacion al desempefio de las labores

propias de su trabajo.

Internacionales

Castillo, Torres, Ahumada, Cardenas (2014), de la Universidad del Norte,
Colombia, en su tesis sobre Estrés laboral en enfermeria y factores asociados.
Esta investigacion tuvo como objetivo, Determinar los factores asociados al estrés
laboral en las enfermeras de dos hospitales de la ciudad de Cartagena. La
metodologia para esta investigacion fue un estudio analitico de corte transversal.
La poblacién correspondié a 156 enfermeras y enfermeros de los servicios de
Urgencia, Hospitalizacion, UCI Adulto, Cirugia, Consulta Externa de dos
hospitales de la ciudad de Cartagena. Demos sefialar que para esta investigacion
se utilizd la version espafiola del instrumento “The Nursing Stress Scale (NSS)”,
que valora siete factores relacionados con el ambiente fisico, el ambiente
psicolégico y dos relacionados con el ambiente social en el hospital. Finalmente,
los resultados pudieron determinar en el género femenino. La prevalencia de nivel
alto de estrés correspondié a 33.9% (53) de los encuestados. Son variables
asociadas al estrés ser menor de 30 afos, tener pareja, tener mas de un hijo,
laborar en la consulta externa, tener un contrato a término fijo, estar vinculado a la
institucion por mas de dos afios y tener mas de cinco afios de experiencia en el
cargo. En esta investigacion se pudo concluir que la presencia de estrés en los
profesionales se asocia principalmente a factores personales y laborales como los

servicios en que se trabaja y el tipo de contratacion.

Segun Gonzéles (2014) en la tesis Estrés y desempefio laboral la cual fue
hecha para obtener el titulo de licenciada en Psicologia Industrial/Organizacional

de la Universidad Rafael Landivar (Guatemala) cuyo objetivo fue establecer la
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relacion que tiene el estrés con el desempefio laboral de los colaboradores de
Serviteca Altense S.A., para ésta investigacion se realizd un disefio de
investigacion correlacional, porque va a permitir elaborar conclusiones sobre el
fendbmeno investigado, la muestra de estudio estuvo conformada por 50
empleados, los instrumentos que se emplearon fueron la escala de apreciacion
del estrés(EAE) y el método de seleccion forzada para evaluar el desempefio;
para el tratamiento estadistico se empleo el coeficiente de correlacion de Pearson
(Tutoriales, 2015). El software empleado fue el SPSS version 20. Gonzales en
esta investigacion llego a la conclusién que existe un alto nivel de estrés en los
trabajadores de la institucion, lo que afecta en su desempefio laboral, provocando

disminucién de la productividad del personal.

Gonzalez (2012), de la universidad Autonoma Metropolitana Unidad
Xochimilco, México, sobre un ensayo de Estrés en el Ambito Laboral de las
Instituciones de Salud. El autor nos dice que cada vez mas en la actualidad en
México como en el ambito internacional el estrés laboral, entendido como ese
proceso de desgaste mental y cognitivo, hoy en dia parece ser un acompafante
intrinseco a la jornada laboral (y mas alla de ella abarcando las diferentes esferas
de la vida cotidiana). Asimismo nos dice que se debe plantear y analizarlo bajo
una o6ptica diferente al énfasis puesto en torno a la preocupacion por la medicién,
la caracterizacion, la evaluacion, el desarrollo de modelos para el control del
estrés laboral, entre lo mas destacado; pero con un profundo descuido respecto a
la base de su discusion, construccidon y definicion histérica-social, estos son los
problemas abordados en su ensayo, para ello se lleva a cabo un trabajo de
aproximacion e interpretacion historico social, del que se destacan las narrativas

de médicos del primer nivel de atencion, adscritos a la Secretaria de Salud (SSA).

Segun Sanchez (2011) en su tesis Estrés laboral, satisfaccion en el trabajo y
bienestar psicologico en trabajadores de una industria cerealera la investigacion
que realizo tiene un disefo correlacional y que fueron 64 trabajadores hombres y
mujeres que respondieron a los tres cuestionarios administrados, el instrumento
de medicion fue un cuestionario que evaluaba las situaciones que puedan resultar

estresantes en el trabajo y sus vinculos con la institucién, jefes y compafieros.



18

Sanchez llego a la conclusién que la variable Estrés laboral y Satisfaccion laboral
estan asociadas en forma negativa, es decir que mientras mas estrés exista,
menor sera la satisfaccion en los trabajadores, esto de acuerdo al analisis de las

correlaciones entre dichas variables.

Nacionales

Montenegro (2016), de la universidad Catodlica del Perd, en su tesis, tuvo como
objetivo analizar las relaciones entre las dimensiones del Burnout y los
componentes del sentido de coherencia en una muestra de 74 enfermeras de la
unidad de hospitalizacién pediatrica. Para esta investigacion se utilizé el Maslach
Burnout Inventory (MBI) y el cuestionario de orientacion hacia la vida (SOC-13).
Esta investigacion trajo como resultado la correlaciones significativas e inversas
entre las dimensiones de agotamiento emocional y despersonalizacién con los
componentes de comprensibilidad y significatividad; Asimismo, para el andlisis de
la otra dimension de realizacion personal y significatividad presentan una
correlacion significativa y directa. Este trabajo también pudo determinar qué, las
enfermeras que tienen menor experiencia laboral obtuvieron mayores niveles de
realizacion personal a diferencia de aquellas que tienen mayor tiempo ejerciendo
su profesién. Por otro lado, se pudo observar que las enfermeras con parejas
presentan un mayor puntaje en la escala total del sentido de coherencia, en
comparacién con las que no tienen pareja. Para la finalizacion de este trabajo se
pudo concluir que el sentido de coherencia se asocia a un menor nivel de
Burnout, por lo cual es importante potencializar los recursos personales de las

profesionales.

Segun Torres (2015), de la PUCP, en la tesis sobre Satisfaccion laboral y su
relacion con el estrés ocupacional en enfermeras del sector de salud publica. Para
la investigacion se aplicaron dos instrumentos de medicion: Escala SL — SPC para
trabajadores de Lima Metropolitana y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS
a una muestra total de 100 enfermeras de dos hospitales de Lima Metropolitana,
con un rango de edad de 22 a 61 afos. La investigadora pudo determinar en su
investigaciéon que la enfermera de los hospitales publicos tiene un nivel de

Satisfaccion Laboral promedio bajo, cuyas dimensiones con menor puntuacion
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son: Beneficios Econdmicos y Condiciones de Trabajo. Esta investigacion también
pudo demostrar que las enfermeras presentan un grado promedio bajo de Estrés
Ocupacional, siendo el componente Superiores y Recursos el que obtiene un
mayor puntaje. Se pudo concluir en esta investigacion que existe una correlacion
inversamente proporcional moderada entre el nivel total de Satisfaccion Laboral y
el de Estrés Ocupacional.

Segun Diaz Reategui y Gaviria Torres ( 2013) en su tesis Estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del Hospital Il
de Tarapoto para optar el titulo profesional de licenciada en enfermeria, plante6
como objetivo general el determinar la conexion que pudiera existir entre el nivel
de estrés laboral y el desempefio laboral del referido personal, para ésta estudio
se utilizd una investigacion de nivel descriptivo correlacional con enfoque cualita-
cuantitativo de corte transversal, con recoleccion de datos prospectivo, utilizaron
una muestra de 60 enfermeras, las cuales pertenecian a 4 servicios del referido
hospital, debemos sefalar que el instrumento utilizado para la encuesta fue el
cuestionario y para la técnica de observacion no participativa se utilizé un formato
de evaluaciébn y de esta manera midieron de forma efectiva las variables
planteadas, como conclusion obtuvieron que no se encontré relacion significativa
entre los factores socio-demograficos con la presencia de estrés laboral, el 35%
de la poblacién encuestada refirieron que es la carga fisica y el mayor contenido
de labores las que en mayor medida causan el estrés laboral.

Segun Montero (2010) en su trabajo de investigacion Nivel del estrés laboral
y patron de conducta en los empleados de la Universidad Nacional de Educacién
Enrigue Guzman y Valle Lima-Perl, menciona un trabajo efectuado acerca del
nivel de estrés laboral en una muestra de 444 personas de diferentes areas
laborales de la mencionada Universidad, ella buscé que las técnicas y los
instrumentos sean aplicados a los empleados de la UNE con una edad promedia
de 26 a 35 aflos en un momento adecuado que permita la recoleccion fidedigna
de datos.
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1.2. Justificacién

Justificacién tedrica

Nuestro trabajo basa su realizacién en la necesidad de identificar las relaciones
existentes entre el estrés laboral y el desempefio de un grupo de profesionales
auxiliares de la salud basandose en el analisis de diversas teorias referente al
estrés y desempefio laboral, las cuales contribuiran a mejorar el conocimiento
para la elaboracion del presente estudio sirviendo de base para que se pueda
extender los resultados a grupos mas grandes, tal como lo realiz6 Escandon

(2015) en su investigacion en el Instituto Nacional Materno Perinatal.

Justificacién practica

El presente estudio de investigacion cuyo proposito es determinar la relacion del
estrés que presenta el personal técnico de enfermeria del servicio de emergencia
y cdmo influye en el buen desempefio laboral de los trabajadores, es de suma
importancia debido a que dia a dia tienen que cumplir funciones en sus diferentes
roles que implica la toma de decisiones acerca de la salud de los pacientes, las
condiciones laborales en las que se desenvuelven, las relaciones interpersonales
con los pacientes, familiares, comparieros de trabajo y el equipo multidisciplinario
con los que interactian. Los riesgos fisicos en materia de seguridad y las
remuneraciones inadecuadas ponen en riesgo la salud fisica y mental del
personal en estudio. El estrés laboral en la actualidad es uno de los factores de
riesgo que presentan los individuos debido a la alta carga laboral y tensional que
supera la capacidad fisica, psicolégica y laboral debido a las condiciones
ambientales, sociales, personales y econOmicas a las que se enfrentan

diariamente.

Justificacion metodoldgica

Para la presente investigacion se utiliz6 el método cientifico el cual permite
plantear hipétesis y poder confrontarlas entre las variables que seran evaluadas,
otra parte de la justificacion es el uso de instrumentos para la toma de datos y su
procesamiento final el cual permitira establecer correlaciones entre las variables

de estudio.
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1.3. Planteamiento del problema

Planteamiento general
¢, Cual es la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal técnico

de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue?

Planteamiento especifico

Objetivo especifico 1

¢El cumplimiento de metas y objetivos del personal técnico de enfermeria de
emergencia del Hospital Nacional Hipodlito Unanue puede verse afectado por la

presencia de estrés laboral?

Objetivo especifico 2
¢El compromiso con la institucion del personal técnico de enfermeria de
emergencia del Hospital Nacional Hipélito Unanue puede verse afectado por la

presencia de estrés laboral?

Objetivo especifico 3
¢La satisfaccion en el puesto y la necesidad de crecimiento del personal técnico
de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue puede verse

afectado por la presencia de estrés laboral?

1.4. Hipotesis

Hipotesis general
No existe una correlacion entre altos niveles de estrés laboral y el bajo grado de
desemperio laboral entre el personal técnico de enfermeria de emergencia del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Existe una correlacion entre altos niveles de estrés laboral y el bajo grado de
desemperio laboral entre el personal técnico de enfermeria de emergencia del

Hospital Nacional Hipdlito Unanue.
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Hipotesis especificas
Hipotesis especifica 1
Los altos niveles de estrés laboral influyen de manera significativa con la
dimensiéon de cumplimiento de metas y objetivos de la variable desempefio

laboral.

Hipotesis especifica 2
Los altos niveles de estrés laboral influyen de manera significativa con la

dimension de compromiso con la institucion de la variable desempefio laboral.

Hipotesis especifica 3

Los altos niveles de estrés laboral influyen de manera significativa con la
dimension de Satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional de la variable
desempeiio laboral.

1.5. Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal técnico
de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue.

Objetivos especificos

Objetivos especifico 1

Identificar cual es el grado de relacién entre el estrés laboral y el cumplimiento de
la dimensién metas y objetivos de la variable desempefio laboral en el personal

técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdélito Unanue.

Objetivos especifico 2
Conocer si existe una relacion positiva entre el estrés laboral y la dimension del
compromiso con la institucion de la variable desempefio laboral del personal

técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdélito Unanue.
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Objetivos especifico 3

Establecer si existe una relacién positiva entre el estrés laboral y la dimensién
Satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional de la variable desempefio
laboral del personal técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional

Hipdlito Unanue.



Il. Marco teodrico
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2.1. Variables

Variable 1: Estrés Laboral

Definicion

Segun menciona Escandon (2015) el estrés laboral (...) se inicia cuando el ser
humano no logra un adecuado nivel de adaptacion o también cuando hay
problemas de tipo psicolégico o axioldgico. Es decir: no hubo una relacion
armonica entre los factores que producen el estrés y la forma de como deberian

enfrentarse esos factores (...) (p. 25).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en su publicacion La
Organizacion del Trabajo y el Estrés de Stavroula, Griffiths, y Cox (2004) define el
estrés laboral como una reaccion que puede tener una persona ante exigencias y
presiones del mismo trabajo que desarrolla, estas exigencias y presiones no son
inherentes a sus capacidades, lo cual pone a prueba su capacidad para afrontar
la situacion. Segun refieren, el estrés puede aparecer en diversas situaciones
durante el trabajo, pero normalmente se recrudece cuando la persona que realiza
la labor siente que no recibe el apoyo debido o cuando no puede controlar
adecuadamente las exigencias de su labor. Son las profesiones asistenciales, las
que teniendo una formacion humanistica del trabajo, las que experimentan otra
realidad al encontrar un sistema deshumanizado y despersonalizado al que deben
adaptarse. Cabe destacar, tal y como explican Moreno, Coral, y Aragoneses
(2012) que a las profesiones asistenciales se les pide que empleen un tiempo
considerable en intensa implicacion con gente que a menudo se encuentra en una
situacion problematica y donde la relacion esta cargada de sentimientos de
turbacion, frustracion, temor o desesperacion; esto causa la tensidbn o estrés

resultante que puede tener un efecto negativo en el profesional asistencial.

Por otro lado, Garcia, Méndez, Vindel, y Romero (2009) en su publicacion
Como combatir el estrés laboral definen el estrés como una situacion tensionante
que es producto de eventos que tienden a ser provocados por actividades
agobiantes lo que origina una reaccidn psicosomatica o trastorno psicologico a

veces grave. El estrés laboral es un estado de tension fisica y psicolégica que se
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da cuando deja de haber un equilibrio entre las exigencias propias del trabajo y
los recursos que tiene el trabajador para enfrentarlas, es decir cuando las

exigencias superan a los recursos propios.

Si estos conceptos son llevados al entorno laboral, entonces la definicién de
estrés se puede definir como La falta de equilibrio entre lo que se requiere en el
trabajo y la capacidad de los trabajadores para atenderlas .El estrés es el
producto de la relacion entre el ser humano y el ambiente que él siente como
amenazante, que supera sus propias limitaciones debido a la presencia de tareas
y demandas que no pueden ser atendidas adecuadamente, el individuo interpreta

esto como un peligro a su bienestar.

Origen del estrés

Segun Comin, De la Fuente y Gracia (2003) en su manual El estrés y el riesgo
para la salud, es originado por estimulos llamados Estresores los que provocan el
desencadenamiento del estrés en un momento determinado, la respuesta a dicho
estimulo puede ser negativa o positiva, denominandose Distrés o Eustrés

respectivamente (p. 6).

Causas del estrés laboral

Stavroula, Griffiths, y Cox (2004) Mencionan en su obra La organizacion del
trabajo y estrés que una de las causas mas comunes en la aparicion de estrés
laboral dentro de una organizacion es la deficiente forma en que se llevan a cabo
los procesos internos de los puestos laborales y la forma de como deberian
ejecutarse las labores, esto se agrava mucho mas si dentro de la misma
organizacion no se ha podido definir de manera mas adecuada las tareas de cada
colaborador. Para los autores (...) La demasia en las exigencias y presiones o el
problema para poder enfocarlas adecuadamente puede ser producto de un
concepto errado de lo que es la labor a desarrollar, una mala distribucion del
tiempo o la existencia de un ambiente de trabajo que no proponga espacios
adecuados para el desarrollo de las labores. De igual manera, este ambiente y

exigencias, puede ocasionar que el colaborador no pueda recibir suficiente ayuda
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de las personas en su entorno o no pueda tener el control adecuado sobre su

labor, por lo que las presiones sobre €l se tornan mas fuertes (...).

Una de las formas en las que se puede disminuir la posibilidad de aparicion
del estrés es darle al colaborador en el trabajo la suficiente ayuda grupal,
encontrdndose de esta manera menos probabilidades de que el trabajador sufra
por el estrés, ya que podra contar con la asistencia de las personas que estén en
su entorno mas directo, a esto se le llama trabajo en equipo. (...) La mayor parte
de las causas que producen la aparicion del estrés en el lugar de trabajo esta
relacionado con la forma que la que los colaboradores lo puedan manejar, estas
causas deberian ser consideradas muy importantes en la institucion y ser motivo
de preocupacién al momento de su aparicion, debiéndosele de dar una atencion
adecuada para evitar de esa forma en que puedan transformarse en peligros mas

generales (...) (p. 5)

Efectos del estrés laboral

Stavroula, Griffiths, y Cox (2004) Mencionan en La organizacion del trabajo y el
estrés que (...) hay muchas consecuencias notorias en el trabajo cuando aparece
el estrés, a las que deberian prestarse atencion y de esa forma no puedan
tornarse dafinas para la institucion, en casos extremos el estrés prolongado o los
acontecimientos laborales traumaticos pueden originar problemas psicolégicos y

propiciar trastornos psiquiatricos (...). (p. 8)

Efectos sobre el individuo

Cuando se individualiza el estrés se relaciona de forma directa con la persona
afectada, dicha afeccion se muestra de forma diferente, segun sea la situacion y
segun sea el individuo afectado. El estrés puede influir de forma directa en la
salud del trabajador, estas afecciones pueden ir desde el agotamiento mental
hasta el detrimento de la salud por descuidos y malos habitos, esto puede ser la
causa de muchos problemas mentales o psicolégicos a los cuales se les debe de
prestar pronta atencion. El estrés afecta de forma diferente a cada individuo,
puede dar comportamientos disfuncionales no habituales en el trabajo, e incluso

contribuir a la mala salud fisica y mental del individuo.
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Si la persona trabaja en un entorno donde el estrés es evidente es dificil
encontrar un balance favorecedor a la vida cotidiana y laboral, y esto ocurre
debido a que de una manera u otra afectara evidentemente el entorno en donde él
se desenvuelva. Asimismo, se debe hacer mencion que al momento de existir
estrés este no solo afecta las relaciones externas sino también la fisica, es por
ello que se dice que las defensas bajan y la posibilidad de contraer enfermedades

€S mayor.

Efectos sobre las entidades

El estrés es un elemento que afecta a las personas de la institucién, esto llegara a
ser perjudicial para la misma, porque los individuos o entidades involucradas no
podran brindar los resultados esperados y por ende la productividad y el
rendimiento disminuira y ese elemento tendra una repercusion en la estabilidad
que esta pueda tener en el mercado laboral. Se debe mencionar que el antes y la
anticipacion del estrés, éste elemento sin lugar a duda son los generadores de

una situacion de estrés. (Gonzéalez, 2012, p. 44)

Frente a esta situacion se debe conocer cuales son los desencadenantes del
estrés para luego identificar sus fuentes y trabajar sobre esa base para luego
anticiparse a su presencia, de manera que cuando realmente se deba enfrentar a
ellos, se pueda hacer de una manera sana, proporcionada y adecuada. Asimismo,
es importante sefalar que es posible trabajar en aquellos rasgos de la
personalidad favorecedores del estrés o en la forma de anticiparse a una situacion
considerada como estresante. En definitiva, se puede anticipar, de trabajar en
prevenir, en actuar antes de aparecer esas reacciones fisiologicas se pueden

tildar de estresante en una situacion concreta.

Estrés laboral y salud

Garcia, Méndez, Vindel, y Romero (2009) Explican que es diversa la relacién
analizada entre las variables psicosociales; ejemplo el desempleo o un pobre
estatus socioeconomico, y la salud. Numerosas investigaciones han identificado
un aumento del riesgo de padecer muy diversos problemas de salud fisica y

mental como consecuencias del estrés. La mayoria de las enfermedades son
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multifactoriales y el estrés laboral es uno de los componentes de dicha
causalidad. A veces, su contribucion es bastante insignificante, mientras que, en
otros casos, puede resultar fundamental para desencadenar las manifestaciones
de la enfermedad o acelera su curso. Lo que debemos de indagar es que si un
solo factor se relaciona con la aparicion de tal variedad de problemas de salud
psiquicos como enfermedades médicas. ElI autor propone examinar
cuidadosamente los mecanismos por medio de los cuales actua el estrés. (...)
Asimismo, Garcia et.al. (2009) nos manifiesta que el estrés produce desequilibrios
fisicos por medio de cambios en el funcionamiento del sistema nervioso
autonomo, neuroendocrino e inmune. Tales sistemas son responsables de que
exista equilibrio y un buen funcionamiento corporal, por lo que cualquier alteracion
en ellos producida por el estrés, esta alteracion podria desencadenar problemas
de salud muy diversos, especialmente en personas vulnerables o con altos

niveles de riesgo (...) (p. 47).

Luego el estrés menoscaba el interés en el cuidado de nuestra salud. (...)
Segun Garcia et.al. (2009) las personas estresadas fuman y beben mas, cuidan
menos su dieta, hacen menos ejercicio, duermen peor, presentan menos atencion

a como se sienten y tienden a no cumplir con sus visitas médicas y tratamientos
(...) (p. 48).

Es por ello que este tipo de conductas disfuncionales producen una amplia
gama de enfermedades, luego el estrés que produjo estos cambios de habitos en
nuestro cuidado, tendrd como efecto el desencadenamiento de enfermedades

posteriores.

Caracteristicas del estrés laboral

De Souza, Costa Hoffmeister, Souza (2011), expusieron que la caracteristica del
estrés laboral en las enfermeras radica segun el area de trabajo como son: las
Unidades de Tratamiento Intensivo (UTI), 39.4% (n = 153), seguidas por el Centro
Quirurgico, con 14.4% (n = 56), por las Unidades de Internacion con 23.5% (n=91)
y Unidades de Emergencia, con 22.7% (n=88). Otras de las caracteristicas son el

turno noche, y la carga de horas de trabajo. Respecto al cargo o funcién que
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desempeiia un 14.9% (n=58) eran enfermeros y 85.1% (n=330) eran
técnicos/auxiliares de enfermeria (p. 1122).

Es importante sefialar que la carga de estrés también obedece a estar muchas
horas unidas al sufrimiento del paciente, asimismo, ser el intermediario entre el
paciente, el médico y la familia, las enfermeras deben soportar criticas y
exigencias de ambos lados, entonces podemos ver que existe una devaluada

imagen de la profesion.

Variable 2: El desempefio laboral

Definicion

Chiavenato (2007) define (...) el desempefo es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
donde funciona el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en este
sentido, el rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y

también de los resultados obtenidos (...) (p.359)

Por su parte Bittel (2000) plantea que el desempefio es influenciado en gran
parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los
logros y su deseo de armonia. Esto significa que el desempefio se encuentra
intrinsecamente relacionada con las habilidades y conocimientos que apoyan las
acciones del trabajador, en pro de consolidar los objetivos de la institucion y su
competitividad (p. 43).

Responsabilidad social y desempefio econémico

Las nuevas tendencias administrativas y comerciales han coincidido que debe
existir una relaciéon entre el compromiso social y el desempefio econémico. Pero
este tema debe ser tratado cuidadosamente para no caer en falsas conclusiones
o hechos subjetivos a las metas y resultados exigidos por la institucién, Por eso
se enfatiza que se bebe ser transparente en los medios y estrategias a utilizar
para alcanzar los objetivos, de esta forma tener una estrecha relaciéon y no
simplemente convertirse en algo inalcanzable. Entonces debemos entender que la

responsabilidad social que se tiene va mucho mas alla de lo planteado al cumplir
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con las expectativas y visiones propuestas, por eso debemos ser claros para no
perjudicar a los resultados que brindara la institucion.

Segun Robbins y Coulter (2010) en una investigacion que realizd, argumentd que
las medidas del desempefio econémico se toman para indicar sélo el desempefio
econdmico de corto plazo. El autor menciona también que existe mucha
posibilidad que el resultado se dé luego de varios afios. Si hay un lapso
prolongado, los estudios en los que se toman medidas financieras de corto plazo
no van a arrojar resultados validos. Aunque no debemos descartar la probabilidad
de la causalidad (p. 43).

Satisfaccion con el trabajo

Para Robbins y Coulter (2010) respecto a este punto expuso que se quiere
analizar el concepto con mas atencién, como se mide la satisfaccion laboral, la
motivacion de los empleados con su trabajo, cual es el efecto de la satisfaccién en
su tasa (p.257).

Medicion de la satisfaccion laboral

Cuando nos referimos a la satisfaccion, entendemos que es la actitud de una
persona al estar presente en cierta situacion, en ese sentido la persona actuara
dentro de su ambiente laboral. Se conoce que para los individuos no solamente
se trata de un pasatiempo laboral, sino va mucho mas alla de eso, para encontrar
el camino del logro de sus metas, la realizacion personal y el equilibrio de sus
emociones, bajo ese lineamiento podemos debemos entender que es muy
importante entender el trabajo cuando este cumple un papel importante en el
estilo de vida de quien lo posea. Vale decir que la satisfaccion obtenida en el

empleo sera determinante en la vida y en cumplimiento correcto del mismo.

Segun Robbins (2004) existen dos métodos conocidos como son la
calificacion unica general y la calificacion sumada, que estd compuesta por varias
facetas del trabajo realizado. El primero se refiere a una serie de
cuestionamientos a elaborarse en donde los trabajadores deben responder cuanto

es el nivel de satisfaccion dentro de su trabajo. Para medir su respuesta se aplica
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una escala ya sea con numeros o con enunciados ante establecidos, aqui el

evaluador tendra que marcar la respuesta obtenida.

El segundo, requiere de una mayor sofisticacion, porque se realiza un
esquema segun cada puesto de trabajo, en este apartado se indica los elementos
y funciones dentro del mismo, en esta evaluacion el evaluado deberd responder
segun la opinion merecida por cada uno de ellos. Debemos mencionar que esta

prueba es estandarizada para obtener una mejor respuesta (p. 83).

Ahora bien, segun las respuestas a la satisfaccion en el trabajo que se tenga
por parte de los empleados. Estas respuestas obtenidas de las pruebas deben
tener relacion con el tipo de trabajo realizado, y éstas deberian dar resultados
mas especificos de parte de los colaboradores, lo cual no se toma ese rumbo y la
idea no ha sido bien respaldada. Debemos mencionar que a la hora de usar
cualquiera de estos dos métodos para medir la satisfaccion del empleado en el
trabajo, se puede notar la misma precision obtenida por ambos, no porque uno se
centre mas a las exigencias adquiridas en el trabajo ha llegado a ser mejor una de
otra, sino mas bien se basa en cdmo es que los resultados de ellas son similares

esto significa que pueden ser ambas como correctas (p. 83).

La labor que realizan los trabajadores es seguramente una de las formas
mas significativas que tiene una satisfaccion en el trabajo, Aqui el trabajador
manifestara la reaccion positiva o negativa de sus tareas y se vera reflejado en
coémo responde a la institucién con el rendimiento. Por otro lado, si el trabajador
no se siente satisfecho o contento en el trabajo seguramente esto se vera
reflejado en la rotacion de personal o el ausentismo, que viene hacer uno de los

efectos més tipicos de las organizaciones (p. 83).

Satisfaccion y productividad

Segun Robbins (2004) debemos subrayar muy bien que todo empleado que esté
contento en su trabajo sea un elemento productivo. En el plano individual, las
pruebas indicando lo contrario como mas exacto, donde la productividad es la que

lleva a la satisfaccion. Bajo ese lineamiento podemos argumentar que la relacién



33

existente entre satisfaccion y desempefio sera notoria dentro de la organizacién
para su mejor productividad. Cuando se realiza la relacion se califica en plano a la
organizaciéon como un grupo de trabajo y no de forma individual se encuentran a
las instituciones o institucions donde poseen trabajadores satisfechos y son mas

efectivos de las que no los tienen o el rango es menor.

Es importante sefalar que la productividad no puede ser medida Unicamente
en el cumplimiento de metas y objetivos y si no son logrados como la institucion
requiere se sancione o se culpe a los empleados por no obtener estos resultados,
todo ello no es nada recomendable, si ocurre esto se debe de brindar un apoyo de
manera individual como colectivo. Por otro lado, si existe satisfaccion por parte de
los colaboradores no forzar el rendimiento, sino mas bien sea un resultado nato

de parte del grupo de trabajadores (p. 84).

Satisfaccion y ausentismo

Segun Robbins (2004) aqui también podemos mencionar que, Si existe una
estrecha relacion entre satisfaccion y ausentismo en el trabajo, Es evidente que
esta relacion es negativa, que afecta al trabajador y a la institucion. Es tolerable y
aceptable que trabajador no se encuentre motivado por las tareas realizadas en el
trabajo, sus animos por cumplir con ellas se veran afectados, por ello algunas
organizaciones son mas permisivas y no tiene estrictos parametros con respecto
a las faltas y se ven mas afectadas, porque el empleado no siente la presion ni la
responsabilidad de cumplir como es debido, la institucion debe tomar cartas en el
asunto de lo contrario se genera la falta de productividad y visiblemente el

desemperio de parte de los trabajadores es bajo (p. 85).

Satisfaccion y rotacion

Segun Robbins (2004) la rotacion de personal se entiende como una respuesta
negativa dentro de la cualquier organizacion, debido a que los empleados no
cumplen con determinado tiempo de servicio y se debe de realizar un nuevo
reclutamiento para el mismo puesto. Una de las causas de este problema puede

tener origen a la satisfaccion del trabajador en su puesto, el trabajador puede no



34

sentirse a gusto, es alli donde él trabajador toma la decision de dejar el trabajo

porque no cumple con las expectativas esperadas por él.

Debemos sefialar que el nivel de desempefio de los trabajadores es un
factor determinante en la relacion que tiene la satisfaccién con la rotacién de
personal. Esto significa que, si existe un colaborador satisfecho en el trabajo, la
rotacion es notoriamente escasa e incluso en ocasiones es importante plantear
nuevas formas de realizar un tipo de ello, de esta manera la institucion pueda
obtener ideas innovadoras. Existe muchas institucion que buscan elogiar o
glorificar al trabajador con remuneraciones, premios, reconocimientos, entre otros,
para evitar la rotacion donde segun es una idea vaga de la institucion a ayudar a
que este fendbmeno y no afecte mas. Los expertos no estan totalmente en
desacuerdo con dichos incentivos, pero ellos sugieren que no deben de darse
para eliminar la rotacion si esta es afectada por la falta de satisfaccién de parte de

los trabajadores (p. 87).

Medicion del desempefio de recursos humanos

Segun Dessler y Varela (2010) los autores argumentan que en la actualidad las
institucions requieren que el departamento de recursos humanos cree una serie
de procesos en los cuales favorezcan a la institucidon para lograr ser mas efectiva.
Los autores sugieren que los procesos se midan por procesos lo hacen por
resultados cuantificables, ademas que ventajas recibird la institucion y lo mas
importante es cuanto sera la inversion para llevarlos a cabo, la institucion debe
evaluar si esto convence y se llegue a la conclusién que ayudara a la institucion,
se pondra en practica donde lo que se necesita es tener mayor productividad y se

utilicen los menores recursos posibles (p. 221).

Segun Dessler y Varela (2010) McDonald solicito a la alta gerencia de su
organizacion $100 millones de ddlares para iniciar un plan de reorganizar sus
operaciones de recursos humanos, la institucion dio una gran importancia a las
evaluaciones de recursos humanos al solicitar los fondos. Asimismo, menciono a
la alta gerencia que les entregaria talento habil, con gran disponibilidad de

servicio, proactiva y con deseos de trabajar con la mayor disposicion, entregaria
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un recurso listo para ser aprovechado. McDonald, ademas, dijo que seria capaz
de medir las habilidades, decirles con que capacidades se ha de contar, con
cuales no, mostrarles después la manera de cubrir las areas de oportunidad para

mejorar la capacitacion (p. 227).

Para Dessler y Varela (2010) Debemos argumentar que para aplicar dicho
plan es necesario tener métodos que puedan medir las tareas realizadas por el
equipo de trabajo y asi obtener los resultados esperados, para ellos se debe
utilizar los instrumentos mas conocidos, practicos y utilizados a nivel mundial,
como son las evaluaciones de desempeiio, donde se conoce un resultado fiable y
cuantificable que ayudara a los gerentes de la institucion a darle mayor validez y
puedan confiar en los procesos ya establecidos. Los gerentes también pueden

optar por un nuevo camino para mejorarlos o cambiarlos (p. 230).

Evaluacion del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2007) Ha expuesto que las practicas de evaluacion de
desempeiio no son nuevas. El autor explica que cuando una persona emplea a
otra, el trabajo de esta Ultima pasa a ser evaluado en términos de costo y
beneficio. El también nos dice que los sistemas formales de evaluacién del

desemperio.

Debemos subrayar que cuando se establecen recompensas a los
trabajadores por la labor que realizan, se debe tener en consideracion el
cumplimiento de sus tareas para ser los esperados por la institucion. Esto significa
gue seran calificados por la respuesta grupal frente al trabajo, sin embargo, es
mucho mas eficiente la evaluacién individual, esto ayudara a la institucion a

percibir las habilidades y aptitudes de sus empleados.

Para Chiavenato (2004) se ha concebido que la evaluacion del desempefio
es una apreciacion sistematica del rendimiento de cada persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacion es un proceso para estimar o
juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de alguna persona. Cuando se

califica a los individuos de la organizacion por medio de una evaluacion donde se
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medird el desempefio que este tenga existe diversos enfoques los cuales se
pueden denominar como evaluacion de empleados, evaluacion de meérito,

informes de progreso, eficiencia funcional, entre otros (p. 243).

Segun Chiavenato (2007) Entre las ventajas que podemos observar de este
tipo de evaluacién es poder ser dindAmico ya que no solamente las puede aplicar
el gerente sino también el jefe inmediato, los comparfieros de area o incluso el
propio empleado calificar su trabajo. Ahora no existe otros beneficios que se
encuentran en una evaluacion de desempefio, como es constituir una técnica de
direccion imprescindible en la actividad administrativa. Por tanto, debemos afirmar
gue es una forma en la cual se pueden detectar los problemas mas significativos
gue puedan afectar tanto al trabajador como a la institucion y son identificados de
manera mas concreta e incluso se pueden aplicar técnicas motivacionales o

incentivos a quienes asi lo merezcan (p. 245).
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2.1. Operacionalizacién de las variables
Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Escala
Se define el estrés como una tension  El nivel de estrés en el personal técnico de
provocada por situaciones enfermeria viene a ser definido como el . . Medicion del 0
agobiantes que originan reacciones agotamiento  fisico 'y mental que Cansancio emocional al 4, segun
) ps!cospmatlcas o] trastornos ~ experimenta el traba1ador durante sus Despersonalizacion frecuenc[a de
Estrés psicol6gicos a veces graves. Es un labores diarias, esto debido a la alta carga ocurrencia
Laboral estado de tension fisica y psicolégica de trabajo o el inadecuado ambiente de _ _
gue se produce en el momento de labores. Realizacion Personal
existir un desequilibrio entre las Se e_valuara_el estrés en un rango de_ alto, Maslach y Jackson (1986)
demandas planteadas por la medio y bajo a través del inventario de
organizacion del trabajo y los Maslach.
recursos de los trabajadores para
hacerles frente o controlarlas.
* Garcia, Gelpi, Cano y Romero
(2009)
Se define el desempefio, como las Se define asi al cumplimiento de funciones Cumplimiento de metas y Objetivos
acciones o} comportamientos asistenciales en el personal técnico del Medicién del 0
Desempefio observados en los empleados que servicio de emergencia, el desempefio esta al 4, segun
Laboral son relevantes el logro de los ligado a la cantidad de metas cumplidas ) o frecuencia de
objetivos de la organizacion. En diariamente segin el encargo del Compromiso con la Institucion ocurrencia
efecto, afirma que un buen supervisor o la necesidad del servicio, a su

desempefio laboral es la fortaleza
mas relevante con la que cuenta una
organizacion.

* Chiavenato (2000)

compromiso organizacional y satisfaccion
laboral.

Satisfaccion en el
crecimiento profesional

puesto vy
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2.2. Metodologia

Para esta investigacion se ha utilizado el método Hipotético-Deductivo, el cual es
el procedimiento que sigue todo investigador para hacer de su investigacion una
practica cientifica, inicialmente planteada por Francis Bacon, éste investigador
sostenia que la ciencia partia de observaciones de las que se sacaban por
induccion leyes generales, esta interpretacion fue rechazada posteriormente por
Karl-Popper, el que sostuvo que las leyes generales postuladas por Bacon, en
realidad son hipotesis que formula el investigador y que mediante la utilizacion del
meétodo inductivo de interpolacion esas hipotesis de caracter general son

convertidas en predicciones de fenédmenos individuales.

Bajo esta concepcion, en el método cientifico se centra la falsabilidad de las
teorias cientificas, a las cuales se le da la posibilidad de ser “refutadas” mediante
la experimentacion, en este método las teorias cientificas nunca pueden ser

consideradas verdaderas sino “no refutadas”.

Siguiendo esta metodologia se implementara una etapa previa de
recoleccion de informacion con la técnica de encuesta, para luego hacer una
autorregulacion de los procesos de aprendizaje, es decir aprender de la
informacion que se obtuvo con la finalidad de tener argumentos que fundamenten
los resultados y finalmente se procesar descriptivamente los datos plasmandolas
en tablas y graficos y, realizando la prueba de correlaciéon mediante el estadistico
Rho de Spearman.

2.3. Tipos de estudio

La presente investigacion corresponde al tipo béasico o puro

Segun Cervo y Bervian (2000) La particularidad es este tipo de investigacion es
utilizada para obtener nuevos conocimientos y nuevos campos de investigacion
sin un fin practico especifico e inmediato. Asimismo, otra de sus particularidades

es crear un cuerpo de conocimiento tedrico, sin preocuparse de su aplicacion
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practica. Finalmente, se orienta a conocer y perseguir la resolucion de problemas

amplios y de validez general (p. 87).

Por su alcance el estudio corresponde a una investigacion descriptiva.

Segun Cervo y Bervian (2000) Ha expuesto que el tipo de investigacion es
descriptiva porque busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos comunidades, proceso, objetos o cualquier otro
fendbmeno que se somete a un analisis. Es decir, Unicamente pretenden medir o
recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o

las variables a las que se refieren (p.89).

Por su naturaleza o enfoque es cuantitativa

Como nos dicen Cervo y Bervian (2000) esta investigacion es cuantitativa porque
el planteamiento obedece a un enfoque objetivo de una realidad externa que se
pretende describir, explicar y predecir en cuanto a su causalidad de sus hechos y
fendbmenos. Entonces debemos sefialar que se requiere de un método formal de
investigacion de carécter cuantitativo en el que la recoleccién de datos es de tipo
numerico, estandarizado y cuantificable mediante procedimientos estadisticos (p.
91).

La metodologia cuantitativa de acuerdo con Tamayo (2004), consiste en el
contraste de teorias ya existentes a partir de una serie de hipétesis surgidas de la
misma, siendo necesario obtener una muestra, ya sea en forma aleatoria o
discriminada, pero representativa de una poblacion o fenémeno objeto de estudio.
Por lo tanto, para realizar estudios cuantitativos es indispensable contar con una
teoria ya construida, dado que el método cientifico utilizado en la misma es el
deductivo (p. 64)

2.4. Disefio

Este disefio de investigacion es no experimental, transversal descriptivo.
Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) Expusieron que una investigacion no

experimental no se realiza manipulacién deliberada de las variables, debido a que
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existe una relacion lineal entre los elementos y variables del problema planteado;
asi como los datos de las variables existentes se recolectan, procesan y
examinan de forma numérica. A todo ello podemos resumir que, el analisis de los
datos cuantitativos obtenidos en la investigacion de campo es estadistico

permitiendo asi la inferencia sobre las variables y sus relaciones (p.43).

Asimismo, sefialamos que esta investigacion es transversal, debido a que
recopila datos en un momento dado y en este caso los datos corresponden al afio

2016. El esquema de la investigacion es el siguiente:

/ Ox
M r

Donde:

M = Muestra.

Ox = Observacion de la Variable 1
Oy = Observacion de la Variable 2.

r = Relacion de las variables de estudio.

2.5. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion
La poblacion estd conformada por todo el personal técnico auxiliar de enfermeria
del departamento de emergencia del HN Hipdlito Unanue siendo el total de 60

técnicos de enfermeria.

Muestra

La poblacion para esta investigacion es relativamente pequefia por tanto se se
tomara a todos los participantes como muestra para el estudio. Deseamos sefalar
que se utiliz6 un muestreo intencional, ligado a la consecucion de los objetivos de
la investigacion mas que a la necesidad de inferir los resultados a una poblacion

grande es del tipo no probabilistica por conveniencia.



41

2.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Validaciéon y confiabilidad del instrumento

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

resultados para cada una de las variables.

Confiabilidad de la variable estrés laboral
Para medir la consistencia interna del instrumento que va a medir la variable
estrés laboral, se hall6 el Alfa de Cronbach con el software SPSS, con un valor de

0,784, lo que indica que el instrumento es confiable.

Tabla 2
Anélisis Confiabilidad de la Variable Estrés Laboral

Alfa de Conbrach Cantidad de elementos
0,784 25

Confiabilidad de la variable desempefio laboral

Para medir la consistencia interna del instrumento que mide la variable
desempefio laboral, se hall6 el Alfa de Cronbach con el software SPSS, con un
valor de 0,885, valor que se considera como altamente confiable para la obtencion

de datos.

Tabla 3

Andlisis de Confiabilidad de la variable Desempefio Laboral

Alfa de Conbrach Cantidad de elementos
0,885 30
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Validez
Tabla 4

Validez de los Instrumentos

Experto Opinién

Carlos Sanchez Ramirez Aplicable
Oscar Suazo Peves Aplicable
Karen Alvarez Tiburcio Aplicable

Procedimientos de recoleccion de datos

Para desarrollar el estudio se realizara una encuesta al personal técnico de
enfermeria del servicio de emergencia, para lo cual se cuenta con la autorizacion
respectiva del jefe del servicio de emergencia. Se invitara verbalmente a cada una
de las técnicas de enfermeria que se encuentran en el servicio laborando y se
procedera a explicar el cuestionario sobre nivel de estrés y el desempefio laboral,
explicando los objetivos del estudio a realizarse y garantizandoles la confiabilidad
de los datos.

Técnica de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos su usara la encuesta, debido a que se persigue
indagar la opinion que tiene un sector de la poblacion sobre determinado
problema cuyo instrumento, el cuestionario, va a ser la formulacién de un conjunto

de preguntas por escrito a ciertas personas para que opinen sobre un asunto.
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Instrumentos de recoleccion de datos
Estrés Laboral - Inventario de Maslach
Tabla 5

Ficha Técnica del Instrumento

item Descripcién
Nombre del Instrumento Cuestionario sobre Estrés Laboral
Autor Maslach y Jackson
Afio 1986
Procedencia Palo Alto, California: Consulting Psychologist press.
Adaptacion Liliana Chacon Gallardo
Procedencia Universidad Cesar Vallejo
Afio 2016
Pais Pera

Conocer el grado de influencia del estrés laboral y el bajo grado
Objetivo de desempefio laboral del personal técnico de enfermeria del
servicio de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue

Dimensiones Cansancio emocional, Despersonalizacién, Realizacién personal,
Escalas Nunca, Casi nunca, Casi siempre, siempre

Numero de items 25

Aplicacion Individual

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

Sub-escala de cansancio emocional. Consta de 9 preguntas. Valora la vivencia de
estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo

Sub-escala de despersonalizacién. Esta formada por 8 items. Valora el grado en
que cada uno reconoce actitudes de frialdad y distanciamiento.

Sub-escala de realizaciébn personal. Se compone de 8 items. Evalla los
sentimientos de autoeficacia y realizacion personal en el trabajo.
La clasificacidon de las afirmaciones es la siguiente:

Cansancio emocional: 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20.

Despersonalizacion: 5, 10, 11, 15, 22, 23, 24, 25.

Realizacién personal: 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21.

La escala se mide segun los siguientes rangos:
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Tabla 6

Valores de medicion

Valor Respuesta
Nunca
Casi Nunca
A veces
Casi siempre

A W N PP O

Siempre

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

siguiente manera.

Tabla 7

Escala de medicién variable nivel de estrés
Valor Nivel de escala
0-33 Estrés Bajo
34-49 Estrés Medio
50-73 Estrés Alto

Los indicadores de las tres dimensiones quedan especificados en los items del
propio instrumento, los cuales se suman. Las dos primeras dimensiones son
positivas y la Ultima negativa. Las puntuaciones se calificaran con base a la norma
americana determinando las categorias de bajo, medio y alto para cada una de

las dimensiones, asi.

Tabla 8
Sub-escala de cansancio emocional
Valor Nivel de escala
Mayor a 17 Alto
7-16 Medio

0-6 Bajo
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Tabla 9
Sub-escala de despersonalizacion
Valor Nivel de escala
Mayor a 14 Alto
5-13 Medio
0-4 Bajo

Tabla 10
Sub-escala de realizacion personal
Valor Nivel de escala
Menor a 16 Alto
17-27 Medio
28-32 Bajo

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

falta de realizacion personal, puede presentar estrés laboral.

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

personal, el Test se presenta en el Anexo B
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Desempefio Laboral — Método de lista de verificacién

Tabla 11

Ficha Técnica del Instrumento

item Descripcion
Nombre del Instrumento Desempefio Laboral
Autor Idalberto Chiavenato
Afio 2007
Procedencia Instituto Chiavenato de educacion
Pais Brazil
Adaptacién Liliana Chacon Gallardo
Procedencia Universidad Cesar Vallejo
Afio 2016
Pais Peru
Conocer como el desempefio laboral del personal técnico
Objetivo de enfermeria del servicio de emergencia del H.N.Hipdlito

Dimensiones

Escalas

Ndmero de items

Aplicacién

Unanue es influenciado por el estrés laboral.

Cumplimiento de metas y Objetivos, Compromiso con la
Institucion, Satisfaccion con el puesto y Crecimiento
profesional

Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre, Siempre0
30
Individual

Se utilizar4 una evaluacion de desempefio, segun Chiavenato (2007) se afirma

gue las practicas de evaluacion de desempefio no son nuevas. Desde el momento

en que una persona emplea a otra, el trabajo de esta ultima pasa a ser evaluado

en términos de costo y beneficio. Ademas, el autor nos dice que no son recientes

los sistemas formales de evaluacion del desemperio.

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

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

Sub-escala de satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional - corresponden
los items de cuestionario: 3, 8, 10, 13, 14, 17, 23, 25, 26 y 29.

La escala se mide segun los siguientes rangos:
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Tabla 12

Valores de medicion

Valor Respuesta

0 Nunca

1 Casi Nunca
2 A veces

3 Casi siempre
4 Siempre

De igual forma para la obtencién de los niveles de escala de desempefio laboral

se divide los puntajes en 2 lineas de corte y 3 niveles de escala, obteniéndose.

Tabla 13

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

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

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

Tabla 14
Sub-escala de cumplimiento de metas y objetivos
Valor Nivel de escala
Mayor a 31 Alto
21-30 Medio
0-20 Bajo
Tabla 15
Sub-escala de compromiso con la Institucion.
Valor Nivel de escala
Mayor a 27 Alto
19-26 Medio

0-18 Bajo
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Tabla 16
Sub-escala de satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional.
Valor Nivel de escala
Mayor a 26 Alto
20-25 Medio
0-19 Bajo

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

presenta en el Anexo B.

2.7. Métodos de analisis de datos

Para el andlisis de datos se llevd a cabo con los valores que se obtuvieron
mediante la aplicacién de los instrumentos de investigacion elaborados para

ambas variables y fueron procesadas de la siguiente forma:

Se establecid la fiabilidad de consistencia interna tanto de los items de la
variable Nivel de estrés como de desempefio laboral. Para ello se utilizd el

coeficiente de consistencia interna “Alfa de Cronbach”.

Se elabor6é una base de datos para ambas variables de estudio con la
finalidad de analizar de la informacion y garantizar su posterior uso o

interpretacion.

2.8. Consideraciones éticas

El estudio de esta investigacion obedece a norma estrictas de investigacion,
segun las reglamentaciones éticas estipuladas por las convenciones de Helsinki y
Tokio para el desarrollo de investigaciones en humanos, y de conformidad con los

preceptos requeridos en el reglamento de ensayos clinicos del Pera (D.S. 017-
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2006.SA y D.S. 006-2007.SA), no obstante, también obedece al Codigo de Etica
de Salud Ocupacional.



1. Resultados
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3.1. Descripcion de los resultados

Estadistica Descriptiva
Tabla 17

Distribucién de la muestra segun la edad

Categoria f (%)
De 20 a 29 afios 11 18,3
De 30 a 39 afios 16 26,7
De 40 a 49 afios 17 28,3
De 50 a mas afos 16 26,7
Total 60 100,0

18
16
14
12
10

O N B~ O ®

DE 20 A 29 DE 30 A 39 DE40A49 DE50A MAS
ANOS ANOS ANOS ANOS

Figura 1. Distribucion de la muestra por edades

La Tabla 17 muestra que el grupo de 40 a 49 afios representa el mayor porcentaje
etario, con un 28.3%, mientras que el grupo de 20 a 29 es el de menor frecuencia
con un 18.3%.
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Tabla 18

Distribucion de la muestra segun género

Categoria F (%)
Masculino 17 28,3
Femenino 43 71,7
Total 60 100,0

©B &S

g ————
25

15
10

o

o

MASCULINO FEMENINO

Figura 2. Distribucion de la muestra por género

La Tabla 18 muestra que el 72% pertenece al género femenino, mientras que el

28% representa al género masculino.



Tabla 19

Distribucidn de la muestra segun el tiempo de servicio

53

Categoria f (%)
Menor a 1 afio 5 8,3
De 1 a5 afios 14 23,3
De 5 a 10 afios 10 16,7
De 10 a mas afios 31 51,7
Total 60 100,0

35

MENORA1 DE1A5
ANO ANOS

DE5A10

DE 10 A MAS
ANOS

Figura 3. Distribucion de la muestra segun el tiempo de servicio

La tabla 19 muestra que el mayor grupo encuestado es el de mas de 10 afios de

servicio con 51.7%, siendo el menor grupo entrevistado los que tienen menos de

1 afio de tiempo de servicio con 8.3%.
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Tabla 20

Caracteristicas de la muestra segun su condicion laboral

Categoria f (%)
Contratado 18 30,0
Nombrado 42 70,0
Total 60 100,0

45
40
35
30

20
15
10

ol

o

CONTRATADO NOMBRADO

Figura 4. Distribucion de la muestra segun su condicion laboral

La Tabla 20 que la mayor parte de los entrevistados pertenece a los que tienen la

condicion de nombrados con un 70%
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Estadistica Inferencial
A continuacion, se muestra los resultados obtenidos después de la categorizacion
de las respuestas de los cuestionarios, los rangos de niveles fueron descritos en

los instrumentos de recoleccidon de datos.

Variable 1: Estrés Laboral
Tabla 21
Nivel de Estrés Laboral

Nivel de Estrés f (%)
Alto 9 15.0
Medio 45 75.0
Bajo 6 10.0
Total 60 100.0

ALTO MEDIO BAJO

Figura 5. Variable 1 — Nivel de estrés laboral

La Tabla 21 muestra que el nivel medio de estrés laboral en general, es el de
mayor indice de frecuencia con un 75% de incidencia final, le sigue un nivel alto
de estrés laboral con un 15.0% frecuencia y por ultimo un nivel alto de estrés

laboral con un 10.0% de frecuencia.
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Tabla 22

Nivel de estrés en la dimension 1: Cansancio emocional
Nivel de Estrés f (%)
Alto 10 16.7
Medio 40 66.6
bajo 10 16.7
Total 60 100.0

45

ALTO MEDIO BAJO

Figura 6. Nivel de estrés en la dimension 1: Cansancio emocional

La Tabla 22 muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimension de
Cansancio Emocional, es el de mayor indice de frecuencia con un 66.6% de

incidencia final, le sigue un nivel bajo y alto con un 16.7% frecuencia ambos.
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Tabla 23

Nivel de Estrés en la Dimension 2: Despersonalizacion

Nivel de Estrés f (%)
Alto 7 11.7
Medio 41 68.3
Bajo 12 20.0
Total 60 100.0

45

ALTO MEDIO BAJO

Figura 7. Nivel de estrés en la dimension 2: Despersonalizacion

La Tabla 23 muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimensiéon de
Despersonalizacién, es el de mayor indice de frecuencia con un 68.3% de
incidencia final, le sigue un nivel bajo con 20.0% de frecuencia y por ultimo un

nivel alto con un 11.7% de frecuencia.
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Tabla 24

Nivel de Estrés en la Dimension 3: Realizacion Personal

Nivel de Estrés f (%)

Alto 8 13.3
Medio 45 75.0
bajo 7 11.7
Total 60 100.0

50

ALTO MEDIO BAJO

Figura 8. Nivel de estrés en la dimension 3: Realizacién personal

La Tabla 24 muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimensiéon de
Realizacion Personal, es el de mayor indice de frecuencia con un 75.0% de
incidencia final, le sigue un nivel alto con 13.3% de frecuencia y por altimo un

nivel bajo con un 11.7% de frecuencia.
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Variable 2: Desempefio Laboral
Tabla 25
Nivel de Desempefio Laboral

Nivel de

i f (%)
Desempefio
Alto 10 16.7
Medio 39 65.0
bajo 11 18.3
Total 60 100.0

45

ALTO MEDIO BAJO

Figura 9. Variable 2 — Nivel de desempefio laboral

La Tabla 25 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en general, es el
de mayor indice de frecuencia con un 65% de incidencia final, le sigue un nivel
bajo de desempefio laboral con un 18.3% frecuencia y por ultimo un nivel alto de
desempeiio laboral con un 16.7% de frecuencia.
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Tabla 26
Nivel de desemperio laboral en la dimension 1: Cumplimiento de metas
Nivel de
Desempefio f ()
Alto 12 20.0
Medio 37 61.7
bajo 11 18.3
Total 60 100.0
40

35

30

25

20

15

10

ALTO MEDIO BAJO

Figura 10. Nivel de desempefio laboral en la dimension 1: Cumplimiento de

metas

La Tabla 26 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimensién
de Cumplimiento de metas y objetivos, es el de mayor indice de frecuencia con un
61.7% de incidencia final, le sigue un nivel alto con 20.0% de frecuencia y por

altimo un nivel bajo con un 18.3% de frecuencia.
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Tabla 27
Nivel de desemperio laboral en la dimension 2: Compromiso con la Institucion
Nivel de
Desempefio f (%)
Alto 10 16.7
Medio 40 66.6
bajo 10 16.7
Total 60 100.0

45

ALTO MEDIO BAJO

Figura 11. Nivel de desempefio laboral en la dimension 2: Compromiso con la

Institucion

La Tabla 27 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimensién
de Compromiso con la Institucién, es el de mayor indice de frecuencia con un
66.6% de incidencia final, le sigue un nivel bajo y alto con un 16.7% frecuencia

ambos.
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Tabla 28
Nivel de desempefio laboral en la dimension 3: Satisfaccion en el puesto y

crecimiento profesional

gg’see!m pefio e f (%)
Alto 9 15.0
Medio 43 71.7
bajo 8 13.3
Total 60 100.0

50

ALTO MEDIO BAJO

Figura 12. Nivel de desempefio laboral en la dimensién 3: Satisfaccién en el

puesto y crecimiento profesional

La Tabla 28 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimensién
de Satisfaccioén en el puesto y Crecimiento profesional, es el de mayor indice de
frecuencia con un 71.7% de incidencia final, le sigue un nivel alto con 15.0% de

frecuencia y por ultimo un nivel bajo con un 13.3% de frecuencia.
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3.2. Anadlisis por objetivos

Se planteard a continuacion la relacion de la variable de estrés laboral con cada
una de las dimensiones de la variable desempefio laboral, esto nos permitira
luego de la prueba de correlacion con la verificacion del “Rho de Sperman” cual
es el grado de relacion entre ellas y nos permitira validar las hipotesis especificas
planteadas inicialmente en el item 1.4.2

Coeficiente de correlacion “Rho de Spearman”

En estadistica, el coeficiente de correlaciéon de Spearman, p (rho) es una medida
de la correlacién (la asociacion o interdependencia) entre dos variables aleatorias
continuas. Para calcular p, los datos son ordenados y reemplazados por su

respectivo orden.

La interpretacion de coeficiente de Spearman es igual que la del coeficiente
de correlacion de Pearson. Oscila entre -1 y +1, indicandonos asociaciones
negativas o positivas respectivamente, 0 cero, significa no correlacion, pero no

independencia.
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Relacion entre el estrés laboral y la dimension 1: Cumplimiento de metas y
objetivos de la variable desempefio laboral.

Tabla 29

Relacion del nivel de estrés y la dimension 1. Cumplimiento de metas y objetivos
Bajo Desempefioc Medio Desempefio Alto
Laboral Laboral Desempefio

Laboral

Estrés Bajo 2 2 2

Estrés Medio 3 32 10

Estrés Alto 6 3 0

35
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Estrés Bajo Estrés Medio Estrés Alto
M Bajo Desempefio Laboral 2 3 6
B Medio Desempefio Laboral 2 32 3
Alto Desempefio Laboral 2 10 0

Figura 13 Relacion entre el nivel de estrés laboral y el cumplimiento de metas y

objetivos

La Tabla 29 muestra que, a altos niveles de estrés laboral, se registran los niveles
mas bajos de desempefio laboral en la dimensién de cumplimiento de metas y
objetivos, lo que hace notar que existe una correlacion inversa, verificandose esto
con el nivel de estrés alto, donde ninguno de los individuos mostro un alto nivel de

desemperio laboral en esta dimension.
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Prueba de correlacion

Plantearemos las siguientes hipotesis para la correlacion:

No hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su
dimensién cumplimiento de metas y objetivos. Hay relacidon entre estrés laboral y
la variable desempefio laboral en su dimension cumplimiento de metas y

objetivos.

Tabla 30
Prueba de correlacion “Rho de Spearman” entre el nivel de estrés laboral y el

cumplimiento de metas y objetivos

Nivel de
Estrés
Nivel de Coeficiente de -0,335"
Rho de Desempefio correlacion
Spearman Laboral por
Cumplimiento de  sjg. (bilateral) 0,009
metas N 60

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Analizando el valor de la significancia (p=0.009<0.05) se observa que el valor
permite deducir que si hay evidencia para rechazar la hipétesis nula y se afirma
que: Si hay relacién entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su
dimensién cumplimiento de metas y objetivos. Asi mismo podemos interpretar que

por el Rho de Spearman existe una correlacién media y negativa.
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Relacion entre el estrés laboral y la dimension 2: Compromiso con la
institucion de la variable desempefio laboral.

Tabla 31

Relacion del nivel de estrés y la dimensién 2: Compromiso con la institucion
Bajo Desempefioc Medio Desempefio Alto Desempefio
Laboral Laboral Laboral

Estrés Bajo 2 4 0

Estrés Medio 3 32 10

Estrés Alto 5 4 0

40
35
30
25
20
15

10

5 .
-

Estrés Bajo Estrés Medio Estrés Alto
B Bajo Desempefio Laboral 2 3 5
B Medio Desempefio Laboral 4 34 4
Alto Desempefio Laboral 0 10 0

Figura 14. Relacién entre el nivel de estrés laboral y el compromiso con la

institucion

La Tabla 31 muestra que, a altos niveles de estrés laboral, se registran los niveles
mas bajos de desempefio laboral en la dimension de compromiso institucional, lo
gue hace notar que existe una correlacion inversa, verificandose esto con el nivel
de estrés alto, donde ninguno de los individuos mostro un alto nivel de

desemperio laboral en esta dimension.
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Prueba de correlacion

Plantearemos las siguientes hipotesis para la correlacion:

No hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su
dimensién de compromiso con la institucion.

Hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su dimensién

de compromiso con la institucion.

Tabla 32
Prueba de correlacion “Rho de Spearman” entre el nivel de estrés laboral y el

compromiso con la institucion

Nivel de
Estrés

Coeficiente de -0,185

Rho de Nivel de correlacion

Spearman Desempefio ) )
Laboral por Slg (bllatera.l) 0,157
Compromiso con | 60

la Institucion

Se observé que el valor de la significancia de los datos fue mayor al nivel
propuesto (p=0,157>0.05) por lo que no hay evidencia fehaciente para rechazar la
hipotesis nula y se afirma que: es posible que no exista una relacion entre estrés
laboral y la variable desempefio laboral en su dimension compromiso con la
institucion. Asi mismo podemos interpretar que por el Rho de Spearman existe
una correlacion baja y negativa, esto se comprueba al observar lo niveles medios

de estrés y desempefio, los cuales presentan ambas las mayores frecuencias.
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Relacidon entre el estrés laboral y la dimension 3: Satisfaccion en el puesto y

crecimiento profesional.

Tabla 33
Relacion de nivel de estrés y la dimension 3: Satisfaccion en el puesto
Bajo Desempefio Medio Desempefio Laboral Alto
Laboral Desempefio
Laboral
Estrés Bajo 1 3 2
Estrés Medio 1 38 6
Estrés Alto 6 2 1

40
35
30
25
20
15

10

, —m =

Estrés Bajo Estrés Medio Estrés Alto
m Bajo Desemperio Laboral 1 1 6
B Medio Desempefio Laboral 3 38 2
Alto Desempefio Laboral 2 6 1

Figura 15. Relacién entre el nivel de estrés laboral y la satisfaccion en el puesto

La Tabla 33 muestra que, a altos niveles de estrés laboral, se registran los niveles
mas bajos de desempefio laboral en la dimensién de satisfaccién con el puesto y
crecimiento profesional, lo que hace notar que existe una correlacién inversa,
verificandose esto con el nivel de estrés alto, donde solo 1 de los individuos

mostro un alto nivel de desempefio laboral en esta dimension.
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Prueba de correlacion

Plantearemos las siguientes hipotesis para la correlacion:

No hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su
dimensién satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional.

Hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio laboral en su dimensién

satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional.

Tabla 34
Prueba de correlacion “Rho de Spearman” entre el nivel de estrés laboral y la

satisfaccion en el puesto

Nivel de
Estrés
Nivel de Coeficiente de -0,385"
Desempefio correlacién
Rho de Laboral por Sig. (bilateral) 0,002
Spearman Satisfaccion en el
puesto y N 60
crecimiento
profesional

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

Se observé que el valor de la significancia de los datos fue menor al nivel
propuesto (p=0.002<0.05) por lo que si hay evidencia para rechazar la hipétesis
nula y se afirma que: Si hay relacién entre estrés laboral y la variable desempefio
laboral en su dimensién satisfaccion con el puesto y crecimiento profesional. Asi
mismo podemos interpretar que por el Rho de Spearman existe una correlacion

media y negativa.
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Las relaciones laborales a nivel mundial, sugieren un cambio constante en el
hecho social del trabajo con repercusiones importantes en el estilo de vida de las
personas, tanto en paises desarrollados como en vias de desarrollo, que imponen
al individuo su adaptacion al agitado mundo moderno. De alli, que uno de los
grandes problemas relacionados a la salud en el siglo XXI, es el estrés, que
perjudica al trabajador y a la organizacion. Es por ello, que organismos
internacionales se han dado a la tarea de promover ambientes saludables,
seguros, donde el bienestar del trabajador es fundamental como también lo es la

productividad, competitividad y sustentabilidad de las empresas.

Las enfermedades ocupacionales relacionadas a factores psicosociales,
pueden aparecer en cualquier sector productivo, con mayor probabilidad de
ocurrencia en el sector servicios, por ser gran generador de empleo, con formas
de contratacién, externalizacion, que aumenta la complejidad de las relaciones de
trabajo asi lo sefala el Manual de Riesgos Psicosociales en el Mundo Laboral. El
Nucleo Universitario Publico objeto de investigacion se inserta en este sector
productivo, es por ello que cuando el trabajador comienza a manifestar una serie
de cambios de estados de animo, ausencias laborales, y quebrantos de salud
repetitivos, representa una sefial de alerta, que merece atencién, ya que esto
incide de forma directa en su desempefio y esto a su vez, en la productividad de

la institucion.

El estrés es uno de los grandes problemas relacionados con la salud en el
siglo XXI, perjudica tanto a los trabajadores como a la economia de las
organizaciones, asi lo sefiala una encuesta realizada por la Fundacién Europea
para la mejora de las condiciones de vida y trabajo, afectando a mas de 40
millones de personas en la Union Europea. Es por ello, la necesidad de
determinar qué agentes estresores estan presentes en el medio ambiente de
trabajo que permitan detectarlos a tiempo para tomar medidas correctivas y asi
minimizar los efectos en la salud y en el desempefio laboral. Los efectos
negativos del estrés sobre la salud afectando a diferentes ambitos del
funcionamiento del individuo algunos de los mas estudiados especificamente han

sido los trastornos musculoesqueléticos, cardiovasculares, psicosomaticos,
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mentales y el consumo de sustancias. De alli la importancia de estudiar los

factores de riesgo psicosocial que son los que propician la aparicion del estrés.

Las organizaciones son algo mas que la simple suma de sus partes. Exige
considerarlas como sistemas complejos debido al alto nivel de integracion y
complejidad entre componentes para lograr los objetivos propuestos y su
permanencia mediante el mantenimiento de su estabilidad interna. En la
actualidad las organizaciones estan inmersas en un medio muy inestable debido
entre otros factores al rapido desarrollo de la tecnologia, la expansion, que implica
rapidos cambios sociales, econémicos y politicos y todo ello afecta al normal
desenvolvimiento del personal de los servicios de salud. El interés por el estrés se
ha convertido en algo muy comudn en la actualidad, se ha incrementado
notablemente y ha adquirido caracteristicas que lo han hecho colocarse como un
problema hacia la salud.

Expertos en el estudio del estrés han demostrado que en nuestros tiempos
gran parte de la poblacion padecen de estrés quiza como resultado de la
influencia que la tecnologia ha tenido sobre el medio en que se labora, en que se
vive, cambios ambientales y sociales, que son dificiles de superar y

acostumbrarse a esta vida.

Esta investigacion va enfocada al a&mbito laboral en cuestion de la
investigaciéon de campo ya que es un area la cual tiene un alto nivel de personas
estresadas y asi poder darles informacion de como combatirlo y poder lograr un
mejor desempefio. Las actuales tendencias en la promocién de la seguridad e
higiene en el trabajo incluyen no solamente los riesgos fisicos, quimicos y
biolégicos de los ambientes laborales, sino también los multiples y diversos
factores psicosociales inherentes a la institucion y la manera como influyen en el
bienestar fisico y mental del trabajador. Estos factores consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las
condiciones de la organizacion por un lado y por otra parte las caracteristicas
personales del trabajador, sus necesidades, su cultura, sus experiencias y su

percepcion del mundo.
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Por ello, el clima organizacional de una institucién se vincula no solamente a
su estructura y a las condiciones de vida de la colectividad del trabajo, sino
también a su contexto histérico con su conjunto de problemas demograficos,
econdmicos y sociales. Asi, el crecimiento economico de la institucion, el progreso
técnico, el aumento de la productividad y la estabilidad de la organizacién
dependen ademés de los medios de produccién, de las condiciones de trabajo, de

los estilos de vida, asi como del nivel de salud y bienestar de sus trabajadores.

Hoy en dia, se ve que los trabajadores que méas producen estrés laboral son
aguellos donde las exigencias superan los conocimientos y habilidades de los
trabajadores, esto lleva a un costo personal, social y econédmico notable, ya que
las consecuencias del estrés laboral no se limitan a la esfera profesional, sino que
se extiende a menudo a la vida personal y familiar. Los constantes cambios que
se producen en el entorno y las nuevas tecnologias, provocan variacion en la
naturaleza del trabajo. Ello implica nuevos retos e incremento de las demandas al
trabajador, todos estos problemas producidos debido a las exigencias que
enfrentamos diariamente, se engloban en un solo término que conocemos como

"estrés".

En el &mbito Organizacional, se habla de estrés laboral, que es un fenémeno
gue afecta a un alto porcentaje de trabajadores en todo el mundo industrializado,
y que conlleva un costo personal, psicosocial y econémico muy importante. El
estrés laboral se ve relacionado con la satisfaccion laboral que implica una
actitud, o mas bien un conjunto de actitudes y una tendencia valorativa de los
individuos y los colectivos en el contexto laboral que influiran de una manera
significativa en los comportamientos y desde luego en los resultados. También
puede ser considerada como la correspondencia entre las demandas de los
individuos (expresada en necesidades y motivos) y lo que percibe que la
organizacién propicia y le otorga de una manera u otra. Si entendemos la Salud
como un proceso integral social, fisico y mental que se da a lo largo de la vida,
asumimos que la forma en que se da el proceso depende en parte de la personay

por otra de las condiciones y oportunidades concretas que encuentre en el medio
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sociocultural de existencia que facilitan o dificultan esta condicion. El resultado se
traduce en bienestar psicologico o en enfermedades fisicas y psiquicas.

Entendemos que el bienestar psicologico no es simplemente la ausencia de
malestar o desgaste, sino que se constituye en una disposicion relativamente
estable a juzgar la vida en términos favorables (Casullo, 2002). El bienestar
psicolégico constituye, pues, un indicador positivo de la relacion del sujeto
consigo mismo y con su medio. Incluye aspectos valorativos y afectivos que se
integran en la proyeccion futura y el sentido de la vida. El tema de la satisfaccion
laboral, ha sido estudiado como consecuencia de la capacidad de la organizacion
por generar un contexto adecuado para sus empleados también es determinante
del desempefio individual, como la salud y de resultados organizacionales, como

las tasas de ausentismo, rotacion o indicadores de productividad.

Se pretende lograr con este trabajo, que ciertas condiciones dignas y
minimas de trabajo, se den en las organizaciones para lograr rendimiento
productivo para la institucion y para el propio trabajador, gozando de un bienestar
psicolégico, libre de estrés. En la actualidad se producen acelerados cambios
tecnoldgicos en las formas de produccion que afectan consecuentemente a los
trabajadores en sus rutinas de trabajo, modificando su entorno laboral y

aumentando la aparicion o el desarrollo de enfermedades cronicas por estrés.

Otros factores externos al lugar de trabajo pero que guardan estrecha
relacion con las preocupaciones del trabajador se derivan de sus circunstancias
familiares o de su vida privada, de sus elementos culturales, su nutricién, sus
facilidades de transporte, la vivienda, la salud y la seguridad en el empleo.
Algunos de los principales factores psicosociales que con notable frecuencia
condicionan la presencia de estrés laboral se sefialan a continuacion:
Definitivamente la evaluacion de la presencia, el grado de participacion de estos
factores y sus efectos sobre la poblacion trabajadora, dependera de la capacidad
del Departamento de Recursos Humanos en el Trabajo, de sus habilidades y de
los recursos con que cuente para el monitoreo de las situaciones de estrés laboral

en determinado centro de trabajo.
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La necesidad de capacitacién (sinbnimo de entrenamiento) surge de los
rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e
incrementar la productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es
uno de los objetivos a alcanzar por la instituciéon. Debe basarse en el analisis de
necesidades que parta de una comparacion del desempefio y la conducta actual
con la conducta y desempefio que se desean.

El entrenamiento para Chiavenato (2000) es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las
personas aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de
objetivos definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos
especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de
la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea

compleja o sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vida
ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de
lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También eleva su
productividad: esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir
institucion y empleado. Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo
deberian aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores con

experiencia.

Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidad de la produccién de la fuerza
de trabajo. Cuando los trabajadores estdn mejor informados acerca de los
deberes y responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y
habilidades laborales necesarios son menos propensas a cometer errores
costosos en el trabajo. La obsolescencia, también es una de las razones por la
cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues
ésta procura actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y metodos de

trabajo que garantizan eficiencia.
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La capacitacion a todos los niveles constituye una de las mejores
inversiones en Recursos Humanos y una de las principales fuentes de bienestar
para el personal y la organizacion. En la investigacion se estudiaron dos variables
que fueron Estrés y Desemperio laboral en donde se aceptd la hipotesis alterna la
cual establecié que si existe una relacion estadisticamente significativa con un
nivel alpha de 0.05 entre el estrés y el desempefio laboral de los colaboradores
del HN Hipdlito Unanue (HNHU).

Los resultados mostraron la relacion del estrés con el desempefio laboral de
los colaboradores del HNHU en donde el resultado segun la correlacion
correspondiente muestra que los colaboradores dentro de la institucion se ven
afectados por el estrés manejado dentro del ambito laboral. Garcia (2009) los
cuales hacen referencia al estrés como un componente situacional, donde el
primer lugar es el nivel de estrés laboral depende de las condiciones de trabajo,

distintas condiciones de trabajo redundan en niveles distintos de estrés.

El nivel de estrés que se experimenta depende de manera decisiva de los
recursos psicoldgicos de los disponibles para hacerle frente. Otro factor también
es la inestabilidad temporal en donde el nivel de estrés laboral experimentado
cambia a lo largo del tiempo. Para finalizar la dimensionalidad deseada por esta
perspectiva se entiende como un estado al que se estd sometido en cada
momento como un todo, la posicibn en donde se sitla cada persona en esa
dimensién se encuentra sometida a diferencias individuales y variaria a lo largo
del tiempo. También se establecid el nivel de estrés de los colaboradores del
HNHU. en donde la tabla de resultados descriptivos de la prueba AE en las
escalas G y S demuestra un nivel de confiabilidad de 5.00 en donde se interpreta
que fue aplicada veridicamente y los datos de la misma ayudan a describir la
situacién donde se encuentran los colaboradores de la institucion. La media fue
de 21.1y 28.1 y esta encima de los valores predeterminados por los baremos de
la prueba estandarizada y sefala los indices de estrés manejados por los
colaboradores son elevados, esto es debido a las presiones que tienen dentro de

la institucion, las exigencias de parte de los jefes.
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Cuando los colaboradores de la institucion se encuentran obligados a
cumplir con metas mensuales, esto genera en ellos estrés al no lograr alcanzarlos
su economia se ve afectada e incluso hasta su trabajo como tal por lo tanto se
debe de tener en cuenta como es el trabajo realizado en la institucion y la
importancia que este tiene se puede hacer notar como afecta el estrés no
solamente al trabajador sino a todo su entorno, los resultados se les exigen a
todos, y es en este punto donde se abarca también el tema de incentivos como lo
menciona Dessler (2010), en donde los problemas de incentivos monetarios es
uno de los mayores generadores de estrés donde se trabaja en base a un
presupuesto 0 meta y si no se alcanza lo deseado puede que se sientan

amenazados.

Se evaluo el nivel de desempenio de los colaboradores del HNHU. en donde
se aplicé una evaluacion de desempefio de seleccion forzada como menciona
Chiavenato (2000) desde el momento cuando una persona emplea a otra, el
trabajo de esta Ultima pasa a ser evaluado en termino de costo y beneficio.
Tampoco son recientes los sistemas formales de este tipo de evaluaciones.
Cuando se establecen recompensas o0 pago de comisiones por el trabajo
realizado a los colaboradores es importante tener en consideracion el
cumplimiento de sus tareas sean las esperadas; la calificacion, aunque pueda
brindarse de manera grupal el punto méas especifico se realiza de forma individual,
esto ayuda a la institucién a percibir las habilidades y aptitudes que tiene sus

empleados.

Para esto se logran observar los resultados en las figuras correspondientes
donde se encuentran ubicados todos los colaboradores de la institucién para lo
cual determino una correlacion media y negativa, también es compleja por la
diversidad de empleados existentes dentro de la institucion como distintas clases
sociales, sexos, edades, niveles académicos y puestos de trabajo, en este punto
cabe notar las exigencias de tareas es distinta entre cada una de las areas. Estos
resultados reflejan un mal desempefio de parte de los trabajadores y

evidentemente afecta la productividad de la institucion.
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Para la dimension 1 cumplimiento de metas y objetivos, se encuentra en la
Figura 13 una correlacion media, la mayoria se encuentran debajo de la media en
donde el desempefio también es bajo, aunque el estrés en este punto no es el
que genera estos resultados como se menciond con anterioridad en este
departamento no existe estrés, esto el bajo rendimiento de los colaboradores es
otros, pero esto también afecta a la institucion.

En la Figura 14 se ubico la dimensién 2, compromiso con la institucion se
observé que existe una linea de regresién baja y negativa y compleja por las
diferentes clases sociales, personalidades y niveles de escolaridad obtenidos
dentro del mismo, en estos resultados se vio un mal desempefio de los
colaboradores porque al igual que los administrativos la mayoria se encuentra por
debajo de la media, aunque los factores del afectante del rendimiento son otros
menos el estrés porque en este equipo de trabajo los niveles de estrés son bajos,
es necesario entonces verificar cuales son las causas generadas en esta

situacion.

Por ultimo en la Figura 15 esta ubicada la dimension de satisfaccién en el
puesto y crecimiento profesional en donde se observd una linea de regresion
media y negativa debido a la diversidad de empleados que estan dentro de esta
area, el desempefio notoriamente es bajo y en este caso son los altos indices de
estrés manejados por los colaboradores, ellos estan sujetos a metas mensuales y
al no llegar a cumplirlas su rendimiento dentro del trabajo se ve afectado
significativamente y en donde se toma en cuenta que la mayor parte de los
colaboradores de la institucibn estan situados en este equipo de trabajo, la
instituciéon como tal también baja sus niveles de productividad. Asi como
establece Chiavenato (2000) el desempefio actia positivamente en el clima
laboral, en la medida en la cual se gestione adecuadamente; en este orden de
cosas, un sistema de desempefio adecuado afecta a todas las variables del clima,
mejorandolo en términos de eficacia institucional. En las evaluaciones realizadas
la mayor parte de los colaboradores se encuentran debajo de la media, lo cual se
menciona el desempefo de los colaboradores no se producen los resultados que

la instituciéon desea, y divididos en departamentos los mecénicos tiene una
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medida de dispersion amplia debajo de la media, ventas se encuentra dividido a
un igual numero debajo y arriba de la media, los cuales son los resultados con
mas grandes medidas de dispersion y por ultimo los administrativos se
encuentran muy debajo de la media. Con tales resultados es importante hacer
notar que la evaluacion de desempefio ha otorgado resultados acertados donde
se observé también el comportamiento manifestado por ellos cuando se
presentan a trabajar y los animos con al realizar sus tareas, es aqui donde se
basa la falta de cumplimiento de metas en donde Sanchez (2011) mencionan que
en el momento de establecerse una evaluacién de desempefio y estas nos
proporcione resultados claros sobre el cumplimiento de metas, es donde se puede
analizar mejor como camina la institucion. Por tal razon es necesario establecer
una planeacion especifica, en la cual los resultados obtenidos puedan ser los
esperados, y otorguen realmente un desempefio cuantificable para el empleado,
el gerente y la institucion.

Es importante hacer mencién de Dessler (2010) donde sefalan que la
productividad es la creacion general de bienes y servicios dividida entre los
insumos necesarios para generar esa actividad. Cada institucién busca siempre
ser innovadora para competir con el mundo globalizado de hoy en dia. Al hablar
de este tema se hace referencia directamente al tipo de trabajo que realizaran los
colaboradores de la institucion, esta es una mezcla de eficiencia y eficacia lo cual
reduce costos para la organizacion y se aprovecha aun mas el tiempo de la
elaboracion de producto. Por lo tanto, se verifico las consecuencias generadas del
estrés en el desempefio laboral a nivel de institucidon en donde los resultados
obtenidos de correlacion de administrativos muestran que existe relacion entre el
estrés y el desempefio laboral porque el trabajo de ellos genera presion al ser
esta su tarea de mucha presién en la salud, ademas los salarios fijos soni otro

factor amenazante en su trabajo.

Se ve que si hay influencia del estrés en el desempefio laboral, en este caso
los colaboradores que trabajan en esta area si deben de cumplir con metas y por
lo tanto en ellos se genera estrés cuando no logran alcanzarlas en donde también

sus salarios se ven afectados, esto genera una respuesta en el mal desempefio
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en sus tareas, al tomar en cuenta a este departamento donde se encuentran
ubicados la mayor parte de colaboradores de la institucion. Por lo tanto, cabe
mencionar (Robbins 2004) que en el momento de haber exigencia de la institucion
esta es seria y se basa en el cumplimiento de tares e incluso las metas fijadas en
determinados periodos de tiempo, esto causa un estrés significativo en el
desempefio al no realizar lo asignado corre el riesgo de abandonar la institucién

por no cumplir con los parametros designados.

Stavroula (2004) mencionan que hay varias situaciones por las cuales el
estrés afecta significativamente en el desempefio y productividad de los
colaboradores siendo estas: Las condiciones de trabajo en donde los trabajadores
velan por sus propios intereses, lo cual ha generado que se unan en pequefios
grupos, para enfrentar los problemas laborales. Lo cual se demuestra en la Figura

13, con una linea de regresion negativa.

Tal como se ha expuesto al definir el concepto de estrés, pese a la
importancia de las diferencias individuales, se han identificado numerosos
aspectos de las condiciones de trabajo que general estrés laboral. Uno de los
factores mas relevantes es la presion ejercida, las llamadas constantes de
atencion y el temor a la perdida de trabajo en donde se toma en cuenta las

responsabilidades familiares de los colaboradores.

Partiendo por las proporciones de estrés encontradas en los profesionales
técnicos de enfermeria del departamento de emergencia del HN Hipdlito Unanue
ellas no revelaron niveles altos, teniendo una amplia mayoria de regular con
tendencia a bajo nivel de estrés (Ver tabla 21). Por otro lado, también sé observo
que, respecto al nivel de desempefio laboral, el 65% se ubic6 en el nivel medio
(Ver tabla 25). Sin embargo, este dato es contradictorio a la realidad observada.
Es probable que quizas algunas interrogantes del instrumento fueron mal
interpretadas o contestadas ligeramente. En todo caso seria interesante tratar
solamente este tema como parte de una investigacion posterior, ampliando
caracteristicas como presion temporal, seguida del esfuerzo que deben realizar

los profesionales para poder cumplir con las tareas asignadas y brindar un
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cuidado de calidad al paciente. Estos resultados indudablemente pudieron ser los
causantes de la significancia del contraste entre estas variables, en donde el p
valor fue insuficiente para determinar una relacion entre las variables. Este
resultado resulta importante ya que, si bien no fue el esperado por la
investigadora, no deja de mostrar evidencia que muy probablemente la carga
laboral no sea la detonante para que se desencadene el problema del estrés en
estos profesionales, tal como también lo insinu6 Escandén (2015) en su

investigacion.

En contraste al resultado general, en el andlisis del nivel de estrés laboral y
su correlacion con la dimension 1 del desempefio laboral sobre el cumplimiento
de metas y objetivos, se observé un contraste significativo (p=0.009<0.05, Ver
tabla 30) lo que permite afirmar que los factores relacionados con la presion y la
exigencia, podrian tener relevancia en la manifestacion del estrés laboral en este
grupo humano, tal como también lo documenta Diaz (2013). Al respecto se hace
necesario profundizar en este tema, pudiendo tomarlo como una unidad y
ampliando el analisis de los factores internos del mismo, adoptando sus
indicadores como dimensiones y relacionarlo con otra variable adicional, como por

ejemplo el desempefio laboral, medido en términos de eficiencia y eficacia.

En el andlisis en el analisis del nivel de estrés laboral y su correlacién con la
dimension 2 compromiso con la institucion, Se observdé que el valor de la
significancia de los datos fue mayor al nivel propuesto (p=0,157>0.05) por lo que
no hay evidencia fehaciente para rechazar la hipétesis nula y se afirma que: es
posible que no exista una relacién entre estrés laboral y el variable desempefio
laboral en su dimension compromiso con la institucion. Al respecto, Diaz (2013)
opinan lo contrario a lo observado, por lo que quedaria dudas respecto a este
resultado, pudiendo ser también tratado posteriormente como parte de otra
investigacion, quizas en otro establecimiento con caracteristicas similares con la
finalidad de verificar la validez del constructo utilizado en la toma de datos de esta

tesis.
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En el analisis en el analisis del nivel de estrés laboral y su correlacion con la
dimension 3 satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional, se encontrd
también Se observé que el valor de la significancia de los datos fue menor al nivel
propuesto (p=0.002<0.05) por lo que si hay evidencia para rechazar la hipétesis
nula y se afirma que: Si hay relacion entre estrés laboral y la variable desempefio
laboral en su dimension satisfaccién con el puesto y crecimiento profesional (ver
Tabla 34), teniendo en cuenta que Diaz (2013) también encontré que a pesar que
el ambiente y la organizacion fueron las variables a las que se hizo alusion con
mayor frecuencia sefalandolas como fuentes de dificultad, no fueron
determinantes en la manifestacion de los signos de estrés laboral y también lo
sefala Escanddn (2015) en sus conclusiones. Ante esta controversia se acude a
la realidad y se encuentra que hay muchos elementos tangibles dentro del
departamento de emergencia que favorecen el trabajo de los y las técnicos de
enfermeria. Situacion que probablemente no se da en otros contextos con la
misma mision asistencial. Estos resultados respaldan los estudios realizados por
Comin (2013) donde en su trabajo concluye que el estrés laboral es causante de
diversas anomalias en el trabajo, como lo es en el cumplimiento de metas y
objetivos, lo cual concuerda con nuestra primera hipétesis, donde se menciona
gue existe una correlacion media e inversa. En el caso del ambito nacional, los
valores y resultados de la presente investigacion son de igual manera
corroborados con los resultados de Diaz, (2013) en su tesis “estrés laboral y su
relacion con el desempefio laboral del personal de enfermeria del hospital Il — 2

Tarapoto”.

El analisis estadistico del estrés laboral y su relacion con las tres
dimensiones valoradas del desempefio laboral muestra que existe una correlacion
negativa entre ambas variables, es decir que mientras la variable estrés laboral se
hace mas grande, las dimensiones que miden el desempefio laboral hace que la
variable total pierda valor, es decir disminuya en sus indicadores, siendo esto un
motivo de preocupacion para la institucion la cual debera implementar medidas

correctivas y de mejora como se mencionara en el item siguiente.
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Luego de las investigaciones efectuadas y apoyado en el trabajo de campo
podemos concluir que el estrés laboral es una de las causas del bajo desempefio
laboral del personal auxiliar de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, después de evaluar cada una de las dimensiones y
contrastarlas con las hipétesis, apoyados en métodos estadisticos, se puede

concluir:

Estrés laboral

Primero. Que en la variable estrés laboral, un 75% alcanz6 el nivel medio en
estrés, seguido de un 10% a un nivel bajo y 15% a un nivel alto, lo que
hace necesario trabajar con el personal técnico motivo del estudio, a fin

de revertir la presencia del estrés laboral en el nivel alto.

Segundo. De las 3 dimensiones que se usaron para medir el nivel de estrés
laboral, las dimensiones 1 y 2 (Cansancio Emocional vy
Despersonalizacién) muestran niveles medios de esta variable con

66.6% y 68.3% respectivamente.

Tercero. La dimension con la menor frecuencia de nivel alto de estrés laboral es
la de Despersonalizacion con 11.7%, esto puede indicar que la
despersonalizacion (falta de atencion, carencia de empatia, etc.) no
influyen demasiado en el nivel general de estrés laboral en el personal

motivo de este estudio.

Cuarto. La dimension con la mayor frecuencia de nivel bajo de estrés laboral es la
de Realizacién Personal también 11.7%, esto puede indicar que es
independiente la formacion del personal con su nivel de estrés laboral,
debido a que muchos de ellos ven su realizacion personal fuera del

ambito de la institucion.
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Desempefio laboral

Primero.

En la variable desempeiio laboral el que mayor frecuencia reporta con
un 65%, los niveles finales alto y bajo son parecidos (16.7% y 18.3%) lo
que estadisticamente es esperable en una prueba de campo de este

tipo.

Segundo. Estadisticamente los niveles de desempefio laboral alto y bajo en las 3

Tercero.

dimensiones evaluadas son los esperados, y ambos son cercanos entre
si con una variacibn minima porcentual (+/- 1.7%) y en el caso de
compromiso con la institucion con una igualdad en el 16.7%, esto hace
gque no exista mayor diferencia en entre los niveles medios de

desemperio y sus extremos alto y bajo.

Por ultimo en cuanto a las correlaciones entre el estrés laboral y su
influencia en el desempefio laboral, podemos observar que hay una
relacion negativa y moderada, esto quiere decir que existe una relacion
inversa entre ambas variables, mientras mas estrés laboral exista, menor
serd el grado de desempefio laboral, ahora si bien es cierto el estrés
laboral y su correlacion con las dimensiones cumplimiento de metas y
satisfaccion con el puesto (dimensiones 1y 3 respectivamente) tienen un
nivel de significancia bajo, la otra dimension (dimensiébn 2 compromiso
con la institucién) tiene un nivel mayor (0,157) lo que indica que deberia
tener mas estudio ya que no es del todo seguro su extensién a mayores
dimensiones de aplicacion, todo ello en conjunto otorga a la influencia
del estrés y el desempefio laboral una relacién moderada e inversa casi

lineal, es decir, a mayor estrés laboral, menor desempefio laboral.
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Primero. El personal auxiliar esta sometido a altos niveles de estrés
debido muchas veces al trabajo monétono y el bajo reconocimiento de la
labor que realiza, es por ello que se deberia implementar un plan de
desarrollo personal, capacitaciones e interacciones con diversos
departamentos, esto con el fin de alterar el ambiente provocador del

estrés laboral y disminuir sus indices.

Segundo. Se debe desarrollar programas de entrenamiento, motivacion y

Tercero.

concientizacion con el personal a fin de poder interiorizar en ellos el
apego al servicio donde desarrollan su labor y por ende con la institucién
que los alberga, ello traera como consecuencia que las metas y objetivos

propuestos puedan cumplirse.

Se debe de promocionar al personal que a pesar de todos los
inconvenientes surgidos lograr cumplir con sus metas y demostrar de

manera eficiente que su labor es un buen aporte a la institucion.

Cuarto. Por ultimo, debera trabajarse junto con el departamento de Psicologia

programas de relajacion y de distraccion de manera tal que el nivel de
estrés disminuya en el personal motivo del estudio, pudiendo ser esto

extensivo a todas los profesionales que estdn sometidos a estrés.
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Estrés Laboral y su relacién con el desempefo del personal técnico de

enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, 2016

Bach. Chacoén Gallardo, Liliana Marleni

Resumen

La presente investigacion se elabora en la poblacion de los profesionales técnicos
de enfermeria del servicio de emergencia del hospital Hipdélito Unanue, se tomo
una muestra representativa de 60 personas, sobre las cuales se aplicaron dos
cuestionarios con preguntas elaboradas bajo referencias de autores conocidos, El
planteamiento general del problema es: ¢Cudl es la relacion que tiene el estrés
laboral con el desempefio del personal técnico de enfermeria de emergencia del
Hospital Nacional Hipdlito Unanue?

La metodologia para la investigacion fue el método Hipotético-Deductivo, el cual
es el procedimiento que sigue todo investigador para hacer de su investigacion
una practica cientifica. El disefio fue no experimental, transversal descriptivo. La
poblacion fue de 60 técnicos de enfermeria del Hospital Nacional Hipdlito Unanue,
no hubo muestra debido a que la poblacion es pequenia.

Respecto a la confiabilidad para medir la consistencia interna del instrumento que
va a medir la variable estrés laboral, se hall6 el “Alfa de Cronbach” con el software
SPSS, con un valor de 0,784, lo que indica que el instrumento es confiable. El
Instrumentos para la recoleccién de datos sobre el estrés Laboral se utilizo el
Inventario de Maslach, (cuestionario Maslach de 1986), respecto al desempefio
Laboral — Método de lista de verificacion (Idalberto Chiavenato, 2007). Finalmente
la conclusion respecto a la Estrés laboral, es que en la variable estrés laboral, un
75% alcanzo el nivel medio en estrés, seguido de un 10% a un nivel bajo y 15% a
un nivel alto, lo que hace necesario trabajar con el personal técnico motivo del
estudio, a fin de revertir la presencia del estrés laboral en el nivel alto.

Asimismo, de las 3 dimensiones que se usaron para medir el nivel de estrés
laboral, las dimensiones 1 y 2 (Cansancio Emocional y Despersonalizacién)
muestran niveles medios de esta variable con 66.6% y 68.3% respectivamente.
Sobre el Desempefio laboral, en la variable desempefio laboral el que mayor
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frecuencia reporta con un 65%, los niveles finales alto y bajo son parecidos
(16.7% y 18.3%) lo que estadisticamente es esperable en una prueba de campo
de este tipo. Asimismo, estadisticamente los niveles de desemperio laboral alto y
bajo en las 3 dimensiones evaluadas son los esperados, y ambos son cercanos
entre si con una variacion minima porcentual (+/- 1.7%) y en el caso de
compromiso con la institucién con una igualdad en el 16.7%, esto hace que no
exista mayor diferencia en entre los niveles medios de desempefio y sus extremos
alto y bajo.

Palabra Clave: Estrés Laboral, Desempefio Laboral, Técnico en enfermeria.

Abastract

This research is elaborated in the population of the technical nurses of the
emergency service of the hospital Hipdlito Unanue, took a representative sample
of 60 people, on which two questionnaires were applied with questions Elaborated
under references of known authors, these questionnaires allowed to obtain the
data necessary to elaborate the statistical analysis that allowed to elaborate the
tables, tables and conclusions of this investigation. The general exposition of the
problem is: What is the relation that has the labor stress with the performance of
the technical personnel of emergency infirmary of the National Hospital Hipdlito
Unanue?

The methodology for the research was the Hypothetical-Deductive method, which
is the procedure that every researcher follows to make of his research a scientific
practice. The design was non-experimental, transverse descriptive. The population
was 60 nursing technicians from the National Hospital Hipdlito Unanue, there was
no sample because the population is small.

Regarding the reliability to measure the internal consistency of the instrument that
will measure the labor stress variable, the "Cronbach's Alpha" was found with
SPSS software, with a value of 0.784, which indicates that the instrument is
reliable. The Maslach Inventory, (Maslach questionnaire, 1986), was used for
labor data collection on labor stress - a checklist method (Idalberto Chiavenato,
2007). Finally, the conclusion regarding Work Stress is that in the variable labor
stress, 75% reached the average stress level, followed by 10% at a low level and
15% at a high level, which makes it necessary to work with the technical staff
reason for the study, in order to reverse the presence of work stress at the high
level. Also, of the 3 dimensions used to measure the level of work stress,
dimensions 1 and 2 (Emotional Fatigue and Depersonalization) show average
levels of this variable with 66.6% and 68.3%, respectively. Regarding labor
performance, in the labor performance variable the highest frequency reported
with 65%, the final high and low levels are similar (16.7% and 18.3%), which is
statistically expected in a field test of this type. Likewise, statistically, the levels of
high and low job performance in the 3 dimensions evaluated are the expected
ones, and both are close to each other with a minimum percentage variation (+/-
1.7%) and in the case of commitment with the institution with an equality in 16.7%,
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this makes that there is no greater difference between the average levels of
performance and its high and low extremes.
Key Word: Job Stress, Job Performance, Nursing Technician.

Introduccion

En un mundo globalizado, agitado y complejo, uno de los factores que repercute
en el rendimiento laboral del ser humano es el estrés, este es un fenbmeno que
se presenta cuando las demandas de la vida son muy exigentes; las personas
pueden sentir ansiedad y tension y se percibe mayor rapidez en los latidos del
corazén y demas organos.

El estrés laboral se manifiesta en nuestra vida diaria y puede considerarse como
el “malestar de nuestra civilizacion” por lo que es una preocupacion creciente en
los paises en desarrollo, pues estas situaciones adversas pueden ser negativas
para la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores y por ende para la
productividad, costos y efectividad de la institucion para la cual labora.

Antecedentes de la Poblacién

Castillo, Torres, Ahumada, Cérdenas, otros (2014), de la Universidad del Norte,
Colombia, en su tesis sobre Estrés laboral en enfermeria y factores asociados.
Esta investigacion tuvo como objetivo, Determinar los factores asociados al estrés
laboral en las enfermeras de dos hospitales de la ciudad de Cartagena. Los
resultados pudieron determinar en el género femenino. La prevalencia de nivel
alto de estrés correspondié a 33.9% (53) de los encuestados. Son variables
asociadas al estrés ser menor de 30 afios, tener pareja, tener mas de un hijo,
laborar en la consulta externa, tener un contrato a término fijo, estar vinculado a la
institucién por mas de dos afios y tener mas de cinco afios de experiencia en el
cargo. En esta investigacion se pudo concluir que la presencia de estrés en los
profesionales se asocia principalmente a factores personales y laborales como los
servicios en gue se trabaja y el tipo de contratacién. Segun Torres D. (2015), de
la PUCP, en la tesis sobre Satisfaccion laboral y su relacibn con el estrés
ocupacional en enfermeras del sector de salud publica. Para la investigacion se
aplicaron dos instrumentos de medicion: Escala SL — SPC para trabajadores de
Lima Metropolitana y la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS a una muestra
total de 100 enfermeras de dos hospitales de Lima Metropolitana, con un rango de
edad de 22 a 61 afos. La investigadora pudo determinar en su investigacion que
las enfermeras de los hospitales publicos tienen un nivel de Satisfaccion Laboral
promedio bajo, cuyas dimensiones con menor puntuacion son: Beneficios
Econdémicos y Condiciones de Trabajo. Esta investigacion también pudo
demostrar que las enfermeras presentan un grado promedio bajo de Estrés
Ocupacional, siendo el componente Superiores y Recursos el que obtiene un
mayor puntaje. Se pudo concluir en esta investigacién que existe una correlaciéon
inversamente proporcional moderada entre el nivel total de Satisfaccion Laboral y
el de Estrés Ocupacional.
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REVISION DE LA LITERATURA

Variable 1: Estrés Laboral

Definicion

Segun menciona Escandon (2015) el estrés laboral “(...) se inicia cuando el ser
humano no logra un adecuado nivel de adaptacidon o también cuando hay
problemas de tipo psicolégico o axiologico. Es decir: no hubo una relacion
armonica entre los factores que producen el estrés y la forma de como deberian
enfrentarse esos factores (...)" (pag. 25).

Causas del estrés laboral

Stavroula, Griffiths, y Cox (2004) Mencionan en su obra “La organizacion del
trabajo y estrés” que una de las causas mas comunes en la aparicion de estrés
laboral dentro de una organizacion es la deficiente forma en que se llevan a cabo
los procesos internos de los puestos laborales y la forma de como deberian
ejecutarse las labores, esto se agrava mucho mas si dentro de la misma
organizaciéon no se ha podido definir de manera mas adecuada las tareas de cada
colaborador.

Variable 2: El desempefio laboral

Definicion

Chiavenato (2007) define “(...) el desempefo es la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
donde funciona el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral, en este
sentido, el rendimiento de las personas va a depender de su comportamiento y
también de los resultados obtenidos (...)"

Satisfaccion con el trabajo

Robbins y Coulter (2010) Respecto a este punto expuso que se quiere analizar el
concepto con mas atencién, como se mide la satisfaccion laboral, la motivacion de
los empleados con su trabajo, cual es el efecto de la satisfaccion en su tasa.

PROBLEMA, OBJETIVO Y METODO

Problema

¢ Cudl es la relacién que tiene el estrés laboral con el desempefio del personal
técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipolito Unanue?
Objetivo

Determinar si existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
técnico de enfermeria de emergencia del Hospital Nacional Hipélito Unanue.
Método

Para esta investigacidon se ha utilizado el método Hipotético-Deductivo, el cual es
el procedimiento que sigue todo investigador para hacer de su investigacion una
practica cientifica.
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DESCRIPCION DE LOS RESULTADOS

Estadistica Inferencial

A continuacion, se muestra los resultados obtenidos después de la categorizacion
de las respuestas de los cuestionarios.

Variable 1: Estrés Laboral
Tabla 1 Nivel de Estrés Laboral

Nivel de

Estrés f (%)
Alto 9 15.0
Medio 45 75.0
Bajo 6 10.0
Total 60 100.0

La Tabla 1, muestra que el nivel medio de estrés laboral en general, es el de
mayor indice de frecuencia con un 75% de incidencia final, le sigue un nivel alto
de estrés laboral con un 15.0% frecuencia y por ultimo un nivel alto de estrés
laboral con un 10.0% de frecuencia.

Tabla 2 Nivel de Estrés en la Dimension 1: Cansancio Emocional

Nivel de

Estrés f (%)
Alto 10 16.7
Medio 40 66.6
bajo 10 16.7
Total 60 100.0

La Tabla 2 muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimension de
Cansancio Emocional, es el de mayor indice de frecuencia con un 66.6% de
incidencia final, le sigue un nivel bajo y alto con un 16.7% frecuencia ambos.
Tabla 3 Nivel de Estrés en la Dimensién 2: Despersonalizacion

Nivel de

Estrés f (%)
Alto 7 11.7
Medio 41 68.3
Bajo 12 20.0
Total 60 100.0

La tabla 3 muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimension de
Despersonalizacion, es el de mayor indice de frecuencia con un 68.3% de
incidencia final, le sigue un nivel bajo con 20.0% de frecuencia y por ultimo un
nivel alto con un 11.7% de frecuencia.



97

Tabla 4 Nivel de Estrés en la Dimensiédn 3: Realizacién Personal
Nivel de

Estrés f (%)
Alto 8 13.3
Medio 45 75.0
bajo 7 11.7
Total 60 100.0

La tabla 4, muestra que el nivel medio de estrés laboral en su dimension de
Realizacion Personal, es el de mayor indice de frecuencia con un 75.0% de
incidencia final, le sigue un nivel alto con 13.3% de frecuencia y por ultimo un
nivel bajo con un 11.7% de frecuencia.

Variable 2: Desempefio Laboral
Tabla 5 Nivel de Desempefio Laboral

Nivel de

Desempefio (%)
Alto 10 16.7
Medio 39 65.0
bajo 11 18.3
Total 60 100.0

La Tabla 5 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en general, es el de
mayor indice de frecuencia con un 65% de incidencia final, le sigue un nivel bajo
de desempefio laboral con un 18.3% frecuencia y por dltimo un nivel alto de
desemperio laboral con un 16.7% de frecuencia.

Tabla 6 Nivel de Desempefio en la Dimension 1: Cumplimiento de metas y
objetivos

Nivel de

Desempefio (%)
Alto 12 20.0
Medio 37 61.7
bajo 11 18.3
Total 60 100.0

La Tabla 6 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimension de
Cumplimiento de Metas y Objetivos, es el de mayor indice de frecuencia con un
61.7% de incidencia final, le sigue un nivel alto con 20.0% de frecuencia y por
altimo un nivel bajo con un 18.3% de frecuencia.
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Tabla 7 Nivel de Desempefio en la Dimension 2: Compromiso con la
instituciudn
Nivel de

Desempefio (%)
Alto 10 16.7
Medio 40 66.6
bajo 10 16.7
Total 60 100.0

La Tabla 7 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimension de
Compromiso con la Institucion, es el de mayor indice de frecuencia con un 66.6%
de incidencia final, le sigue un nivel bajo y alto con un 16.7% frecuencia ambos.

:Tabla 8 Nivel de Desempefio en la Dimension 3: Satisfaccion en el puesto

Nivel de

Desempefio (%)
Alto 9 15.0
Medio 43 71.7
bajo 8 13.3
Total 60 100.0

La Tabla 8 muestra que el nivel medio de desempefio laboral en su dimension de
Satisfaccion en el puesto y Crecimiento profesional, es el de mayor indice de
frecuencia con un 71.7% de incidencia final, le sigue un nivel alto con 15.0% de
frecuencia y por ultimo un nivel bajo con un 13.3% de frecuencia.

Discusion

Al finalizar la presente investigacion se encontrd que en la primera hipétesis existe
una relacion inversa entre el estrés laboral y la dimensién de cumplimiento de
metas y objetivos de la variable desempefio laboral. En cuanto a la segunda
hipotesis no se pudo rechazar la hipétesis nula, pero tampoco se pudo afirmar
gue no existe relacion entre el estrés laboral y la dimension compromiso con la
institucion de la variable desempefio laboral.

En la tercera hipétesis se observa que el valor de la significancia es menor a lo
esperado por lo que la hipotesis nula sera rechazada, afirmandose que la
dimensién satisfaccion con el puesto y crecimiento profesional es afectada con la
variable Estrés Laboral.

Estos resultados respaldan los estudios realizados por Gonzales (2014) donde en
su trabajo concluye que el estrés laboral es causante de diversas anomalias en el
trabajo, como lo es en el cumplimiento de metas y objetivos, lo cual concuerda
con nuestra primera hipoétesis, donde se menciona que existe una correlacion
media e inversa.
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Conclusion

Luego de las investigaciones efectuadas y apoyado en el trabajo de campo
podemos concluir que el estrés laboral es una de las causas del bajo desempefio
laboral del personal auxiliar de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue, después de evaluar cada una de las dimensiones y
contrastarlas con las hipotesis, apoyados en métodos estadisticos, se puede
concluir:

Estrés laboral Que en la variable estrés laboral, un 75% alcanzé el nivel medio
en estrés, seguido de un 10% a un nivel bajo y 15% a un nivel alto, lo que hace
necesario trabajar con el personal técnico motivo del estudio, a fin de revertir la
presencia del estrés laboral en el nivel alto. De las 3 dimensiones que se usaron
para medir el nivel de estrés laboral, las dimensiones 1y 2 (Cansancio Emocional
y Despersonalizacién) muestran niveles medios de esta variable con 66.6% y
68.3% respectivamente.

Desempefio laboral En la variable desempefio laboral el que mayor frecuencia
reporta con un 65%, los niveles finales alto y bajo son parecidos (16.7% y 18.3%)
lo que estadisticamente es esperable en una prueba de campo de este tipo.
Estadisticamente los niveles de desempefio laboral alto y bajo en las 3
dimensiones evaluadas son los esperados, y ambos son cercanos entre si con
una variacion minima porcentual (+/- 1.7%) y en el caso de compromiso con la
institucion con una igualdad en el 16.7%, esto hace que no exista mayor
diferencia en entre los niveles medios de desempefio y sus extremos alto y bajo.
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Anexo 2
INSTRUMENTOS DE TOMA DE DATOS

Evaluacion del estrés laboral - Inventario de Maslach
Tiene como objetivo obtener informacion sobre el nivel de estrés laboral que le
genera el trabajo que realiza en el servicio donde usted labora. Por el cual
necesito su entera colaboracion y solicito que responda las siguientes preguntas
con veracidad y criterio personal. Este cuestionario es anénimo y las respuestas

solo seran de uso para la autora de antemano se le agradece su colaboracion.

Datos personales

20-29 Masculino
30-39 Femenino
40-49
50-59
Menor a 1 afio Contratado
1-5 afios Nombrado
5-10 afios
VALORACION

Valor Rango de medicién

0 Nunca

1 Casi Nunca

2 A veces

3 Casi siempre

4 Siempre




CUESTIONARIO
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ltem | PREGUNTAS ALTERNATIVAS 3|4

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en el servicio

2 Cuando termino mi jornada en el servicio me siento vacio

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

4 Siento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente

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

6 Siento que trabajar todo el dia con personas me cansa

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

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

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

10 Siento que me he vuelto més duro con la gente

11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

12 Me siento con muchas energias al finalizar mi trabajo

13 Me siento frustrada por mi trabajo

14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo

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

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

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

18 Me siento estimulado después de haber trabajado con mis pacientes

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo

20 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

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

22 Me parece que los pacientes me culpan de sus problemas
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Evaluacion de desempefio — Lista de verificacién

El presente cuestionario tiene como objetivo obtener informacion sobre el
desemperio laboral en el servicio, el cual se perciben en el ambito de trabajo
donde usted labora, en tal sentido se le solicita responder con veracidad las

siguientes proposiciones.

VALORACION
Valor Rango de medicion
0 Nunca
1 Casi Nunca
2 A veces
3 Casi siempre
4 Siempre

CUESTIONARIO

item | PREGUNTAS 0] 1(2(3|4
1 Hago solo lo que me ordenan

2 Me interesa la forma como se lleva la institucion

3 Acepto criticas constructivas con mi labor

4 Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presién

5 Soy atento y cortes con mis compafieros de labor y pacientes
6 Ayudo atomar decisiones para lograr metas

7 Doy confianza para lograr objetivos

8 Tengo iniciativa

9 Me preocupo por el servicio

10 Demuestro tener formacion adecuada

11 Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio

12 Soy dindmico y pro-activo con las actividades del servicio

13 Me se expresar apropiadamente

14 Conozco mi trabajo

15 Soy cuidadoso con las instalaciones de la institucién
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16 Espero unarecompensa

17 Tengo temor de pedir ayuda

18 Mantengo y conservo mi puesto siempre ordenado

19 Tengo un nivel de atencién adecuado

20 Ayudo a detectar errores en mi servicio

21 Interrumpo constantemente el trabajo de otros

22 Hago caso a las influencias externas

23 Deseo aprender nuevas cosas

24 Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo
25 Sé cuando hacer y hago sugerencias

26 Me gusta la labor que realizo

27 Tengo buena memoria

28 Cuando veo algo inadecuado que afecte a la institucién, lo reporto
29 Aplico criterio al tomar decisiones

30

Se llamar la atencion cuando veo el uso inadecuado de recursos
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BASE DE DATOS

Anexo 3

Estrés Laboral — Base de datos
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Evaluacion de desempefio — Base de datos

medio
alto
alto

Desempefio
Total

medio
medio
medio
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Suma
Compro.
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Cumpl.
Metas Institucion
bajo medio
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Anexo 4 MATRIZ DE CONSISTENCIA
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES E INDICADORES

Problema General:

¢Cudl es la relacion
que tiene el estrés
laboral con el
desemperfio del
personal técnico de
enfermeria de

emergencia del Hospital

Nacional Hipdlito
Unanue?

Problemas
Especificos:

¢El cumplimiento  de
metas y objetivos del
personal técnico de
enfermeria de

emergencia del Hospital
Nacional Hipolito
Unanue puede verse

afectado por la
presencia de estrés
laboral?

¢El compromiso con la
institucion del personal
técnico de enfermeria
de emergencia del
Hospital Nacional
Hipdlito Unanue puede
verse afectado por la
presencia de estrés
laboral?

Objetivo general:
Determinar si existe relacién
entre el estrés laboral y el
desempefio del personal
técnico de enfermeria de
emergencia del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue.
Objetivos Especificos:
Identificar cual es el grado de
influencia del estrés laboral
en la dimension cumplimiento
de metas y objetivos de la
variable desempefio laboral
en el personal técnico de
enfermeria de emergencia
del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue.

Conocer si existe una
relacion positiva entre el
estrés laboral y la dimensién
del compromiso con la
institucion de la variable
desempefio laboral del
personal técnico de
enfermeria de emergencia
del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue.

Establecer si existe una
relacion positiva entre el
estrés laboral y la dimension
Satisfaccién en el puesto y

Hipotesis general:

No existe una correlaciéon
positiva entre altos niveles
de estrés laboral y el bajo
grado de desempefio laboral
entre el personal técnico de
enfermeria de emergencia

del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue.
Existe una correlacién

positiva entre altos niveles
de estrés laboral y el bajo
grado de desempefio laboral
entre el personal técnico de
enfermeria de emergencia
del Hospital Nacional
Hipdlito Unanue.

Hipdtesis Especificas:

Los altos niveles de estrés
laboral influyen de manera
significativa con la
dimension de cumplimiento
de metas y objetivos de la
variable desempefio laboral.

Los altos niveles de estrés
laboral influyen de manera
significativa con la
dimension de compromiso
con la institucion de la
variable desempefio laboral.

VARIABLE 1: Estrés Laboral.

Dimensiones | Indicadores items indices
Agotamiento, 1,2, 3,6, | Bajo0-6
Cansancio vacuidad, fatiga, 8, 13, 14, | Medio 7 -
Emocional Cansancio, desgaste, | 16, 20. 16
frustracion, Alto > 17
Entrega, esfuerzo,
sobre-
Esfuerzo.
5, 10, 11, | Bajo0 -4
Despersonaliz | Indiferencia, dureza, | 15, 22, | Medio 5 -
acion. indolencia, 23, 24, | 13
insensibilidad, 25. Alto >14
culpabilidad,
Control, autocontrol, | 4, 7, 9, | Bajo 28 -
Realizacion influencia, fortaleza, | 12, 17, | 32
Personal apertura, estimulo, | 18, 19, | Medio 17 -
logros. 21. 27
Alto <16
VARIABLE 2: Desempefio laboral.
Dimensiones Indicadores items indices
Bajo 0- 20
Cumplimiento de | Preguntas del | 1, 4, 6, 7, | Medio 21 —
metas y | cuestionario 12, 16, 19, | 30
objetivos 21, 22 y | Alto>31
27
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¢La satisfaccion en el
puesto y la necesidad
de crecimiento del
personal técnico de
enfermeria de
emergencia del Hospital
Nacional Hipdlito
Unanue puede verse

afectado por la
presencia de estrés
laboral?

crecimiento profesional de la
variable desempefio laboral
del personal técnico de
enfermeria de emergencia
del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue.

Los altos niveles de estrés
laboral influyen de manera
significativa con la
dimension de Satisfaccion
en el puesto y crecimiento
profesional de la variable
desempefio laboral.

Bajo 0 — 18
Compromiso 2,5,9,11, | Medio 19 —
con la Institucion | Preguntas del | 15, 18, 20, | 26
cuestionario 24, 28 vy | Alto > 27
30
Satisfaccién en Bajo 0 - 19
el puesto vy | Preguntas del | 3, 8, 10, | Medio 20 —
crecimiento cuestionario 13, 14,17, | 25
profesional 23, 25, 26 | Alto > 26

y 29.
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METODO Y DISENO POBLACION TECNICAS E INSTRUMENTOS ESTADISTICA
METODO: POBLACION: TECNICA: El procesamiento de la
La presente investigacion se procedera de acuerdo al| personal técnico de |La técnica a emplear sera la encuesta |informacion se realizé con el
método hipotético-deductivo, en este método cientifico se |enfermeria de | que persigue indagar la opinién que tiene | estadistico SPSS V 22

centra la falsabilidad de las teorias cientificas, a las cuales se
le da la posibilidad de ser ‘refutadas” mediante Ila
experimentacion, en este método las teorias cientificas
nunca pueden ser consideradas verdaderas sino “no
refutadas”.

TIPO:

Es descriptivo porque busca especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos
comunidades, proceso, objetos o cualquier otro fendémeno
gue se somete a un analisis.

DISENO:

Se considera que sigue un disefio correlacional por cuanto
este tipo de estudio estd interesado en la determinacién del
grado de relacion existente entre dos o méas variables de
interés en una misma muestra de sujetos o el grado de
relacion existentes entre fenébmenos o eventos observados,
segun explica Castro (1999). El siguiente esquema
corresponde a este tipo de disefio:

Ox

Oy

Donde “M” es la muestra del estudio, los subindices “x,y,” en
cada “O” nos indican las observaciones obtenidas en cada
uno de las dos variables distintas: Nivel de estrés y la carga
laboral (x,y), y finalmente la “r" hace mencién a la posible

relaciéon existentes entre variables estudiadas

emergencia del Hospital
Hipdlito Unanue

MUESTRA:

TIPO DE MUESTRA:
No probabilistica por
conveniencia

TAMANO DE
MUESTRA:
60 técnicos de
Enfermeria

un sector de la poblacion sobre
determinado problema cuyo instrumento,
el cuestionario, es un conjunto de
preguntas formuladas por escrito a ciertas
personas para que opinen sobre un
asunto.

INSTRUMENTOS:

El instrumento para medir la variable
“estrés laboral” se mide por medio de
cuestionario Maslach de 1986 que es el
instrumento mas utilizado en todo el
mundo, Esta escala tiene una alta
consistencia interna y una fiabilidad
cercana al 90%, esta constituido por 25
ftems en forma de afirmaciones, sobre los
sentimientos y actitudes del profesional
en su trabajo y hacia los pacientes y su
funcién es medir el desgaste profesional.

Se utilizara un cuestionario de evaluacién
de desempenio, segun Chiavenato (2007)
se afirma que las practicas de evaluacion
de desempefio no son nuevas. Desde el
momento en que una persona emplea a
otra, el trabajo de esta Ultima pasa a ser
evaluado en términos de costo Yy
beneficio. Tampoco son recientes los
sistemas formales de evaluacién del
desempefio.

DESCRIPTIVA:

Se describe a través de
tablas y figuras estadisticas
de los resultados obtenidos
de la Base de datos
aplicados con el Programa
SPSS V 22

INFERENCIAL.:

Se realiza a través de la
escala correlacional de Rho
de Spearman para demostrar
la relacion de las variables, a
razon de que las variables
son cualitativas ordinales.
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Anexo 5 CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior Profesor:
Mitchell Alarcén Diaz

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicarme con ustedpara expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de su
conocimiento que siendo estudiante del programa deMaestria en la Gestién de los
Servicios de Salud de la UCV, requiero validar los instrumentos con los cuales recogi la
informacién necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré el grado
de Magister.

El titulo nombre de mi proyecto de investigacién es: Estrés Laboral y su relacién
con el desempefio del personal técnico de enfermeria de emergencia del Hospital
Nacional Hipélito Undnue, 2016Y siendo imprescindible contar con la aprobacién de
docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado
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- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Estrés Laboral

(Roman Garcia, Gelpi Mendez, Cano Vindel, & Catalina Romero, 2009),Definen el estrés como
una tensién provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas o
trastornos psicoldgicos a veces graves. El estrés laboral es un estado de tensidn fisica y
psicolégica que se produce en el momento de existir un desequilibrio entre las demandas
planteadas por la organizacién del trabajo y el medio laboral, y los recursos de los
trabajadores para hacerles frente o controlarlas.

Dimensiones de la variable:

e Dimensién 1
Cansancio Emocional:Definido como la fatiga asociada a las percepciones psicoldgicas
del individuo.

e Dimensién 2
Despersonalizacién: Definido como la falta de humanizacién necesaria para la
interaccién con las personas que atendemos.

e Dimensién 3
Realizacién personal: Definido como los logros que el individuo pretende concretar a
futuro.

Variable 2: Desempeiio Laboral

Chiavenato (2007), define que el desempeifio es la eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, donde funciona el individuo con
una gran labor y satisfaccién laboral, en este sentido, el rendimiento de las personas va a
depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Dimensiones de la variable:

e Dimensién 1
Cumplimiento de metas y Objetivos: Definido como el logro grupal o individual de las
tareas encomendadas

e Dimensidon 2
Compromiso con la Institucién: Definido como la forma como el individuo siente
como suya la institucién donde labora.

e Dimensién3
Satisfaccién en el puesto y crecimiento profesional: definido como que tan bien se
siente el individuo en el puesto donde labora y cuanto mas piensa lograr.



VARIABLES

Estrés
Laboral

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

Se define el estrés como una

tension provocada por
situaciones agobiantes que
originan reacciones

psicosomaticas o  trastornos
psicolégicos a veces graves. El
estrés laboral es un estado de
tensidn fisica y psicoldgica que se
produce en el momento de existir
un desequilibrio entre las
demandas planteadas por Ila
organizacion del trabajo y el
medio laboral, y los recursos de
los trabajadores para hacerles
frente o controlarlas

* Garcia, Gelpi, Cano y Romero
(2009)

DEFINICION OPERACIONAL

El nivel de estrés en el personal
técnico de enfermeria viene a ser
definido como el agotamiento
fisico y mental que experimenta el
trabajador durante sus labores
diarias, esto debido a la alta carga
de trabajo o el inadecuado
ambiente de labores.

Se evaluara el estrés en un rango
de alto, medio y bajo a través del
inventario de Maslach.

DIMENSIONES ESCALA DE MEDICION

Cansancio
emocional

Despersonailizacion Medicién del 0 al 4,
segun frecuencia de

ocurrencia

Realizacién Personal

* Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1986)
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VARIABLES

Desempeio
Laboral

DEFINICION CONCEPTUAL

Se define el desempefio, cédmo las
acciones o comportamientos
observados en los empleados que
son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacién. En
efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza
mas relevante con la que cuenta
una organizacion.

* Chiavenato (2000)

DEFINICION OPERACIONAL

Se define asi al cumplimiento de
funciones asistenciales en el
personal técnico del servicio de
emergencia, el desempefio estd
ligado a la cantidad de metas
cumplidas diariamente segun el
encargo del supervisor o la
necesidad del servicio, a su
compromiso organizacional \%
satisfaccion laboral.

DIMENSIONES

Cumplimiento de
metas y Objetivos

Compromiso con la
Institucién

Satisfaccién en el
puesto y crecimiento
profesional

ESCALA DE MEDICION

Medicién del 0 al 4,
segun frecuencia de
ocurrencia

* Elaboracion fuente propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: NIVEL DE ESTRES

113

ITEM de
PERTINENCIA RELEVANCI RIDAD
la DIMENSIONES K L CLARIDA SUGERENCIAS
encuesta SI l NO Si | NO Sl l NO

Dimensién 1: Cansancio Emocional

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en el servicio

2 Cuando termino mi jornada en el servicio me siento vacio

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

6 Siento que trabajar todo el dia con personas me cansa

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

13 Me siento frustrada por mi trabajo

14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo

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

20 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades
Dimension 2: Despersonalizacién

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

10 Siento que me he vuelto mas duro con la gente

11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

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

22 Me parece que los pacientes me culpan de sus problemas

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

24 Siento que me estreso cuando me hacen muchas preguntas

25 Siento que baja mi calidad de atencién a otras personas cuando me encuentro en mis labores
Dimensidn 3: Realizacion Personal

4 Siento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente

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

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

12 Me siento con muchas energias al finalizar mi trabajo

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

18 Me siento estimulado después de haber trabajado con mis pacientes

19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

':i';'l::tl: S MENSONES PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD o
st | nNO sl | no si_ | NO

Dimensién 1: Cumplimiento de Metas y Objetivos

al Hago solo lo que me ordenan

4 Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presion

6 Ayudo a tomar decisiones para lograr metas

7 Doy confianza para lograr objetivos

12 Soy dindmico y pro-activo con las actividades del servicio

16 Espero una recompensa

19 Tengo un nivel de atencién adecuado

21 Interrumpo constantemente el trabajo de otros

22 Hago caso a las influencias externas

27 Tengo buena memoria
Dimensién 2: Compromiso con la Institucién

2 Me interesa la forma como se lleva la institucion

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

9 Me preocupo por el servicio

11 Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio

15 Soy cuidadoso con las instalaciones de la institucién

18 Mantiengo y conservo mi puesto siempre ordenado

20 Ayudo a detectar errores en mi servicio

24 Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo

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

30 Se llamar la atencién cuando veo el uso inadecuado de recursos
Dimensién 3: Satisfaccién en el puesto y Crecimiento Profesional

3 Acepto criticas constructivas con mi labor

8 Tengo iniciativa

10 Demuestro tener formacion adecuada

13 Me se expresar apropiadamente

14 Conozco mi trabajo

17 Tengo temor de pedir ayuda

23 Deseo aprender nuevas cosas

25 Se cudndo hacer y hago sugerencias

26 Me gusta la labor que realizo

29 Aplico criterio al tomar decisiones
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Observaciones (precisar si hay suficiencia): ,4 exc Obé /Q% ( Cecc s

Opinién de aplicabilidad: Aplicable Q Aplicable después de corregir [ 1 No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador.Dr/ Mg: L{,%Vb Aéf ga y/g‘“ DNI: 7 T22 YO
Especialidad del validador:..W et L o‘—/

mﬂﬁe% 2016

Pertinencia: El item comresponde al concepto tedrica formulado.
’Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo
L/ N
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados a del o Informante.

son suficientes para medir la dimension
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 1: Estrés Laboral

(Roman Garcia, Gelpi Mendez, Cano Vindel, & Catalina Romero, 2009),Definen el estrés como
una tension provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosométicas o
trastornos psicolégicos a veces graves. El estrés laboral es un estado de tensién fisica y
psicolégica que se produce en el momento de existir un desequilibrio entre las demandas
planteadas por la organizacién del trabajo y el medio laboral, y los recursos de los
trabajadores para hacerles frente o controlarlas.

Dimensiones de la variable:

e Dimensién 1
Cansancio Emocional:Definido como la fatiga asociada a las percepciones psicolégicas
del individuo.

e Dimensidn 2
Despersonalizacién: Definido como la falta de humanizacién necesaria para la
interaccidén con las personas que atendemos.

e Dimensién 3
Realizacién personal: Definido como los logros que el individuo pretende concretar a
futuro.

Variable 2: Desempeiio Laboral

Chiavenato (2007), define que el desempefio es la eficacia del personal que trabaja dentro de
las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacién, donde funciona el individuo con
una gran labor y satisfaccién laboral, en este sentido, el rendimiento de las personas va a
depender de su comportamiento y también de los resultados obtenidos.

Dimensiones de la variable:

e Dimension 1
Cumplimiento de metas y Objetivos: Definido como el logro grupal o individual de las
tareas encomendadas

e Dimensién 2
Compromiso con la Institucién: Definido como la forma como el individuo siente
como suya la institucién donde labora.

® Dimensidén 3
Satisfaccion en el puesto y crecimiento profesional: definido como que tan bien se
siente el individuo en el puesto donde labora y cuanto mas piensa lograr.



VARIABLES

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES
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ESCALA DE MEDICION

Estrés
Laborai

Se define el estrés como una

tension provocada por
situaciones agobiantes que
originan reacciones

psicosomaticas o trastornos
psicolégicos a veces graves. El
estrés laboral es un estado de
tension fisica y psicolégica que se
produce en el momento de existir
un desequilibrio entre las
demandas planteadas por Ia
organizacién del trabajo y el
medio laboral, y los recursos de
los trabajadores para hacerles
frente o controlarias

* Garcia, Gelpi, Cano y Romero
(2009)

El nivel de estrés en el personal
técnico de enfermeria viene a ser
definido como el agotamiento
fisico y mental que experimenta el
trabajador durante sus labores
diarias, esto debido a la alta carga
de trabajo o el inadecuado
ambiente de labores.

Se evaluara el estrés en un rango
de alto, medio y bajo a través del
inventario de Maslach.

Cansancio
emocional

Despersonailizaciéon

Realizacién Personal

Medicién del 0 al 4,
segun frecuencia de
ocurrencia

* Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1986)




VARIABLES

Desempeiio
Laboral

DEFINICION CONCEPTUAL

Se define el desempefio, cémo las
acciones o0 comportamientos
observados en los empleados que
son relevantes el logro de los
objetivos de la organizacién. En
efecto, afirma que un buen
desempefio laboral es la fortaleza
mads relevante con la que cuenta
una organizacion.

* Chiavenato (2000)

DEFINICION OPERACIONAL

Se define asi al cumplimiento de
funciones asistenciales en el
personal técnico del servicio de
emergencia, el desempefio estd
ligado a la cantidad de metas
cumplidas diariamente segun el
encargo del supervisor o la
necesidad del servicio, a su
compromiso organizacional Y
satisfaccién laboral.

DIMENSIONES

Cumplimiento de
metas y Objetivos

Compromiso con la
Institucién

Satisfaccién en el
puesto y crecimiento
profesional

ESCALA DE MEDICION

Medicién del 0 al 4,
segun frecuencia de
ocurrencia

* Elaboracion fuente propia
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: NIVEL DE ESTRES
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ITEM de
la
encuesta

DIMENSIONES

PERTINENCIA

RELEVANCIA

CLARIDAD

Si NO

st | NO

SUGERENCIAS

Dimensidn 1: Cansancio Emocional

si | nNO

3 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo en el servicio
2 Cuando termino mi jornada en el servicio me siento vacio
3 Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra jornada de trabajo me siento cansada
6 Siento que trabajar todo el dia con personas me cansa
8 Siento que el trabajo que realizo todos los dias me cansa
13 Me siento frustrada por mi trabajo
14 Siento que dedico demasiado tiempo a mi trabajo
16 Siento que el trabajar en contacto directo con las personas me cansa
20 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades
Dimensidn 2: Despersonalizacién
5 Siento que trato a algunos pacientes como si fueran objetos impersonales
10 Siento que me he vuelto mas duro con la gente
11 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente
15 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes
22 Me parece que los pacientes me culpan de sus problemas
23 [Siento que no brindo la misma calidad de informacién ante una pregunta de tipo administrativo
24 Siento que me estreso cuando me hacen muchas preguntas
25 Siento que baja mi calidad de atencién a otras personas cuando me encuentro en mis labores
Dimensién 3: Realizacién Personal
Siento que puedo entablar relaciones con los pacientes facilmente
Siento que trato con mucha eficiencia los problemas de mis pacientes
9 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a través de mi trabajo
12 Me siento con muchas energias al finalizar mi trabajo
17 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis pacientes
18 Me siento estimulado después de haber trabajado con mis pacientes
19 Creo que consigo muchas cosas valiosas en mi trabajo
21 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de forma adecuada




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: DESEMPENO LABORAL
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':i':'::t': BIMENSIONES PERTINENCIA RELEVANCIA CLARIDAD 2 T s
si | NO si_ | nNO si_ | NO

Dir i6n 1: Cumplimiento de Metas y Objetivos

n Hago solo lo que me ordenan

4 Hago bien mi trabajo cuando estoy bajo presion

6 Ayudo a tomar decisiones para lograr metas

¥4 Doy confianza para lograr objetivos

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

16 Espero una recompensa

19 Tengo un nivel de atencidén adecuado

21 Interrumpo constantemente el trabajo de otros

22 Hago caso a las influencias externas

27 Tengo buena memoria
Dimensién 2: Compromiso con la Institucién

2 Me interesa la forma como se lleva la institucién

5 Soy atento y cortes con mis compaferos de |labor y pacientes

9 Me preocupo por el servicio

11 Ayudo a mantener la buena apariencia en el servicio

15 Soy cuidadoso con las instalaciones de |a institucién

18 Mantiengo y conservo mi puesto siempre ordenado

20 Ayudo a detectar errores en mi servicio

24 Tengo una actitud cuidadosa con mi material de trabajo

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

30 Se llamar la atencién cuando veo el uso inadecuado de recursos
Dimensién 3: Satisfaccion en el puesto y Crecimiento Profesional

= Acepto criticas constructivas con mi labor

8 [ Tengo iniciativa

10 Demuestro tener formacion adecuada

13 Me se expresar apropiadamente

14 Conozco mi trabajo

17 Tengo temor de pedir ayuda

23 Deseo aprender nuevas cosas

25 Se cuando hacery hago sugerencias

26 Me gusta la labor que realizo

29 Aplico criterio al tomar decisiones
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Obsgmcioms (precisar si hay suficiencia):__ ,@75 (07) /’/0 r W

Opinién de aplicabilidad: Aplicable 4 Aplicabie después de con'eglr [ ] //ﬂo aplicable [ 1

are. /(L.S/p/NI 4’0%6195069

Apellidos Yy nombres del juez vall D/ Mg: . / / 1 V( / C’f AV
Especialidad del valldador:......... ,ﬁ/’/ WLNL2 AL 7.475/0 2. / /% 05 / Lhifs. L

1Pertinencia: El flam omasponde al concapto tedrico formulado.
2Relevancia: Bl item es apropiado pararepresentar al componente ©
dimension especifica del constructo

sClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Mota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planteados
son suficientes para medir ia dimension



