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Presentacién

Sefiores miembros del jurado,

En estricto cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo para optar el Grado Académico de Maestro en Gestion Publica presento a
ustedes mi tesis titulada “Estrés laboral y desempefio del personal administrativo en el
Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin de Porres - Lima, 2017”, cuyo
objetivo fue determinar la relacion entre el estrés laboral y el desemperio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin de Porres -
Lima, 2017.

Este informe consta de siete capitulos, los cuales se detalla a continuacion:

El capitulo I: describe la introduccion, que consta de los antecedentes, la
fundamentacion cientifica, técnica o humanista, justificacion, el problema, la hipétesis
y los objetivos. El Capitulo II: esta estructurado por el marco metodoldgico, contiene
las variables, la metodologia empleada, y aspectos éticos. El capitulo Ill: Detalla los
resultados obtenidos. El Capitulo IV: contiene la discusion de los resultados. En el
Capitulo V: se presentan las conclusiones. Y en el Capitulo VI: se formulan las
recomendaciones. finalmente, el Capitulo VII: presenta las referencias bibliograficas,
donde se detallan las fuentes de informacidbn empleadas para la presente

investigacion.

Los resultados obtenidos son trascendentes por que permiten comprender las
razones por las cuales los colaboradores de una organizacién presentan deficiencias

en su desempefio. Una de ellas corresponde al estrés.

Seflores miembros del Jurado espero que este informe cumpla con sus

exigencias y logre su aprobacion.
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Resumen

Esta investigacion tuvo como proposito central determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desemperfio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia
del distrito de San Martin de Porres - Lima, 2018.

El método utilizado corresponde al hipotético — deductivo. La Investigacion fue
enfoque cuantitativo, basica, de nivel correlacional, y con disefio No experimental,
descriptivo — correlacional. La poblacién estuvo conformada por 236 trabajadores
Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin de Porres - Lima, de donde se
selecciond la muestra de tipo no probabilistico intencional, quedando conformada por
150 unidades de analisis. El cuestionario para estrés laboral fue adaptado de Kim y
Mueller (1978) y el cuestionario para desempefio se adapté de Koopmans (2013).
Cada instrumento estuvo conformado por 40 items y una escala tipo Likert, siendo
validados por criterio de jueces y sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de

Cronbach, recolectando datos a partir del desarrollo de una prueba piloto.

Los datos recolectados permitieron contar con las evidencias suficientes para
determinar que existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho =
-743). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles de estrés laboral; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano

Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral)

Palabras clave: Estrés Laboral, Desempefio, Personal.
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Abstract

The main purpose of this research was to determine the relationship between work
stress and the performance of administrative staff at the Cayetano Heredia Hospital in
the district of San Martin de Porres - Lima, 2018.

The method used corresponds to the hypothetical - deductive. It is a quantitative,
basic, correlational level research, and with a non-experimental, descriptive -
correlational design. The population consisted of 236 workers at the Cayetano Heredia
Hospital in the district of San Martin de Porres - Lima, from where the sample of
intentional non-probabilistic type was selected, consisting of 150 analysis units. The
guestionnaire for work stress was adapted from Kim and Mueller (1978) and the
questionnaire for performance was adapted from Koopmans (2013). Each instrument
consisted of 40 items and a Likert-type scale, validated by judges and subjected to the

reliability test of Cronbach's Alpha, collecting data from the development of a pilot test.

The data collected allowed us to have enough evidence to determine that there is
a significant relationship between work stress and performance of the administrative
staff at the Cayetano Heredia Hospital, in the San Martin de Porras district, 2018. The
correlation coefficient is negative and of a considerable level (Rho = -743). The
relationship is inverse, so, if it reduces the levels of work stress; the level of
performance of the workers of the Cayetano Heredia Hospital will be increased. The

value of bilateral significance is 0.000 (p = 0.01 bilateral)

Key words: Work Stress, Performance, Personnel.
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1.1 Realidad Problemética

En el ambito internacional, el estrés se ha convertido actualmente en un mal silencioso
gue agueja a millones de personas, que van desde los nifios hasta los ancianos, no
discrimina género, ni raza alguna y se sumerge en el comportamiento de las personas
llegando incluso a cambiar de manera radical su forma de ser y de actuar; su forma 'y
estilo de alimentacién y hasta sus habitos y horarios destinados a dormir. Por este

motivo es que muchos expertos lo han catalogado como el mal del siglo.

Segun un informe de la Organizacion Mundial de la Salud (2017) Con respecto
al grado de estrés en las personas encontramos que, en un estudio realizado por la
OMS, un 4,4 % de las personas a nivel mundial padecen del mal conocido como
depresion y que es ocasionado por el estrés; de los cuales el mayor porcentaje de
incidencia se encuentra en la poblacion femenina con un 5,1%, en tanto que en los

varones solo es del 3,6%

De acuerdo a estas cifras se puede inferir que aproximadamente 322 millones de
personas en el mundo presentan sintomas que corresponden al estrés. Sin embargo,
el estudio no detalla la edad, ni los factores que han generado estas cifras tan
alarmantes de personas gue presentan este mal en el mundo. También es necesario
tener en cuenta que el estrés no se genera por la existencia de factores unicos, si no
que su origen puede deberse a factores de diversa indole, donde estan principalmente
aquellos que son de tipo biolégico, social, familiar, ambiental e incluso econémico. Esto
a su vez produce diversos tipos de estrés, que van desde cuadros leves hasta cuadros
agudos en los que la vida del ser humano se encuentra al limite de su existencia, pues
uno de los efectos del estrés es alterar el orden mental del ser humano, con la

determinacion final de tentar eliminarse.

Ya es comun que las organizaciones trabajen con sus colaboradores con el
propésito de eliminar los efectos del estrés debido a que afecta incluso al trabajador
en su rendimiento laboral. Muchos acuden a su centro de labores desganados,

enojados, desanimados e incluso algunos solo cuentan los dias para poder salir de
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vacaciones o jubilarse y entonces su accionar es lento, poco comunicativo y de mal

trato a quienes estan bajo sus 6rdenes o acuden a solicitar algin servicio.

A nivel nacional, en el Perq, el estrés es uno de los problemas que ha captado la
atencién especifica de los galenos, quienes han iniciado el disefio y desarrollo de una
serie de estrategias en los diferentes establecimientos de salud, con la finalidad de
combatir este mal. Sin embargo, las cifras que algunos estudios refieren sobre el
namero de peruanos que sufren de estrés, no son nada alentadoras y desnudan las
deficiencias que se tiene en el sector salud en cuanto a las politicas y planes de lucha

en contra de enfermedades masivas.

Segun menciona Organizacion Mundial de la Salud (2017) en cuanto a la
poblacion peruana que padece de estrés, se reportd que un 58% de los individuos
padecen este mal y que generalmente la sintomatologia que se evidencia son los
ataques de angustia y depresion. Asimismo, afirma que el mayor porcentaje de esta
enfermedad la padece la poblacion femenina que oscila entre los 25 y 35 afios y las

causas asociadas son las de caracter organico y de trabajo.

Esta cifra es realmente alarmante, puesto que aproximadamente 6 de cada 10
peruanos presentan sintomas de estrés o presentaron estos sintomas en algun
momento de su vida. En lo referente a que las mujeres on las que mayormente sufren
de estrés, se puede sefialar que, la sociedad peruana es machista por naturaleza y
por tanto, es la mujer la que esta expuesta a la mayor carga de responsabilidad de
guehaceres en la familia. Esto preocupa por el riesgo que supone el presentar esta
enfermedad para la propia vida de la persona. Ademas, muchas mujeres hoy en dia
siguen estudios, trabajan y cuidan de su familia, lo que las hace mas vulnerable a
presentar un cuadro de estrés. Por lo que, de acuerdo a los porcentajes de peruanos
gue sufren de estrés, la cantidad de trabajadores que estan aquejados por este mal es
altisima y por tanto, la repercusion que tiene en su centro de labores debiera ser de
gran preocupacion para los empleadores puesto no se cuenta con personal que este

psicolégicamente bien y en el extremo tampoco lo esté biologicamente, ya que el
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estrés modifica el funcionamiento de los 6rganos y sistemas en el organismo. Estamos
entonces en un cuadro de estrés laboral que podria estar afectando a los

colaboradores de las instituciones publicas y privadas

A nivel local, en el Hospital Nacional Cayetano Heredia de San Martin de Porres,
Lima; se ha identificado en los colaboradores administrativos ciertos rasgos de
conducta que vienen afectando su desempefio en sus funciones. Estas conductas
avizoran la existencia de estrés laboral en un gran niumero de casos. Por lo que, resulta
de suma importancia realizar una investigacion que permita conocer ¢Cual es la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio? En cada uno de los colaboradores
administrativos de este hospital. Dicha investigacion, pondra de manifiesto la
existencia del estrés laboral y sus caracterizas que terminan asociandolo con el bajo
desempeiio de los trabajadores Hospital Nacional Cayetano Heredia de San Martin de

Porres, Lima.

1.2 Trabajos Previos
Trabajos previos internacionales

Morales & Delgado (2017) en su investigacion “El estrés y el desempefio laboral de la
empresa Lubriauto la Floresta, del cantén Ambato, provincia de Tungurahua’.
Presentada en la Universidad Técnica de Ambato, para optar el grado de magister en
psicologia industrial. Ecuador. Tuvo como objetivo general Investigar la influencia del
Estrés en el Desempefio Laboral de los colaboradores que conforman Lubriauto La
Floresta. La metodologia fue un estudio investigativo béasico, descriptivo y no
experimental. Se aplicé una guia de encuesta para recolectar informacién sobre las
variables de estudio. En cuanto a este estudio se concluyé que: un 77% se siente
presionado por la disposiciébn escasa de tiempo, en tanto que un 23% solo en
ocasiones ha sentido este tipo de presion y un 0% manifiesta nunca ha sentido este
tipo de presion. También se pone de manifiesto que un 75% atribuye al estrés el mal
desempenio en el trabajo, mientras que un 22% dice que solo en ocasiones ha sentido

estrés en el trabajo, y un 3% piensa que jamas siente estrés en el trabajo.
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Lépez (2015) en su investigacion “La relacion del estrés ocupacional con la
satisfaccion laboral y como repercute en el desempefio de los mandos medios de los
trabajadores de CELEC Termopichincha, una macro empresa del sector publico”.
Presentada en la Universidad Andina Simon Bolivar, para optar el grado de Magister
en salud ocupacional. Ecuador. EIl objetivo es encontrar la relacion entre estas dos
variables y como se ve afectado el desempefio laboral. La Metodologia fue no
experimental de corte transversal. La medicion de estas variables se utilizé tres
cuestionarios, adaptado de Villalobos (2010) con una confiabilidad de 0,889. La
muestra fue de 124 colaboradores que ocupan cargos bajo la Subgerencia de
Produccion ubicados en las cuatro centrales de Termopichincha. Las conclusiones
fueron: Con relacion a los sintomas organicos del estrés el 3.23 y 25.58% presentaron
un porcentaje muy bajo y bajo; En tanto que, el 25.81% de los colaboradores muestra
un porcentaje medio y el 41.94 y 6.45% demostraron grado alto y muy alto. Con
respecto a la sintomatologia de la conducta social del estrés, el 25.81 y el 29.03%
evidencia un porcentaje muy bajo y bajo. El 38.71% de los colaboradores un regular
porcentaje y el 6.45% un grado elevado. En consecuencia, ninguno de los
colaboradores presenta niveles muy elevados. Por otro lado, al referirse a los sintomas
intelectuales y de laborales del estrés el 77.42% de los colaboradores evidencian un
nivel infimo y el 22.58% un grado minimo de sintomatologia. En sintesis, ninguno de
los coparticipes mostré porcentajes regulares, elevados ni muy elevados de

sintomatologias intelectuales y laborales de estreés.

Gonzales (2014) realizé la investigacion: “estrés y desemperio laboral en
Serviteca Altense S.A. de Quetzaltenango”, de la cual recogi6 informacién en una
muestra de 50 colaboradores en tres areas importantes, a través del instrumento de
un test estandarizado Escala de Apreciacién del Estrés (EAE), que mide los niveles de
estrés y una evaluacion de desempefo de seleccion forzada. La investigacion llego a
las siguientes principales conclusiones: Los diversos elementos que provocan el
estrés dentro del campo de trabajo, opera de manera negativa en el rendimiento de
los integrantes de la compania “Serviteca Altense S.A.” con variables diferenciales

entre las diversas areas, pero en la misma intensidad perjudica en la productividad, la
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cual evidencia estadisticamente que si hay correlacién con un nivel Alpha = 0.05 entre
las dos variables en estudio de los participantes de “Serviteca Altense S.A.” la
investigacion evidencié que el estrés general y laboral provocan en las compafiias
desavenencias que crean una disminucion en el rendimiento de los trabajadores y en

consecuencia problemas significativos en la misma.

Avila (2014) en su investigacion “El estrés y su influencia en el desempefio laboral
en los empleados de la Compariia Kleinturs y Representaciones C.Ltda”. Presentada
en la Universidad Central del Ecuador, para optar el grado de Magister en psicologia
industrial. Ecuador. Su objetivo fue medir el impacto que tiene el estrés en el
desemperio laboral en la Compaifiia Kleinturs y Representaciones. La metodologia es
basica, de nivel correlacional, descriptiva - correlacional. La poblacion estaba
constituida por un total de 50 empleados administrativos. Se utilizé6 un Formulario de
Evaluacion del Desempefio y Cuestionario de Estrés Laboral OIT —OMS. Las
conclusiones fueron: La mayor parte de los trabajadores del area de finanzas,
evidencian un rendimiento de muy buen nivel alcanzando un porcentaje de 3,76 en su
apreciacion personal. Asimismo, un nidmero mayoritario de los trabajadores del area
de counter conservan un rendimiento muy éptimo, no obstante, se ha demostrado que
de una temporada a otra tres de los trabajadores han bajado su desempefio, con

calificaciones personales de 3,62 a 2,47.

Flérez (2014). Presenta su trabajo de investigacion titulada “Estrés laboral en
empresas de produccion” para obtener el grado de Magister en gerencia del talento
humano por la Universidad de Manizales Colombia, la investigacién tiene por objetivo
conocer la relacion entre el estrés y las empresas de produccién, en la ciudad de
Manizales Colombia. La metodologia de la investigacion de tipo descriptivo, con disefio
no experimental. Se tomé como poblacion de estudio a 287 trabajadores del area
operativa y 56 supervisores de produccion. Se uso el cuestionario como instrumento
para recolectar informacién. Las conclusiones fueron: Con relacion al nivel de estrés,
los servidores del area de administracion en un 5,4% poseen un riesgo elevado y muy

elevado, en tanto que el 39,3% evidencian un muestran un nivel bajo y muy bajo. En
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cuanto a las condiciones dentro del trabajo el 48,2%, lo aprecia como un elemento
favorable de proteccién, mientras que, el 23,2% de los participantes afirma que
representa un peligro psicolégico y social, por lo que se concluye que estos

trabajadores se sienten a gusto en la compaiiia.

Trabajos previos nacionales
Tantaruna (2017) en su tesis. Estrés y desempefio laboral en el personal de un colegio
profesional odontolégico en el Perud, 2017. Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo,
Peru. Para optar el grado de maestra en gestion de los servicios de la salud. El objetivo
fue determinar si existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral. La
poblacién de estudio fue 50 empleados que pertenecen a un colegio odontolégico en
el Perd. El tipo de estudio es basico, con disefio no experimental, descriptivo —
correlacional. La técnica empleada para recolectar datos fue la encuesta y el
instrumento fue un cuestionario adaptado de la OIT — OMS, ambos validados por
expertos y con una confiabilidad promedio de 0,80. Las conclusiones fueron: Un 38%
de los empleados de un centro de odontologia, evidencian un nivel elevado de estrés
en el trabajo, en tanto que, un 36% muestra un nivel bajo y un 26% un promedio
regular. Asimismo, con relacion al rendimiento en el trabajo, un36% piensa que lo
hace a medias, el 34% que es pésimo y solo el 30% afirma hacerlo bien; y se encontré
una relacién de -0,333, con una significancia de p=0.018, por lo que se colige que
existe una correlacién significativa reciproca entre las variables estrés laboral y
desempefio laboral en los trabajadores de un centro colegiado de odontologia

peruana, 2017.

Puma (2017) en su tesis. Estrés y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017. Sustentada en la Universidad Cesar
Vallejo, Pera. Para optar el grado de maestra en gestion de los servicios de la salud.
El objetivo fue determinar la relacion entre Estrés y desempeiio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Piedra Liza. El tipo de investigacion

fue basica, con disefio no experimental de corte trasversal — correlacional. La
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poblacién la conforman todos los trabajadores 138 trabajadores en sus diferentes
cargos. La muestra fue probabilistica y quedo conformad por 108 trabajadores. Se
aplica a encuesta como técnica de recoleccion de datos y dos cuestionarios adaptados
de Martinez (2017) y MINSA (2008). La validez se logré por criterio de jueces y la
confiabilidad fue de 0,84. Las conclusiones fueron: el 49.1% de los encuestados
califican de baja, el 39.8% de los encuestados califica de medio y solamente el 11.1%
es alto, respecto estrés de los trabajadores del Centro Salud Materno infantil Piedra
Liza. El 69.4% de los encuestados califican de alto, el 20.4% de los encuestados
califica de bajo y solamente el 10.2% es medio, respecto desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Piedra Liza. A demas, los resultados
muestran una prueba altamente significativa con un valor p=0,000 (sig) es menor con
un a=0,01, por lo tanto, se rechaza la hipoétesis nula, y se concluye, Existe una relacion
inversa entre estrés y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Materno infantil Piedra Liza, siendo esta relacién inversa (r = - 0.383).

Reategui (2017) en su tesis. Comportamiento Organizacional y Estrés Laboral en
la Empresa Nova Vida S.A.C., 2016. Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo, Peru.
Para optar el grado de maestra en gestion de los servicios de la salud. El objetivo fue
Determinar la relacién entre comportamiento organizacional y estrés laboral en la
empresa Nova Vida S.A.C. El tipo de estudio es basico, con disefio no experimental,
trasversal: correlacional. La poblacién estuvo conformada por 52 trabajadores de la
empresa Nova Vida S.A.C. La muestra fue no probabilistico e idéntica a la poblacion.
Se aplico la encuesta como técnica de recoleccion de informacién y los instrumentos
fueron adaptados de Quesada (2014) y la OIT — OMS, siendo validados por expertos
de la misma universidad y cuya confiabilidad fue de 0,73 aproximadamente. Se llegé
a las conclusiones siguientes: El 15.4% de los 52 trabajadores perciben que hay un
nivel bueno de comportamiento organizacional, mientras que un 80.8% de los
trabajadores perciben que el comportamiento organizacional es regular y un 3.8% de
los trabajadores perciben el comportamiento organizacional como un nivel malo en la
empresa Nova vida S.A.C. Asi mismo, El 44.2% de los trabajadores tienen un bajo

nivel de estrés laboral, mientras un 51.9% de los trabajadores presentan un nivel medio
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de estrés laboral y un 3.8 un nivel alto de estrés laboral en la empresa Nova vida S.A.C.
Finalmente, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es r= -0.864, entonces, el
grado de relacion entre las variables comportamiento organizacional y estrés laboral
es fuerte, el sentido o direccidon de la relacidén es inversa o negativa, es decir a mejor

Comportamiento Organizacional menor Estrés Laboral y viceversa.

Garate (2017) en su tesis “Nivel de estrés laboral y grado de desemperio de los
colaboradores del Hospital Il — 2 Tarapoto, 2016”. Sustentada en la Universidad Cesar
Vallejo, Perd. Para optar el grado de maestra en gestion de los servicios de la salud.
Tuvo como objetivo conocer la relacién entre el nivel de estrés laboral y el grado de
desemperio de los colaboradores del Hospital 1l — 2 Tarapoto. Una investigacion de
enfoque cuantitativo y disefilo descriptivo correlacional. La poblacion estuvo
conformada por un total de 749 Colaboradores del Hospital Il — 2 Tarapoto. La muestra
fue probabilista y estaba constituida por 252 Colaboradores del Hospital 1l — 2
Tarapoto. se utilizé como técnica de investigacion una encuesta, con dos instrumentos
validados por expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad. Ambos cuestionarios
tenian un nivel de confiabilidad de 0,814 y 0,866. Las conclusiones fueron: Los
resultados correspondientes al nivel de estrés laboral que presentan los Colaboradores
del Hospital Il — 2 Tarapoto, cuya calificacion es regular en un 74%, es alto en un 26%,
esto es debido al entorno, de contraer resultados que son importantes en el precio
personal, social y econémico. sobre el desempefio laboral la calificacién es regular en
un 74%, es alto en un 25%, esto es debido a que existe participacién de toda la entidad
frente al adecuado logro del desempefio de los trabajadores. Finalmente existe una
correlacion entre las variables en estudio, puesto que el valor P o Sig Bilateral resulta
ser menor a 0,005 donde el valor es de 0,00 y el coeficiente de correlacion o Rho de

Spearman es 0,373 la cual indica una correlacién considerable media.

Caceres y Peralta (2016) en su investigacion “Relacion del estrés laboral con el
desemperio laboral en los colaboradores de la Clinica Santa Ana, Cajamarca 2016”.
Presentada en la Universidad Privada del Norte, para obtener el grado de magister en

administracion. Cajamarca. El objetivo fue determinar la relacion que existe entre el
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estrés laboral con el desempefio laboral en los colaboradores de la Clinica Santa Ana.
El tipo de investigacion fue descriptiva, correlacional; con disefio no experimental de
corte transversal. Se evaluaron a 55 trabajadores del area asistencia. Para la
recoleccion de datos sobre el estrés laboral se utilizé la técnica de encuesta, el
instrumento fue utilizado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la
Organizacion Mundial de la Salud, sustentado por Ivancevich y Matteson, tuvo un Alfa
de Cronbach de 0.854. Para medir el desempefio laboral se utilizo el test usado por la
Organizacion Internacional del trabajo cuyo Alfa de Cronbach es de 0.979. Ambos
instrumentos tienen un alto nivel de confiabilidad. Las conclusiones fueron: Un 49% de
los empleados se siente estresado en el trabajo, esto en relacion a la variable estrés
laboral, en tanto que un 10% siente un minimo grado de este mal, y solo un 12% se
siente muy estresado. En cuanto a la al aspecto desempefio laboral, el 45% de los
participantes manifiesta desempefiarse regularmente, mientras que el 29% lo hace de
manera Optima, y un 25% lo realiza de mala gana por lo que su rendimiento es malo.
De esta informacion se colige que hay una correspondencia significativa entre las
variables de estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Clinica Santa

Ana del departamento de Cajamarca.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Estrés laboral
Kim y Mueller (1978) sefalan que: el estrés laboral es apreciado como la acumulacion
de repulsiones de caracter emocional cognoscitivas, de conducta y organicas a
fendbmenos desfavorables del medio donde labora, lugar en el que la persona, se siente

exaltada, ansiosa, y se siente presionado por los requerimientos laborales.

Bobes (2000) se refiere al estrés laboral como a un procedimiento nato del
hombre, el cual pone de manifiesto reacciones inmediatas a frente a los estimulos
externos que lo aprecia como desafiantes o peligrosos, los cuales demandan esfuerzo
fisico, mental y actitudinal para poder afrontarlo y que en algunas ocasiones interfieren

el desarrollo emocional del individuo.
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Bermudez (2012) se refieren a esta misma variable como el estado de presion
gue les provoca una serie de aspectos conocidos como estresores, uno de ellos es la
responsabilidad laboral. Estos aspectos requieren de una atencién por encima de la

gue normalmente se puede enfrentar.

Se trata de una respuesta fisiologica y psicologica de una persona que intenta
adaptarse a las presiones a las que se ve sometida en el ambito laboral, originada por
el instinto de supervivencia del ser humano, en la que se ven involucrados muchos
organos y funciones del cuerpo, como el cerebro y el corazon, los musculos, el flujo
sanguineo, la digestion, cuando ésta se prolonga o intensifica en el tiempo, la salud,
el desempefio profesional e, incluso, las relaciones personales o de pareja del

individuo se pueden ver afectadas. (Bermudez, Pérez & Ruiz, 2012)

Asimismo, se considera que es una reaccion natural del organismo y la mente de
un individuo que tiene que adecuarse a una nueva forma de trabajo, lo cual es
originado por el deseo de sobrevivir de la persona. En este proceso se ven implicados
una serie de 6rganos y funciones del organismo del individuo, cuando éste estado de
tension se larga o aumenta en un periodo de tiempo, el estado de salud, el nivel de
rendimiento laboral y hasta sus interacciones a nivel personal y familiar pueden resultar

perturbadas.

Tal como refiere el autor, es jun hecho que las relaciones personales, familiares
y laborales seran afectadas, si es que el trabajador esta sometido a un estado de
tensidon especialmente si es de tipo laboral, ya que en muchos casos los individuos no
se sienten a gusto haciendo lo que hacen pero saben que tiene que realizarlo porque
de ello depende su estabilidad y la de su familia, en este sentido cabe destacar que es
importante que las condiciones laborales sean Optimas en todos los aspectos para que

el trabajador se sienta a gusto y no se estrese.

Al respecto Hernandez, Ortega y Reidl (2012) consideran que, ante un estado

progresivo de tension en el trabajo, el ser humano puede sentir una presion tan grande
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gue puede colapsar tanto fisica como mentalmente, lo que acarrearia efectos adversos
no solo en su estado de salud, sino también en su medio mas cercano puesto que, le

genera una inestabilidad en el trabajo y en sus relaciones personales.

Esta definicion dada por los tres autores resulta desde nuestro punto de vista, ser
la que mejor conceptualiza al estrés laboral y por tanto, seran considerados como

autores que sustentan los lineamientos tedricos de esta investigacion.

Caracteristicas del estrés
Robbins (2005) manifiesta que éste se evidencia de diversas maneras dependiendo
de la persona, ademas menciona casos en los que algunos individuos al encontrarse
sometidos a un alto nivel de estrés les puede incrementar la presion arterial y producir
reacciones negativas, por otro lado, también aclara que el estrés puede entorpecer la
toma de decisiones asertivas, no tener ganas de ingerir alimentos entre otras sefales
de alarma. Estos sintomas se sintetizan en tres tipos, tales como: las orgéanicas,

mentales, y actitudinales.,

Tal como lo manifiesta el autor, el estrés puede ser la causa principal del mal
estado de salud tanto fisica como mental y de comportamiento en las personas ya que
al no poder manejarlo la persona pierde el equilibrio y la nocién de todo lo que eso
implica. Por ello, es necesario que cuando un individuo se inicie 0 acepte un puesto de
trabajo, vea que las condiciones sean adecuadas y que no sea para él una causa de
estrés sino por el contrario lo motive para desarrollarse a nivel personal, familiar y

laboral.

Sintomas fisioldgicos del estrés
Robbins (2005) al referirse a la sintomatologia organica del estrés, afirma que éste
puede causar trastornos digestivos, alterar el ritmo cardiaco y respiratorio, provocar
hipertension arterial, causar dolores constantes de cabeza e incluso provocar infarto.
Las sefiales de alarma también pueden evidenciarse a nivel fisico, tal como: las

contracciones musculares, falta o exceso de suefio, cansancio, molestias en la piel.
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Es decir, la persona siente que ya no puede con sus males por lo que acude al doctor,

sin embargo, todos los resultados de los examenes que le apliquen seran normales.

Al hablar de los sintomas que puede provocar el estrés, el autor es muy claro al
afirmar que este mal puede causar una diversidad de trastornos en todos los aspectos
de la vida del individuo, sin embargo, no menciona la forma como se podria hacer para
manejar el estrés; por ello es importante que las personas que reconozcan que estan
atravesando por esta etapa de estrés, lo asuman, busquen informacion y traten de
sobreponerse o buscar alternativas que le permitan manejar este estado ya que por lo
visto este mal puede ser manejado por uno mismo y no por los médicos ya que ellos

no encontraran sintomas evidentes.

Sintomas psicoldgicos el estrés
Robbins (2005) Con relacion a la sintomatologia del estrés, considera que es frecuente
gue la persona gue la padece se encuentre siempre descontento con todo, es por ello
gue si hablamos de trabajo, el empleado mostrara un desinterés en realizar su labor y
es alli cuando el trabajador al no sentirse a gusto haciendo sus tareas su rendimiento
no serd el adecuado y se producird una escasa claridad en el cumplimiento de sus
obligaciones, falta de autoridad, irresponsabilidad laboral, descontento, no se identifica

con la institucién y falta de iniciativa.

En concordancia con lo que afirma el autor, es evidente que la mente domina al
cuerpo, es por ello gue cuando el ser humano pierde el equilibrio en cualquier aspecto
de su vida ya sea personal, familiar o laboral; pero principalmente este ultimo es
cuando el individuo pierde el interés por lo alguna vez lo motivé hacer algo, en
consecuencia, es importante que si de trabajo se trata el empleado debe estar bien
psicologicamente para tener un desempefio 6ptimo caso contrario las consecuencias

puedes ser adversas para el empleador y la empresa.
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Sintomas comunes del estrés
Schmitz (2007) indica que éstas pueden resultar perjudiciales para el organismo, la
mente, las inquietudes o emociones y la conducta. Que la persona aprenda a
reconocer estas sefiales de alarma ya es un gran avance para poder controlarlas. Si
no se aprende a manejar el estado estresante puede acarrear una diversidad de
inconvenientes en la salud, tal como, la hipertension, afecciones del corazon,

incremento de peso y trastornos metabodlicos como la diabetes.

Si nos referimos a los sintomas mas frecuentes del estrés tal como lo indica el
autor, concordaremos en que éste es un padecimiento que ataca principalmente a todo
el organismo humano en todas sus dimensiones como la fisioldgica, psicologica y
actitudinal, sin embargo, resalta también que la forma mas adecuada de manejarlo es
partiendo del reconocimiento de que se la padece, entonces es obvio que ante una
situaciéon de estrés se debe pedir ayuda para que aprendamos a lidiar con este mal y

no permitir que afecte nuestra salud de manera negativa.

Para Schmitz (2007) al generalizar la sintomatologia del estrés, la clasifica en tres

tipos, tales como:
las emocionales, las mentales y de conducta. La primera, referida al estado
de desesperacién o tension, alteracion, temor infundado, estado de nervios,
desconcierto, variaciones en su estado animico, entre otras. El segundo,
que hace referencia, al miedo a no progresar, autoevaluacién constante,
pérdidas de memoria, falta de concentracién y de iniciativa, y forma de
pensar repetitiva. Por dltimo, el aspecto conductual, que se evidencia en los
ataques de risa infundados, forma brusca de tratar a los demas, ansiedad
por consumir cigarrillos, alcohol y otros estupefacientes, incremento o falta
de ganas de comer, chirriar la dentadura, endurecimiento de las

mandibulas, entre otras.
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Causas externas del estrés
Segun expresa Schmitz (2007) Algunas de las causas mas comunes del estrés son:
los cambios significativos en la vida personal, laboral o de estudios, asi como también,
los problemas de interrelacion, inconvenientes economicos, tener mucho trabajo,

sobrecarga familiar.

Cuando hablamos de causas externas de este mal, el autor deja claro la palabra
“‘cambio” adquiere un amplio significado en la vida de las personas, pues de ello
dependera en gran medida que la persona se sienta bien o mal consigo misma, mas
no sugiere ninguna forma de manejo de estrés, por lo que se admite que en cualquiera
de los aspectos del desempefio del ser humano el estrés es causante de un mal estado

de salud de la persona.

Causas internas del estrés
Para Schmitz (2007) al referirse a las causas internas del estrés, piensa que, desde el
desarrollo de las funciones de los 6rganos internos del cuerpo humano, el estrés puede
provocarse debido a que la persona hace evidente un estado de negativismo, negacion
a aceptar lo desconocido, forma de pensar rigurosa, inflexibilidad, autocritica negativa,

perspectivas irreales y desinterés por el perfeccionamiento y su conducta.

Tal como lo indicara el autor la persona estresada desde su concepcion interna
0 mental siente que todo estd mal, por lo que muestra desinterés por todo lo que le
demande hacer algun tipo de esfuerzo, pero principalmente descuida su aspecto
personal y de comportamiento volviéndose una persona conformista y sin ganas de
hacer nada, esto nos da a entender que seria interesante que para que la persona
supere 0 maneje su estrés salga de la rutina, se encamine en nuevas actividades, otras
motivaciones que le ayuden a superarlas, pues el autor deja abierta la posibilidad a

este pensamiento.
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Tipos de estrés

Estrés positivo o eustrés
Forondona (2011) opina que el estrés puede convertirse en una ventaja cuando es
positivo por lo que le denomina eustrés, esto se conoce asi cuando el estrés nos sirve
como motivo para superar algunas dificultades ya que hace que nuestro lado mas
artistico o creativo se ponga de manifiesto y nos empuje a avanzar hacia adelante y
alcanzar nuestras metas de manera efectiva y eficiente superando positivamente las

circunstancias que nos causan estrés.

Entendiendo la postura de Forondona, llegamos a la conclusion de que en
muchas ocasiones el estrés podra ser beneficioso para las personas que tengan la
capacidad de aprovecharlo para alcanzar metas propuestas ya que, dependiendo de
la naturaleza de cada individuo, hay quienes les gusta trabajar bajo tension y pueden
hacerlo de manera 6ptima, puesto que se sienten motivados a hacerlo porque lo
asumen como un reto. En sintesis, es estrés puede ser positivo 0 negativo en la

medida en que la persona lo maneje o controle.

Segun indica Forondona (2011) que cuando el individuo se encuentra sometido
a un estado de tensién, empero sin darse cuenta cree que los resultados resulten
provechosos. Por lo que lo asume como diversion y atrevimiento. Esta perturbacion

es tipica porque hace que la persona se sienta motivada constantemente.

Estrés negativo o distrés
De acuerdo a Forondona (2011) pone de manifiesto que el estrés también puede ser
negativo puesto que la persona ya tiene en mente una circunstancia negativa al pensar
desde ya que nada saldra bien, por ello también se le conoce como distrés. Este
trastorno hace que la persona se sienta totalmente paralizada. El distrés, hace que el
individuo pierda el equilibrio y piense que los medios que tiene a disposicion no le
sirven o no estan disponibles. En efecto, termina sumido en un estado de tristeza,

colérico y con ideas negativas.
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En concordancia con lo que el autor afirma respecto al estrés negativo, es
evidente que quien padezca de estrés negativo siempre estara sumido en un estado
de depresion, sin ideas positivas ni ganas de hacer algo es decir se califica a la persona
como un ser inerte, en vista de esta situacion, es indudable pensar que el estrés
negativo es un riesgo para quien la padece ya que lo puede llevar a cometer cualquier
acto indebido porque siempre estara marcado por la célera, las ideas pesimistas vy el

desconformismo.

Estrés agudo
Segun Schmitz (2007) con respecto al tipo de estrés agudo puede resultar
emocionante pero muy cansado. No dura mucho tiempo ya que puede presentarse en
cualguier momento de nuestras vidas, tal es el caso de una agenda llena para la

realizacion de entrevistas en un solo dia.

De acuerdo con el autor, nos atrevemos a pensar que este tipo de estrés lo
padecen la mayoria de personas ya que en algin momento de sus vidas han pasado
por este tipo de estrés que se les ha presentado en situaciones cotidianas personales,
familiares o laborales, sin embargo, cabe la posibilidad de poder superarlas algunas

con mayor rapidez que otras. En sintesis, este es un tipo de estrés pasajero.

Estrés agudo episddico
Segun Schmitz (2007) reafirma que constantemente la persona esta expuesta a un
estado de estrés agudo y quienes padecen este mal muestran reacciones violentas y
fuera de control, se emocionan con facilidad y suelen irritarse facilmente, pero sobre

todo piensan que no son capaces de ordenar su vida.

Es interesante darnos cuenta que este autor a través de su postura nos hace
entender que el atague de histeria de algunas personas es explicado ya que padecen
un estado de estrés agudo y que no es sencillo controlarlo, por lo que cabe la
posibilidad de pensar que si es necesario se debe recurrir a la asistencia de un

especialista en salud mental para prevenir situaciones adversas.
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Estrés crénico
Segun Schmitz (2007) el estrés cronico puede ser causado por situaciones traumaticas
como aquellas vividas en la nifiez o las causadas por conflictos bélicos, en las carceles,

en situaciones de extrema pobreza, en las cuales la tension es permanente.

El comprensible lo que afirma Schmitz en relacion al estrés cronico, ya que hoy
en dia se evidencian muchos casos de este tipo de tension que hace que las personas
estén sometidas a una constante alarma, por lo que no solo es necesario identificarlo,

sino comprenderlo y tomar las medidas necesarias.

Medidas para combatir el estrés
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2016) propuso 5 formas de
tratamiento en las personas que padecen este mal para proveerles de herramientas

gue les ayuden a manejarlo o controlarlo:

Una de ellas es la referida “la forma de pensar positivamente” puesto que
esto ayudara a dar el valor agregado a las cosas y recursos de los cuales
la persona esté proveida y no distorsionarlas o exagerarlas. La otra forma
es el control de las reacciones de nuestro cuerpo en circunstancias de
estrés, a través de la practica de estrategias de relajacion tanto fisica como
psicoldgicay el control de la respiracion. Asimismo, esta la autoestima bien
alta, cuyo objetivo es que la persona sea capaz de expresar lo que piensa,
siente y desea y lo haga de manera clara, a la vez que adopte destrezas
y habilidades que le permitan relacionarse con la sociedad y se sienta mas
seguro de si mismo y tenga el control de las situaciones. Por otro lado, se
encuentra el contar con buenos amigos y personas de bien que te rodeas,
esto es mejor porque el individuo sabe que puede contar con ellos y le
facilitan la pertenencia y adecuacién al grupo por lo que se convierten en
su sostén. Por ultimo, esta el llevar un estilo de vida sano y activo que
permita mantener un buen estado fisico y acoger practicas alimenticias

saludables.
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Estrés y ansiedad
Bermudez, Pérez & Ruiz (2012) indica que:

el padecimiento de estrés que no es detectado y medicado a tiempo puede
convertirse en un trastorno mental, y manifestarse como estados de
angustia o depresion. Generalmente un alto porcentaje padece de
desesperacion, esto es normal, no obstante, un trastorno de angustia y
desesperacion es distinta a la que experimentamos diariamente, la
ansiedad cuando se agrava puede interrumpir el desenvolvimiento de los
guehaceres cotidianos de la gente. Estas alteraciones implican ataques de
miedo, temor excesivo a ciertos elementos (fobias). El temor, la opinion y la
valoracion de los que lo rodean, el estrés después de una intervencion
quirdrgica o un accidente, o los desastres, conflictos bélicos, torturas,

fallecimientos sorpresivos e inesperados, asaltos, robos, entre otros.

Tomando como referencia las expresiones de autores como Benites y sus
colaboradores entendemos que el estrés es una enfermedad peligrosa que si no se
trata a tiempo puede ser fatal ya que la persona llega a un extremo de no poder
controlarlo y le causara muchas dificultades en su vida cotidiana. Ademas, nos indica
gue son muchos los factores que lo determinan, sin embargo, es claro que estos
factores que para unos pueden parecer sencillos para otros pueden ser determinantes
y producirles estados extremos de estrés por ello es importante que cada persona
conozca y reconozca cuando esta pasando por un estado de ansiedad natural y
cuando es una enfermedad mental para pedir ayuda oportuna, tal como lo sugieren los
autores.

Factores asociados al estrés laboral

Factores sociales
Bobes (2000) Los factores sociales, son aquellos aspectos del entorno que perjudican
la paz y el desarrollo del hombre, entre estos factores se encuentra las interacciones

interpersonales que son parte de la vida cotidiana.
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En el caso de los factores sociales, la postura de este autor es determinante ya
que nos aclara que es el entorno el que puede causar estrés, es decir el nivel de estrés
dependera del medio en que uno se desenvuelva por lo que se cree que es importante

saber quiénes te rodean para evitar estresarse.

Factores ambientales
Bobes (2000) Los factores ambientales son otro factor que determina el nivel de estrés
y que tiene que ver con el contexto en cual se desarrolla el ser humano y tiene mucho
que ver con el aspecto que parten desde el clima, hasta el nivel de contaminacion con

la que el hombre debe luchar para sobrevivir.

El mismo autor pone de manifiesto que otro factor determinante en la salud
mental de la persona es el medio ambiente donde uno se desarrolla, pues cada dia
tenemos que hacerles frente a diversas situaciones que nos causan estrés como
puede ser la variacion del clima o fenédmenos naturaleza que no asientan bien a una

persona.

Factores familiares
Para Bobes (2000La familia es un aspecto muy influyente en el nivel de estrés, por
ello, los problemas familiares causan efectos negativos que provocan trastornos en la
vida de alguno de los miembros. La violencia, la desidia y la carga familiar son
elementos determinantes para establecer un diagnéstico de estrés.

Tomando las palabras del autor concluimos que, a mayor nivel de violencia,
desidia y carga familiar, mayor serd el grado de estrés, pues estos son los factores de
riesgo mas persistentes a nivel de la familia, por lo que es recomendable aprender a

lidiar con los problemas de manera adecuada.

Factores econdmicos
Para Bobes (2000) los factores econdmicos estan determinados por la cuantia de

medios de los que dispone un individuo o una familia para satisfacer sus necesidades



34

por lo menos béasicas. Aquellos que no perciben un salario que le sirva para la
satisfaccion de sus requerimientos, éste acabara preocupado y en efecto se convierte

en presa facil de estresarse.

El autor manifiesta que el factor econdmico es un factor determinante para el
estrés, ya que las personas que cuenten con mejores recursos se estresaran menos

en comparacion a aquellos que no cuentes con un salario que cubra sus necesidades.

Dimensiones del estrés laboral

Dimension 1: Sobre carga de trabajo
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) La sobrecarga de trabajo es aquella que guarda un
vinculo con el volumen, la extension o dificultad de la tarea, puede ser superior o
inferior de la capacidad del sujeto al momento de su desarrollo y tiene a la autoestima,
como el elemento de mayor relevancia, ya que un trabajador puede experimentar la
sensacion de pérdida de tiempo cuando realiza un proceso vicioso o repetitivo que lo
sobrecarga laboralmente. Aparece cuando la distribucion no es adecuada en la jornada
laboral, no hay manejo de turnos, descansos y esta se hace extensa, incide en alto

grado a nivel familiar y social causando entornos estresantes.

Bosqued (2008) Se puede definir como el cumulo de requerimientos psicolégicos
y fisicos a los que se encuentra sometido un trabajador en su jornada laboral y que
superan largamente su capacidad fisica y mental para poder desarrollarla. Esto puede
producir que el nivel de calidad de su rendimiento laboral promedio disminuya,
convirtiéndose en menos productivos e incluso generando dafios en su salud fisica y

mental.

Dimension 2: Control sobre las actividades laborales
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) Son los procesos de control que se instaura como
parte de las politicas empresariales y que permiten conocer al detalle el accionar de

los trabajadores de una empresa u organizacion. Estos mecanismos son los que se
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emplean como parte de los procesos de supervision del personal y en muchas
ocasiones pueden resultar agobiantes para los trabajadores.

Bosqued (2008) Se refiere al conjunto de mecanismos que utiliza un empleador
con la finalidad de controlar las actividades o tareas que realizan sus colaboradores.
Para este fin se puede hacer uso de una gran gama de herramientas que van desde

la video tecnologia hasta los GPS.

Dimension 3: Desgaste emocional
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) El desgaste emocional en cualquier contexto esta
vinculado con la pérdida de las expectativas de una persona en cuanto a lo que puede
ser capaz de lograr. Sin embargo, esta pérdida no es definitiva que una vez que se ha
identificado las causa que la producen la persona recupera la visibilidad personal de
sus facultades y potencialidades que puede hacer uso en el logro de su objetivos y

propésitos a nivel personal y laboral.

Bosqued (2008) Para poder definir este tipo de fatiga podemos deslindar
sefialando que la fatiga en si misma constituye un cansancio extremo o estado de
debilidad generalizada que se puede manifestar tanto de forma fisica como emocional.
La fisica suele manifestarse a medida que va transcurriendo el dia, debido al cimulo
de tensiones a las que exponemos a nuestro cuerpo, en cambio la emocional es mas

perceptible en las primeras horas de la mafana.

Dimension 4: Desequilibrio entre esfuerzo y retribucion
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) Viene a ser el desbalance que se produce cuando
los colaboradores experimentan la sensacion de que su esfuerzo o lo que realizan en
el campo laboral tiene mayor validez que la retribucion que reciben por ello. Produce
un estado de insatisfaccién en el trabajador por que genera disconformidad con la

valoracion que la empresa hace de su trabajo.
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Bosqued (2008) Es un estado emocional consiente que se genera debido a que
el trabajador esta disconforme con la retribucion que le otorga la empresa. La
disconformidad por lo general es con el aspecto econdémico, ya que el trabajador siente
gue su desprendimiento con la organizacion no tiene el reconocimiento esperado y

genera un estado de apatia con su labor.

Dimension 5: Apoyo institucional
Hernandez, Ortega y Reidl (2012) Son el conjunto de acciones que se toman en
consideracion dentro de la empresa con la finalidad de que el trabajador no se vea
desbordado por la carga laboral. Las organizaciones que se preocupan por brindar
apoyo a sus colaboradores disefian e implementan mecanismos y herramientas a fin
de que cada uno de ellos puedan tener acceso a diversas opciones de apoyo en su

labor.

Bosqued (2008) Se considera como apoyo institucional no solo a las
herramientas y equipos que una empresa implementa para que el trabajador pueda
tener una labor mas eficiente, sino que, también se conoce con este nombre a aquella
manera sencilla y flexible de prestar el Servicio Social, dentro de la empresa, mediante

el cual se planifica eventos culturales, educativos, recreativos, entre otros.

Con la intension de poder realizar la medicién de esta variable se tomara en
cuenta las dimensiones establecida por Hernandez, Ortega y Reidl (2012) debido a

gue son las que mayores bondades de adaptabilidad brindan a nuestro propdsito

Desempefio
Bateman y Snell (2009), mencionan que el desempefio, es la eficiencia con que un
trabajador brinda servicios en una institucion. En este sentido, el rendimiento de los

empleados en la sumatoria de su actuacion con sus productos.

Hablando de Desempefio, estos autores son preciso al manifestar que el

desempeiio es la suma del comportamiento con los resultados, pues todo trabajador
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que se siente identificado y motivado con su labor pondra su mejor esfuerzo para lograr

mejores resultados.

Se debe tener en cuenta que para hablar de desempefio se considera el nivel en
que los directivos o administrativos de y una entidad cumplen sus funciones, tomando
en cuenta las exigencias del cargo que ocupan, en base a las respuestas obtenidas

como producto de una medicion a través de una evaluacion.

Tomando como referencia las palabras de Chiavenato (2006) se define al
desempefio como el accionar de un empleado en la consecucién de sus metas
trazadas lo cual es parte de su técnica personal para conseguirlas y que se caracteriza

por una serie de peculiaridades personales.

Cabaleiro, (2010) En este sentido, el desempefio de un trabajador es la suma de
dos elementos que son su forma de proceder frente a sus resultados y el potencial que
demuestra para desempefiar la funcibn encomendada, en conclusion, primero se debe

tener en cuenta lo que haga para luego evaluar y medir sus acciones.

Del mismo modo Robbins (2009) determind que, el establecimiento de metas es
lo que motiva a la persona a comportarse de cierta manera y a la vez esforzarse para
mejorar su rendimiento. EI mismo autor afirma que el rendimiento es mas completo
cuando se han trazado objetivos complejos, porque genera mayor esfuerzo en cambio,
cuando las metas son faciles se genera el conformismo.

En los conceptos dados en parrafos anteriores todas concuerdan con que la
importancia radica en el logro de los objetivos determinados, de la compaifiia, siendo
necesaria todas las destrezas y habilidades de cada uno de sus integrantes ya que
dependera del esfuerzo que le pongan el logro de las metas.

Gabini y Salessi (2016) expresaron que:
Es el desempefio y la actitud que demuestra el empleado al cumplir sus
roles y tareas asignadas que demanda su cargo en el entorno laboral

determinado donde se desenvuelve, y que le permite demostrar su
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competitividad. Es en la ejecucidn del trabajo donde el hombre demuestra
las capacidades laborales logradas, en las que se configuran, como un
sistema de conocimientos, destrezas, habitos, emociones, cualidades,
estimulaciones, caracteres personales y principios que ayudan a lograr los
efectos esperados, en respuesta con las demandas sistematicas,
beneficiosas y de bienes de la entidad.

Desde la Optica de nuestro proposito la definicion establecida Gabini y Salessi
(2016) es la que mejor se adecua a la definicién de desempefio laboral y por lo tanto

constituyen los autores que sustentan nuestra investigacion.

Elementos del desempefio laboral
Por su parte Davis y Newtrons, (2000) definen las capacidades de adaptacion,
interacciébn comunicativa, toma de decisiones, informacion, trabajo en grupo, patrones
de trabajo, perfeccionamiento de talentos, fortalecimiento del disefio de trabajo,

optimizar el rendimiento.

En este sentido los autores nos dan a entender que para que lograr un buen
desemperio laboral en los trabajadores de una entidad u organizacion es importante
tener en cuenta las nueve capacidades mencionadas anteriormente y que fortaleceran

el buen desempefio del personal y por ende el éxito de la empresa.

Al respecto, Chiavenato (2011) expone:

El desempefio de los individuos se valora a través de aspectos
anticipadamente establecidos y medidos, los cuales se detallan a
continuacion: aspectos de comportamiento como: la disciplina, el accionar
de manera colaboradora, decidir por si mismo, comprometerse, confianza,
liderazgo, buena imagen, entusiasmo, creatividad, capacidad de realiza
aspiraciones exitosas y aspectos operativos como: el dominio del trabajo,
eficacia, cuantia, precision, trabajo en equipo, liderazgo, entre otras. (p.
367).
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Es el fortalecimiento de su nivel de competitividad y rendimiento. En este caso la
competencia esta constituida por el comportamiento y habilidades observables que el
individuo dedique en un trabajo para dar cumplimiento a sus de forma efectiva y
placentera. Asimismo, incide en que los analisis institucionales se encaminan en
funcion a tres clases de competencias elementales, las cuales involucran diferenciarse
y desenvolverse de acuerdo con las metas de las compafias; estas competencias

pueden ser: generales, de trabajo y primordiales.

Segun Robbins (2010) afirma que, otra forma de medir y valorar el trabajo de los
directivos es prestar atencion a las capacidades y competencias que permitan lograr
los objetivos propuestos. El mismo Robins, cita a Katz, quien reconoce tres destrezas

administrativas primordiales que son: tecnoldgicas, humanas e informativas.

En la medida en que cada empleado preste atencion a sus destrezas y
habilidades competitivas pondra en evidencia en que campo es mas destacado lo que
permitira que al momento de evaluar su potencial sera mejor aprovechado su

“potencial en beneficio propio y de la empresa.

Caracteristica del desempefio laboral
Segun Chiavenato (2009) las peculiaridades del desempefio laboral son las

inquietudes o razones cuyo caracter principal es que:

No son estéaticos, sino que, son impetus emprendedores y perseverantes
que generan conductas. Con el ensayo y error, estas conductas se
convierten en eficientes en la complacencia de algunas necesidades. Al no
hallar la salida normal, la presion del cuerpo indaga otra solucién para salir
del paso, puede hacerlo de manera psicolégica tal como la violencia,
insatisfaccion, el descontrol emocional, dejadez, apatia, entre otras; o por
la via fisioldgica como la risa nerviosa, la falta de suefio, enfermedades del

corazén y digestivas, entre otras.
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En otras oportunidades, la necesidad no complacida, no frustrada, sino
trasladada o remediada. Esto pasa en el momento en que la satisfaccion de otra
necesidad minimiza la intensidad de una necesidad que no puede ser complacida,
como en el caso de una entidad en que la designacion de un cargo superior es
recompensada por un incremento de salario o por un nuevo cargo de trabajo

Factores del desempefio laboral
Bateman y Snell (2009) en relacion a los factores del desemperfio laboral, establecen
cinco componentes esenciales para un buen rendimiento en el trabajo, tales como:
cumplimiento de roles, responsabilidad organizada, objetivos alcanzados, variedad de
tareas y el trabajo en equipo, los cuales se detallan a continuacion:

Cumplimiento de roles
Bateman y Snell (2009) En lo que se relaciona con el cumplimiento de roles,
manifestaron que, cumplir con las funciones es la habilidad que un trabajador
demuestra para cumplir con las tareas encomendadas, con el fin de alcanzar las metas
y propésitos, adquiriendo un estandar de productividad adecuada, y satisfaciendo la

demanda de los clientes y por ultimo alcanzando la legitimacién de los usuarios.

El cumplimiento de las funciones de parte de los empleados, en elemental ya que
cada uno tiene la obligacion de asumir con responsabilidad la labor encomendada y

propiciando resultados que beneficiaran a la organizacion.

Griffin (2010) manifesto:
El cumplimiento de roles tiene que ver con el deber encomendado a cada
empleado en una entidad, éste, en el instante en que forma parte de la
organizacién, la analiza e interioriza con el fin de desenvolverse
apropiadamente. Esta relacionado con el Manual de Funciones que regulan
el cumplimiento de obligaciones de los empleados.
Los colaboradores, tienen el deber de cumplir a cabalidad con sus obligaciones
encomendadas, para lo cual deben demostrar su capacidad de responsabilidad su

formalismo a la hora de realizar las actividades. Para el ejercicio de la funcion estatal,
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los encargados de hacer cumplir deberan hacerlo en un periodo de tiempo establecido,

para lo cual deberan uso de este tiempo de manera oportuna y eficaz.

Aguilar y Vargas (2010) manifesto:
Los integrantes de un grupo asumen responsabilidades y roles acordadas
al comenzar a ejercer su labor, estos acuerdos se basan en documentos
como el reglamento interno, el manual de funciones y los planes de
desemperio de la institucion u organizacion, no obstante, coexisten otros
compromisos o funciones que no estan plasmados en ningun papel pero

que es obvio que debe poseer el directivo, asi como también los empleados.

En todas las empresas es indispensable que se cuente con documentacion y
manuales que rijan el buen funcionamiento de la entidad, pero sobre todo el
cumplimiento de las funciones del trabajador, para que exista formalidad y a la vez
cada empleado se sienta identificado y cumpla sus roles delegados, de no contar con
la documentacion necesaria se debe considerar las recomendaciones que den

constantemente los jefes.

Responsabilidad asighada
Blanco (2006) manifesté:
La responsabilidad es un don que posee una persona y que es observable
en si mismo y en los demas, se afirma que un individuo actia con
responsabilidad cuando sabe lo que hace, asume las consecuencias de los
mismos porque sabe que son el motivo directo o indirecto de su proceder,

por lo que es loable de censura.

Al hablar de la responsabilidad el autor Blanco, es claro en afirmar que la
responsabilidad no es un valor que se puede asumir a ligera, sino que demanda
compromiso ya que esta centrado en la forma de actuar y en la medida de cometer

errores asumirlos con hidalguia de tal manera que sabe que las consecuencias le
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pueden afectar, pero que aun asi la persona lo asume y a partir de ella trata de
corregirse y cambiar de proceder.

Objetivos alcanzados
Blanco (2006) puntualizo:
Alcanzar un objetivo esta relacionado estrechamente con la realizacion de
tareas, ya que los objetivos siempre aluden a una circunstancia o ideal que
se aspira alcanzar y cuyo resultado son la realizacién, lo concreto, lo
palpable, lo observable y que solo se consigue en la medida que las tareas

se ejecuten.

El mismo autor, nos reafirma la idea de alcanzar un objetivo para lo cual se
requiere el cumplimiento de una serie de tareas y actividades, sin embargo, queda la
posibilidad que alguien del equipo se niegue a cumplir con sus funciones por lo que es
necesario que el director del equipo siempre incentive a todo su personal para trabajar

en la consecucion de dichos fines.

Variedad de tareas
Bateman y Snell (2009) precisa: “la diversidad de actividades se utiliza para habilitar a
una labor u ocupacién que con frecuencia exige mucho trabajo de parte de quien la
asume y que ademas lo debe culminar en un periodo de tiempo determinado; esto es,

que se pone un tiempo tope para su conclusion.

En este aspecto referido a la cantidad de tareas asignadas a un trabajo, el autor
manifiesta que normalmente éstas se asignan y se cumplen en tiempos establecidos,
sin embargo, no deja claro la posibilidad de contemplar que puede haber dificultades
ajenas al esfuerzo humano que imposibilite el cumplimiento de la obra, por ello es
importante sugerir que toda entidad debe contar con un plan de contingencia en caso
necesario.

Trabajo en equipo
Bateman y Snell (2009) define:
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Que el equipo puede compensar exigencias individuales significativas, tales
como la de identidad y afecto. Asimismo, se complace otras exigencias
cuando los integrantes del grupo perciben bonificaciones perceptibles de la
entidad que no les habria sido posible conseguir laborando de manera

independiente.

En las instituciones, u organizaciones se tiene en cuenta que los grupos de
trabajo desempefian un rol muy importante ya que cada uno contribuye de distintas
maneras, que a la larga fortalecen las ideas, aparecen otras nuevas, se planean las

actividades de manera conjunta, se ejecutan las mismas en equipo.

De acuerdo con Griffin (2010) dice:
Realizar un trabajo en una institucion, es elemental, sobre todo si se trata
de la entidad educativa, en vista de que trabajadores se interrelacionan
todos los dias con toda la comunidad, de esta manera el equipo facilita para
qgue la labor sea placentera, dindmica, colaborativa y que se eviten las
desavenencias entre los participantes, por ello es necesario conocer de

cerca como se lleva a cabo la dinamica interna de los equipos.

Griffin (2010) manifesté:
la labor conjunta que realiza el personal del &rea administrativa, el cual tiene
como responsabilidad la evaluacién de desempefio de sus integrantes y de
acuerdo a ello preparar un plan de accién que le permita mejorar su labor.
En tal sentido, el grupo asume la evaluacion de rendimiento de sus

colaboradores y fija sus propdsitos y objetivos.

En concordancia con lo manifestado por el autor, el personal que integra el equipo
directivo, es el responsable de evaluar constantemente a su personal y a la vez
ejecutar con ellos el plan de mejora para fortalecer su nivel de desempefio, esto

dependiendo de los resultados que obtenga como referente de la evaluacion.
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Aguilar y Vargas (2010) afirman el trabajo en equipo “es una congregacion de
individuos que se agrupan con cierta frecuencia con la finalidad de alcanzar metas
comunes y que se interrelacionan permanentemente después de haberse
comprometido con una serie de estatutos, manuales y funciones que rigen su conducta

ante la sociedad”.

En sintesis, es la capacidad para trabajar de manera complementaria, es decir,
de aunar esfuerzos y disponer las competencias de cada cual, en torno a un objetivo
comun, generando un todo que es mayor que la suma de sus partes. La competencia
“trabajo en equipo” se situa en el ambito de las relaciones interpersonales, sin negar
gue el talento individual sea indispensable para el éxito de cualquier actividad.

Requisitos para un buen desempefio laboral

Asignacion de roles
Stoner (1996) define: son las funciones que se delegan a cada uno de los integrantes
del equipo, los cuales estan obligados ha cumplir y hacer que éstas se cumplan por

ellos y los demas.

El 16gico que el autor conciba, que los roles que desempefian los integrantes de
un equipo tienen que ser cumplidos a cabalidad ya que sin este requisito las
instituciones no marcharian bien y todo seria un caos, por ello la importancia de que
las funciones deben ser delegadas a personas responsables y comprometidas con su

labor.

Comunicacion
Martinez y Nosnik (2002), consideran que la comunicacion es un procedimiento a
través del cual las personas intercambian informacién de una institucién a otra, y que

éste altera de cierta manera el estado de informacion de la institucion.

Para este autor la comunicacién es un requisito que debe existir entre las
empresas, sin embargo, aclara que no siempre puede ser clara puesto que de cierto

modo altera su estado de conocimiento, entonces en de asumir que para un buen
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funcionamiento de las instituciones debe mejorar el estilo de comunicacién, para

garantizar que no haya malos entendidos.

Unidn en el equipo
Aguilar y Vargas (2010), manifesto:
El trabajo de grupo, hace referencia a los quehaceres especificos que
realizan los integrantes del equipo, quienes al mismo tiempo representan
un equipo de trabajo. Es esencial en este trabajo, la unidad y la comprension
entre sus miembros, puesto que, en muchas ocasiones, habri la
oportunidad de entender a alguno de los participantes y al mismo tiempo
respaldar las ideas que surjan mientras se ejecutan las tareas.
Estos autores son claros en manifestar que el cumplimiento de las tareas dentro
de un grupo es fundamental ya que hace que el grupo se refuerce y se aprenda a
respetar y aceptarse tal cual son, pues la idea del trabajo en equipo es esa, trabajar
unidos para alcanzar el mismo fin, en consecuencia, se debe asumir que el trabajo el

equipo da mejores frutos que el trabajo individual.

Metas alcanzadas
Bateman y Snell (2009) puntualizo:
En cuanto a las metas alcanzables, el desempefio laboral siempre estara
ligado al logro de objetivos y metas comunes de una organizacién, y que los
resultados que se obtengan seran el producto del esfuerzo que cada
integrante le ponga, asi como también del entorno donde se desenvuelvan.
También es importante saber que el empefio que le ponga cada empleado
es producto de la motivacién por conseguir el objetivo y que para ello el
sujeto tiene que estar motivo desde el inicio del trabajo hasta conclusion del

mismo.

Lograr un objetivo estd estrechamente ligado, con la fuerza de poder, con el

convencimiento y la confianza de que se puede lograr lo que se propone, pero para
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ello también se requiere de una buena direccidn que sepa lo que quiere y a donde va,
estos componentes sin duda haran del equipo, un equipo exitoso.

Griffin (2010) asevero:
que el rendimiento que se logre, estard ligado a los patrones de logro que
se tienen en cuenta al momento de la planeacién, éstos constituyen el
cimiento para la planificacion de la operatividad y el financiamiento.
Posibilitan establecer un rendimiento valorativo. Ademas, aclara la fecha

de término o la etapa de cumplimiento.

Lo elemental es conocer cuales son las metas para proponerse superarlas. Si
contamos con los objetivos bien definidos y los instrumentos o adecuados para
afrontarlos, de seguro que el éxito a nuestro favor estard garantizado y con

responsabilidad y cooperacién conjunta se puede lograr.

Atencion
Griffin (2010) defini6é: es un procedimiento psicoldgico que se activa gracias a la
creacion de la mente y los diversos estimulos, provenientes del mundo interior y
exterior, y que impactan al extenso componente sensorial. Al conseguir que una meta
abarque el espacio de la conciencia y permanezca en el nivel de maxima

concentracion, se habra logrado lo que se conoce como estar atento.

Si hablamos de la atencién, este autor nos da una explicacion psicoldgica de
como procede el cerebro humano para conseguir la denominada prestacién de
atencion, sin embargo, es necesario que conozcamos que nuestro cerebro funciona
en base a estimulos, por lo que se deduce que, si estos estimulos son positivos o de
interés para la persona se lograra captar la atencion, caso contrario pues las ideas

seran desviadas y no se logrard el objetivo.
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Rendimiento
Griffin (2010) manifestd, éste es la correlacion entre el producto y los recursos
utilizados para su consecucién tal como la manufactura, los insumos y el esfuerzo que

demanda.

Al hablar de rendimiento el autor nos indica que no puede existir tal rendimiento
si no se suman componentes fundamentales como la mano de obra, los materiales y
la energia. En este sentido, es fundamental reconocer que todo logro demanda la

sumatoria de esfuerzos, materiales y sobre todo los recursos humanos.

Informacion
Referente a la informacion se debe resaltar que, Griffin (2010) manifestd: Esta
constituida por todos los estudios realizados anteriormente y que han sido
monitoreados y organizados y que son la base para elaborar un conocimiento referente
a un determinado objeto de estudio. La teoria posibilita solucionar los conflictos y
tomar decisiones acertadas, por lo que el cimiento de la comprension es saber

aprovechar lo que se tiene.

En este sentido es de afirmar que toda teoria basada en una investigacion
minuciosa que haya sido monitoreada y organizada adecuadamente, siempre sentara
la base para nuevas investigaciones que traten de estudiar objetos relacionados con
este estudio.

Dimensiones de la variable desempefio

Dimension 1: Desempefio de la tarea
Bateman y Snell (2009), Es uno de los aspectos que suele ser evaluado por los
gerentes de una organizacion, ya que, permite conocer el rendimiento especifico de
un trabajador, por que mide el desempefio que tiene este en una tarea especifica. Es
la funcion que el trabajador lleva acabo y cada organizacion debe puntualizar qué es
lo relevante para la institucion tomando como base al desempeiio de la tarea, el

contextual o comportamientos contraproducentes
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Cabaleiro, (2010) Es la funcion que lleva acabo un trabajador y que esti
relacionada intimamente con el puesto de trabajo en el cual se desenvuelve. Es clave
para el desarrollo de la institucion debido a que orienta de manera especifica al logro

de los objetivos organizacionales.

Dimension 2: Desempefio contextual
Bateman y Snell (2009) Son el conjunto de funciones o desempefios que los
trabajadores pueden llevar a cabo y que no estan relacionados a su labor cotidiana,
pero que si contribuyen de manera efectiva a lograr las metas de la empresa u

organizacion.

Cabaleiro, (2010) Este desempefio se refiere a las diversas funciones que en
ocasiones un empleado realiza dentro de la empresa y que lo hace por delegacién de
funciones o simplemente por encargo de su jefe o supervisor. Se produce en ocasiones
cuando alguno de los colaboradores no puede cumplir con asistir a desarrollar sus

funciones.

Dimension 3: Desempefio adaptativo
Bateman y Snell (2009) Son las funciones que un trabajador realiza por primera vez y
gue requiere de una gran capacidad de acomodamiento por parte del mismo ya que,
lo hace salir de su zona de normal desarrollo profesional o laboral. Este desempeiio
requiere que los trabajadores que cumplen funciones que no son de su competencia
0 que normalmente no realizan, sean latamente productivos a fin de que la empresa
logre sus metas y objetivos trazados.

Cabaleiro, (2010) El desempefio adaptativo debe ser entendido como el conjunto
de actitudes laborales de uno o varios individuos que los exige a cumplir ciertas

funciones para las cuales probablemente no han sido capacitados.

Dimension 4: Comportamiento laboral contraproductivo
Bateman y Snell (2009) Es una conducta intencional que muestran uno o varios

trabajadores y que surge en oposicion a los intereses de la institucion. No solo
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debemos entender que una conducta contra productiva esta representada por una
accion de negacion, sino que también debemos tener claro que las conductas de este
tipo también suelen manifestarse cuando los colaboradores de la empresa realizan
acciones que dafian o merman a la empresa en general, por ejemplo, el robo de

herramientas, el acudir bajo el efecto de alcohol a su centro de labores, etc.

Cabaleiro, (2010) Son las conductas que demuestran algunos trabajadores y que
se oponen al cumplimiento y logro de las metas organizacionales. Por lo general un
trabajador que tiene este tipo de comportamiento suele ser negativo y reacio a acatar
ordenes, ademas prioriza sus metas personales, dejando de lado las metas

organizacionales.

1.4 Formulacion del problema
1.4.1 Problema general
¢cual es la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 20187

1.4.2 Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Cudl es la relacion entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 20187

Problema especifico 2

¢Cuél es la relacion entre el control sobre las actividades laborales y el
desemperio del personal administrativo en el Hospital Cayetano

Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 20187

Problema especifico 3
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¢, Cudl es la relacion entre el desgaste emocional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 20187

Problema especifico 4
¢ Cudl es la relacién entre el desequilibrio y retribucion y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018?

Problema especifico 5

¢, Cual es la relacién entre el apoyo institucional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 20187

Justificacion del estudio

1.5.1 Justificacion tedrica

Esta indagacion hizo posible la organizacion, la sistematizacion, y creacion de
nuevas bases tedricas cientificas en beneficio de las instituciones que brindan
servicios de salud, asi como también a los profesionistas, estudiosos y pacientes
gue tengas aficion por el estudio de las variables prevalencia y los factores
asociados al estrés, este conocimiento es el producto de una investigacion

minuciosa en diversas fuentes bibliograficas.

Telricamente esta investigacion sienta las bases teorico cientificas para
aguellos que deseen estudiar variables relacionadas con este estudio, ya que a

los interesados les permitira tener los referentes necesarios para su estudio.

1.5.2 Justificacion practica

En cuanto a la justificacidn practica, ésta se logro gracias al recojo de informacién
que se hizo acerca del desarrollo de las actividades de investigacion que
conforman parte del analisis realizado en el Hospital Nacional Cayetano Heredia
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de San Martin de Porres, Lima, y que sirvid para reforzar las pericias de los
doctores, pacientes y participantes de esta entidad en lograr combatir el estrés
partiendo del estudio minucioso de sus aspectos que le dan origen. También
permitid que se preparen campafas y disertaciones que permitan minimizar la

incidencia de este mal.

Practicamente, esta investigacion se ha realizado de una manera muy pero
muy minuciosa en una institucion de salud como lo es el Hospital Nacional
Cayetano Heredia y es en este lugar es donde se tuvo la oportunidad de
demostrar que hechos y acciones se pueden tomar para prevenir la enfermedad
del estrés, que se espera que otros interesados en el tema lo tomen como

referencia.

1.5.3 Justificacion metodoldgica

En cuanto a la justificacibn metodologica esta indagacidon se ha realizado
mediante la construccidon y aplicacion de instrumentos especiales para la
recopilacion de informacion fehaciente, estas herramientas a su vez fueron
sometidas a un juicio de expertos y a la vez pasaron la prueba de confianza., de
acuerdo y en coordinacion con el disefio de estudio. Estos instrumentos y
disefios pueden ser empleados o tomados como referencia para estudios
siguientes que se basen en este método.

El autor de este estudio garantiza la validez y confiabilidad de los
instrumentos ya que fueron sometidos a pruebas y juicios de expertos por lo que
es importante sefialar que seran una base para quienes deseen ampliar,
fortalecer o iniciar nuevas investigaciones en torno al tema, objeto de estudio de

este trabajo.
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1.6 Hipotesis
1.6.1 Hipotesis general
Existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.

1.6.2 Hipotesis especificas

Hipotesis especifica 1

Existe relacion significativa entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Hipotesis especifica 2

Existe relacion significativa entre el control sobre las actividades laborales y el
desempeiio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Hipotesis especifica 3
Existe relacion significativa entre el desgaste emocional y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Hipodtesis especifica 4

Existe relacion significativa entre el desequilibrio del esfuerzo y la retribucion y el
desempeiio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Hipotesis especifica 5

Existe relacion significativa entre el apoyo institucional y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018
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1.7 Objetivos de investigacion
1.7.1 Objetivo general
Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.

1.7.2 Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.

Objetivo especifico 2

Determinar la relacién entre el control sobre las actividades laborales y el
desempeiio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Objetivo especifico 3

Determinar la relacion entre el desgaste emocional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.

Objetivo especifico 4

Determinar la relacién entre el desequilibrio y retribucion y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Objetivo especifico 5

Determinar la relacién entre el apoyo institucional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.
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2.1. Disefio de investigacion
Método
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) definen al método como la ruta que se sigue

para alcanzar las metas trazadas y constituyen parte esencial de una indagacion

En este estudio el método empleado fue el hipotético- deductivo, para lo cual se
inicié a partir del reconocimiento de la problematica y luego mediante la informacion
adquirida de la aplicacion de la prueba de hipétesis se pudo inferir las consecuencias

del problema en la poblacion motivo de investigacion.

Enfoque
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) manifiestan que en una indagacion se puede
hacer uso de diferentes enfoques, de acuerdo al requerimiento de los procesos
empleados con la finalidad de demostrar la veracidad o falacia de las hipotesis de

investigacion.

Este estudio pertenece al enfoque cuantitativo, pues la informacioén adquirida se
organizo y tuvo un tratamiento segun formulas estadisticas, en cuanto a la confiabilidad

y validez de las hipétesis se hizo uso de la estadistica inferencial.

Tipo de estudio
Hernandez, Fernandez & Baptista (2010) expresan: mencionan que el tipo de estudio,
representa la manera como se planea realizar el estudio. Indica el propdsito de

investigacion.

Ente estudio pertenece al tipo béasico, ya que uno de sus fines es aportar con
informacion tedrica en la resolucién de la problematica. Aporta informacion importante
gue acrecentara el porcentaje de conocimiento cientifico acerca de la variable estrés

laboral y desempefio.



56

Nivel
Herndndez, Fernandez & Baptista (2010) hablan del nivel de indagacion, haciendo
referencia a la “minuciosidad con que se ha realizado este estudio dentro de la

investigacion de los caracteres que enmarcan los aspectos estudiados.

Este andlisis investigatorio corresponde al tipo correlacional, pues su propdsito

fue demostrar la correspondencia entre las variables estrés laboral y desempefio.

Para Hernadndez, Ferndndez & Baptista (2010) los disefios son las
simbolizaciones graficas de una propuesta, una proyeccién que no solo se refiere a las
interrogantes del estudio, si no que establece el tipo de variables y la manera en que

éstas puedan ser monitoreadas, operadas, aguzadas y valoradas.

En esta cuestién particular la expectacién del estudioso, no fue operar
intencionadamente las variables, sino por el contrario analizarlas en su estado original,

por esta razon, el disefio pertenece al tipo: No experimental - correlacional.

Es no experimental pues no se ha operado adrede a las variables que forman

parte de este estudio: estrés laboral y el desempefio.

Pertenece al disefio correlacional, ya que, se propuso determinar la
correspondencia entre las variables estrés laboral y el desempefio del personal
administrativo del centro hospitalario Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de

Porras.

Los diseflos pueden ser interpretados mediante un bosquejo o un disefio

detallado. El esbozo pertenece a un disefio de tipo no experimental correlacional y es:



2.2.

57

En donde:

M = personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, - San Martin de
Porras

V1 = Estrés laboral

V2 = Desempefio.

r = Coeficiente de correlacion.

Variables, operacionalizacion
2.2.1. Variables

Variable 1: estrés laboral
Con relacion a la variable, estrés laboral Hernandez, Ortega y Reidl (2012)
conceptualizan al estrés laboral como la clase de enfermedad de estrés donde el
incremento significativo de la tensiébn en el medio laboral puede causar el
agotamiento fisico y psicologico, del empleado. Origina varios efectos, los cuales
no solo perjudican su salud, sino también a los que lo rodean puesto que propicia
una pérdida del equilibrio tanto en el trabajo como a nivel individual.

Variable 2: Desempefio
Gabini y Salessi (2016) expresaron que mencionan que el desempefio, es la
suma de la forma de actuar y el resultado en el trabajo que demuestran los
empleados y que se hace evidente al momento de cumplir con sus roles y
actividades encomendadas en el respectivo cargo que desempefia, en medio
laboral determinado. Es aqui donde el trabajador deber4d demostrar su

competitividad.
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Tabla 1
Matriz de operacionalizacion de la variable 1: Estrés laboral
Dimensiones Indicadores items E;‘ijaillcie NrI;/r?IgeoSsy
. - Exceso de actividades realizadas 1,2,3,4,5,6,7,8,
Sobrecarga de trabajo - Tiempo insuficiente para realizar tareas.
Control sobre las - Sentirse rebasado por la dificultad de las tareas. ,9,10,11,12,13,1
ividades lab | - Exceso de esfuerzo y responsabilidad. 4,15,16,
actividades laborales - Impotencia ante la falta de resultados.
- Disminucién del esfuerzo
- Falta de motivacion Al
i . . . to
: - :ﬂggﬁﬁgﬁfm 17,18,19,20,21, ~ Siempre (5) [147 - 200]
Desgaste emocional  Enojo ' 22,23,24, gas' S'eT?f;re (4) Medio
e veces -
-Tpt\enstmn_ ‘ Casi nunca (2) [93Baj1:7>
- Agotamiento Nunca (1
- Evasién. (1) [40 — 93>

Desequilibrio entre
esfuerzo y retribucién

Apoyo institucional

- Insatisfaccion por las condiciones laborales.

- Insatisfaccion por el reconocimiento.

- Frustracion respecto de las expectativas de crecimiento
laboral.

- Indiferencia de los jefes ante las necesidades para
desempeniar el trabajo.

- Falta de condiciones para el desempefio y brindar
resultados.

25,26,27,28,29,
30,31,32,

33,34,35,36,37,
38,39,40.
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Tabla 2
Matriz de operacionalizacion de la variable 2: Desempefio
) ] ] i o Niveles y
Dimensiones Indicadores ltems Escala e indice
rangos
. - Planeamiento y organizacion del trabajo
Desempefio de la - Orientacion a resultados 1,2,3,4,5,6,7,8,9
tarea - Priorizacion del trabajo 10
- Eficiencia laboral.
- Iniciativa
Desempefio - Actualizacion de conocimiontos 1112131415, Al
contextual - Habilidades laborales 16,17,18,19,20, gfg]gifngi)re (a) [147-200]
- Soluciones creativas frente a nuevos problemas. A veces (3) Medio
. [93 - 147>
Casi nunca (2) Bai
N - Cantidad de trabajo Nunca (1) ajo
Desempefio - Calidad del trabajo 21,22,23,24,25, [40 - 93>
adaptativo - Ambiente organizacional 26,27,28,29,30,
- Adaptacion al cambio.
Comportamiento - Excesiva negatividad.
laboral - Acciones que dafian a la organizacion. 31,32,33,34,35,

contraproductivo - Desmotivacion

36,37,38,39,40
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2.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacién

La poblacion se define como la concurrencia de un grupo de personas que participaran
en una investigacién, ya que presentan caracteres particulares comunes y que son de

interés del estudio. (Hernandez et. al, 2010).

La poblaciéon para esta investigacion es constituida por 236 trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Cayetano Heredia, los cuales trabajan bajo el
régimen laboral del CAS y bajo el régimen de nombrados.

Muestra
Segun Hernandez et. al (2010) es una parte tomada de toda una poblacion, y que su

caracter peculiar es de interés del estudioso.

En esta investigacion la muestra estuvo conformado por 150 trabajadores

administrativos del Hospital Nacional Cayetano Heredia.

Para determinar el tamafio de la muestra se considero las facilidades con las que
cuenta el investigador para tener acceso a la misma, y de ese modo poder recolectar
informacion sobre las variables de estudio, por ello, la muestra por ello la muestra
quedo conformada por 150 trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Cayetano Heredia, buscando la representatividad de la poblacién.

Muestreo
El tipo de muestreo corresponde al no probabilistico — intencional. Para ello se ha
utilizado el criterio del investigador y por tanto el muestreo fue determinado segun el
criterio del investigador. La cantidad de unidades de analisis que fueron sometidos a
estudio cumplen con el requisito de representatividad, ya que, se tomaron mas de la

mitad de los sujetos de la poblacion, como unidades de analisis muestral.
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Las unidades de analisis se sometieron a estudio al momento de su ingreso a su
centro de labores, momento en el cual los 150 trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porres, Lima, se disponia a
registrar su asistencia a través del marcado de su hora de ingreso en su tarjeta

personal.

Sefala Hernandez et. al (2010) el muestreo no probabilistico es una técnica de
selecciéon la muestra donde la estrategia es realizada a consideracion del investigador,
sin brindar igualdad de oportunidades a todos los sujetos participes de la poblacion
para ser parte de la investigacion.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnicas de recoleccion de datos
Para esta investigacion la técnica seleccionada fue la encuesta. Se desarrollaron con
la participacion de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porres, Lima; quienes fueron seleccionados

como muestra de estudio.

Para Hernandez et. al (2010) la encuesta, es un procedimiento que consiste en
realizar una especie de prueba elaborada a base de preguntas que generaran una
respuesta, y se aplica a un nimero especifico de sujetos que vierten su punto de vista
sobre el tema estudiado, y cuyos resultados obtenidos serviran de referente para la

investigacion.

Instrumentos de recoleccion de datos
Para recolectar informacion se ha utilizado como instrumentos de recoleccion de datos
a dos cuestionarios de preguntas cerradas, elaboradas de acuerdo a los hechos que
interesan en la investigacion y que fueron contestados por los encuestados. El primer
instrumento fue orientado a la recoleccion de datos sobre la variable estrés laboral,

conformado por 40 items y una escala politomica con 5 indices (tipo Likert) que fueron:
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Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1). El segundo
instrumento contenia 40 items o preguntas y buscaba recolectar informacién el
desemperio de los trabajadores administrativos y al igual que el primer instrumento
presentd y una escala politdmica con 5 indices (tipo Likert) constituida por los indices:

Siempre (5), Casi siempre (4), A veces (3), Casi nunca (2), Nunca (1)

Hernandez et. al (2010) sefiala que el cuestionario es una herramienta elaborada
a base de interrogantes que se aplica a un grupo de personas acerca de algun tema
en concreto o sobre una problemética identificada y cuya informacién obtenida sera

registrada como parte de la investigacion.

Los instrumentos de esta investigacion fueron adaptados por el investigador en
base a la teoria establecida por Hernandez, Ortega y Reidl (2012) y Gabini y Salessi
(2016) sobre las variables estrés laboral y desempefio respectivamente, asi como de

sus dimensiones.

Tabla 3
Ficha técnica del instrumento para estrés laboral
Nombre: Cuestionario para medir estrés laboral
Autor: Adaptado del Hernandez, Ortega y Reidl (2012)
Lugar Lima
Fecha de )
L Junio 2018
aplicacion
o Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
Objetivo administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin

de Porras.
Administrado a  Trabajadores administrativos.

Tiempo 30 minutos
Margen de error 5%

Observacion La aplicacion del instrumento es individual.
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Tabla 4

Ficha técnica del instrumento para medir desempefio

Nombre: Cuestionario para medir desempefio
Autor: Adaptado de Gabini y Salessi (2016)
Lugar Lima
Fecha de )
L Junio 2018
aplicacién
o Determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
Objetivo administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin
de Porras.

Administrado a  Trabajadores administrativos.
Tiempo 30 minutos
Margen de error 5%

Observacion La aplicacion del instrumento es individual.

Validez y confiabilidad de los instrumentos

Validez del instrumento
Hernandez et. al (2010) afirman que se denomina validez de una herramienta de
recopilacion de informacién a los caracteres que indican la consistencia interna de
dicha herramienta para brindar las cantidades de modo equitativo y adecuado a las

peculiaridades de los participantes que son el motivo de estudio.

Los cuestionarios utilizados en esta investigacion, se han logrado validar gracias
al juicio de expertos. Este procedimiento consistié en otorgar a tres profesionales
expertos en investigacion un conjunto de documentos y fichas de validacion a fin de

gue dejen constancia de su criterio como jueces 0 expertos.

Los expertos que tuvieron a su cargo la validacién de los instrumentos fueron
especialistas en investigacion cientifica y emitieron su criterio, con el siguiente

resultado:
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Tabla 5

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento estrés laboral
N° Grado académico Nombre y apellido del experto Dictamen
1 Magister Cardenas Canales, Daniel Aplicable
2 Doctor Espinoza Tasilla, Humberto Napoleén Aplicable
3 Magister Miluska Rosario Vega Guevara Aplicable

Tabla 6

Validez de contenido por juicio de expertos del instrumento sobre desempeiio
N° Grado académico Nombre y apellido del experto Dictamen
1 Magister Cérdenas Canales, Daniel Aplicable
2 Doctor Espinoza Tasilla, Humberto Napoleén Aplicable
3 Magister Miluska Rosario Vega Guevara Aplicable

Confiabilidad del instrumento
Hernandez et. al (2010) entienden por confiabilidad al nivel de seguridad y garantia
con que un instrumento brinda informacion consistente y coherente. Por lo que, si se
aplica el mismo instrumento a un mismo individuo en repetidas ocasiones, se

evidenciaran resultados iguales.

Los cuestionarios de preguntas son confiables en la medida en que se comprobé
mediante una prueba piloto, que consisti6 en elegir a 30 empleados del area
administrativa del Hospital Nacional Dos de Mayo, del Cercado de Lima, con la
finalidad de aplicar los dos cuestionarios, con el objeto de recoger informacién que
permita comprobar la solidez que encierra cada pregunta. Una vez que se recolecto
los datos de la prueba piloto se elaboré en una matriz de datos que después fue
procesada mediante del paquete estadistico SPSS 23.0, estableciendo el grado de
confiabilidad a partir de la ejecucion de la prueba estadistica de Alfa de Cronbach,

pues la escala del instrumento era tipo Likert y estaba compuesta por 5 series.
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La prueba estadistica de Alfa de Cronbach determino un valor de a = 0. 921. para
el cuestionario sobre estrés laboral. Asi mismo, los resultados sobre la confiabilidad

del cuestionario para desempefio indicaron un valor de a = 0. 902

Estos resultados obtenidos a través de la prueba piloto y la aplicacion de la
prueba estadistica de alfa de Cronbach se cotejaron con el siguiente baremo.
Tabla 7

Niveles de confiabilidad del instrumento

Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0.01a0.49 Baja confiabilidad
De 0.50a 0.75 Moderada confiabilidad
De 0.76 a 0.89 Fuerte confiabilidad
De 0.90 a 1.00 Alta confiabilidad

Tomado de: Ruiz (2002)

Segun los valores mostrados en la tabla los resultados de la prueba de confiabilidad
dan como resultado (a = 0. 921 y a = 0. 902) indican que ambos cuestionarios tienen
una fuerte confiabilidad, por lo tanto, se procedié a aplicar los cuestionarios en la

muestra de estudio.

2.5. Métodos de analisis de datos
Hernandez et. al (2010) manifiestan que es un conglomerado de estrategias que se
utilizan para estudiar los sucesos y luego representarlos en cifras, con el fin de
conseguir datos validos y confiables.

Esta fase de la investigacion detalla la forma en que los datos recolectados han
sido procesados. Para ello, fue necesario apoyarse en la utilizacion de la estadistica

como herramienta.
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Considerando el disefio correlacional de la investigacion se ha utilizado la
estadistica en sus dos formas:

Estadistica descriptiva
En relacién a la estadistica descriptiva, ésta ha hecho posible que se cree y se
representen las tablas de frecuencias porcentuales que describen en forma minuciosa
el accionar de las variables estrés laboral y desempefio y sus respectivas dimensiones,

para tal efecto también se tuvo que emplear el grafico de barras.

Estadistica inferencial
Respecto a la estadistica inferencial, ésta se emple6 con la finalidad de aplicar la

prueba de hipétesis, la cual se efectlo teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

Nivel de significacion
El nivel de significacion tedrica es de a = 0.05; que corresponde a un nivel de
confiabilidad de 95%.

Regla de decisién
El nivel de significacion “p” es menor a 0.05; rechazar la Ho
El nivel de significacion “p” es mayor a 0.05; no se rechaza la Ho

Prueba estadistica
La eleccion de la prueba estadistica para la comprobacién de hipétesis de estudio se

hizo en razon de las variables y los niveles de medicion de las mismas.

Las variables estrés laboral y desempefio, son de tipo cualitativo y sus niveles de
medicion o rangos fueron categorizados por lo que, se utilizo la prueba de correlacion

de Spearman.

Fue necesario corroborar la determinacion de la prueba estadistica sometiendo

los resultados totalizados de ambas variables a la prueba de normalidad de Kolmogorv
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— Smirnov. Esta prueba confirmd la utilizacion de una prueba no paramétrica para la

contratacion de las hipétesis de estudio. os resultados que se obtuvieron a través de

la prueba de hipotesis se compararon con los valores del siguiente baremo:

Tabla 8
Baremo de correlacion
Valores Niveles
Correlacion negativa perfecta (“A mayor X, menor”, de manera proporcional. Es
-1.00 decir, cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad
constante). Esto también se aplica “a menor X, mayor Y”
-0.90 Correlacion negativa fuerte
-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.50 Correlacién negativa media
-0.25 Correlacion negativa débil
-0.10 Correlacién negativa muy débil
-0.00 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.10 Correlacion positiva muy débil
+0.25 Correlacion positiva débil
+0.50 Correlacion positiva media
+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.90 Correlacion positiva fuerte
+1.00 Correlacién positiva perfecta (“A mayor X, menor”, o “a menor X, menor Y” e

manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una
cantidad constante.

Tomado de Herndndez et al. (2014)

2.6. Aspectos éticos

En lo relacionado a los aspectos éticos se debe destacar que la informacién detallada

en este estudio ha sido tomada de la muestra de investigacién y se ha procesado de

manera fehaciente sin ningun tipo de alteraciones, ademas su registro tiene como

respaldo a los instrumentos que se aplicaron en la encuesta que se hizo a los 150

empleados del area administrativa del Nosocomio Publico Cayetano Heredia.
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Para cumplir con los requerimientos que demanda esta indagacion se obtuvo el
permiso necesario del director del Hospital Nacional Cayetano Heredia. Ademas, se
conservo como anénimos a los colaboradores encuestados y se tuvo consideracion y

respeto en el trabajo, asimismo, no existié ningun tipo de prejuicios.



1. Resultados



3.1. Estadistica descriptiva
Tabla 9

Porcentajes sobre la variable estrés laboral

70

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [39 - 93] 6 4,0
Medio [93 - 147] 66 44,0
Alto [147 - 201] 78 52,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Variable: Estrés laboral

Frecuencia

Bajo [39 - 93]

Medio [93 - 147] Alto [147 - 201]
Variable: Estrés laboral

Figura 1

Frecuencias sobre sobre la variable estrés laboral

En la tabla 9 y figura 1 se describen resultados sobre la variable estrés laboral, en

donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Cayetano Heredia se puede describir que el 52% de ellos, demuestran tener un nivel

alto de estrés laboral; el 44,7% de ellos, demuestran un nivel medio y el 4% de ellos,

demuestra tener un nivel bajo de estrés. En sintesis, la mayoria de los trabajadores

presentan estrés de nivel medio o alto.



Tabla 10

Porcentajes sobre la dimensién sobrecarga laboral

71

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [8 - 19] 6 4,0
Medio [19 - 30] 84 56,0
Alto [30 - 41] 60 40,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Sobre carga de trabajo

Frecuencia

Baijo [6 - 19] Medio [19 - 30] Alto [30 - 41]

Sobre carga de trabajo

Figura 2

Frecuencias sobre la dimensién sobrecarga laboral

En la tabla 9 y figura 2 se describen resultados sobre la dimension sobrecarga laboral,

en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Cayetano Heredia se puede describir que el 56% de ellos, demuestran tener un nivel

medio de sobrecarga laboral; el 40% de ellos, demuestran un nivel alto y el 4% de

ellos, demuestra tener un nivel bajo de sobrecarga laboral. En sintesis, la sobre carga

laboral de los trabajadores es de nivel medio y alto.
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Tabla 11
Porcentajes sobre la dimensidn control sobre las actividades laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [8 - 19] 12 8,0
Medio [19 - 30] 60 40,0
Alto [30 - 41] 78 52,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Control sobre las actividades laborales

Frecuencia

Bajo [& - 19] Medio [19 - 30] Alto [30 - 41]

Control sobre las actividades laborales

Figura 3
Frecuencias sobre la dimensidn control sobre las actividades laborales

En la tabla 11 y figura 3 se describen resultados sobre la dimensién control sobre las
actividades laborales, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos
del Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede describir que el 52% de ellos,
indicaron que existe un control sobre las actividades laborales de nivel alto; el 40% de
ellos, indican que el control es medio y el 8% de ellos, expreso que el control es bajo.
Se infiere que, el control de sus actividades laborales por parte de las autoridades del

hospital se ubica en el nivel alto y nivel medio.



Tabla 12

Porcentajes sobre la dimension desgaste emocional
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Frecuencia Porcentaje
Vaélido Bajo [8 - 19] 4,0
Medio [19 - 30] 72 48,0
Alto [30 - 41] 72 48,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Desgaste emocional

Frecuencia

Baijo [6 - 19]

Medio [19 - 30]
Desgaste emocional

Alto [30 - 41]

Figura 4.

Frecuencias sobre la dimension desgaste emocional

En la tabla 12 y figura 4 se describen resultados sobre la dimension desgaste

emocional, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del

Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede describir que el 48% de ellos,

demuestran tener un nivel alto de desgaste emocional; asi también, el 48% de ellos,

demuestran un nivel de desgaste medio y el 4% de ellos, demuestra tener un nivel bajo

de desgaste emocional. En resumen, el desgaste emocional de los trabajadores oscila

entre el nivel alto y el nivel medio.
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Tabla 13

Porcentajes sobre la dimension desequilibrio entre esfuerzo y retribucion

Frecuencia Porcentaje
Bajo [8 - 19] 0 0,0
Valido Medio [19 - 30] 60 40,0
Alto [30 - 41] 90 60,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Desequilibrio entre esfuerzo y retribucion

a0

Frecuencia

1
Medio [19 - 30] Alto [30 - 41]
Desequilibrio entre esfuerzo y retribucion

Figura 5.

Frecuencias sobre la dimensién desequilibrio entre esfuerzo y retribuciéon

En la tabla 13y figura 5 se describen resultados sobre la dimensién desequilibrio entre
esfuerzo y retribucion, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos
del Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede describir que el 60% de ellos,
indicaron que existe alto nivel de desequilibrio entre el esfuerzo y la retribucion; el 40%
de ellos, indican que es de nivel medio y ninguno de ellos, indico que el desequilibrio
es de nivel bajo. Es decir que, los trabajadores indican que el nivel desequilibrio entre
sus esfuerzos y la retribucion que perciben por ello, se ubica en los niveles alto y nivel

medio.



Tabla 14

Porcentajes sobre dimension apoyo institucional

75

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [8 - 19] 83 55,3
Medio [19 - 30] 64 42,7
Alto [30 - 41] 3 2,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Apoyo institucional

Frecuencia

Bajo [& - 19]

Medio [19 - 30] Alto [30 - 41]

Apoyo institucional

Figura 6.

Frecuencias sobre la dimension apoyo institucional

En latabla 14y figura 6 se describen resultados sobre la dimensién apoyo institucional,

en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital Nacional

Cayetano Heredia se puede describir que el 55,3% de ellos, indicaron tener poyo

institucional en un nivel bajo; el 42,7% de ellos, indican que reciben apoyo en un nivel

medio y el 2% de ellos, indicaron tener apoyo institucional en un nivel alto. En

conclusion, el apoyo que reciben los trabajadores por parte de la institucion se ubica

en los niveles bajo y medio.
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Tabla 15

Porcentajes sobre la variable desempefio

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [39 - 93] 21 14,0
Medio [93 - 147] 129 86,0
Alto [30 - 41] 0 0,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Variable: Desempefio

125

100

Frecuencia

1
Bajo [35 - 53] Meclio [93 - 147]

Variable: Desempefio

Figura 7.

Frecuencias sobre la variable desempefio

En latabla 15 y figura 7 se describe resultados sobre la variable desempeiio, en donde
luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital Nacional Cayetano
Heredia se puede describir que el 86% trabajadores, demuestran tener un nivel medio
de desempefio de sus labores; el 14% de ellos, demuestran un nivel bajo de
desempeiio y ninguno de ellos demuestra tener un nivel alto de desempefio de sus
labores. Se infiere que, el desempefio de los trabajadores de esta institucion

desempenfa sus labores en un nivel medio o bajo.



Tabla 16

Porcentajes sobre la dimension desempefio de la tarea
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Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [9 - 23] 27 18,0
Medio [23 - 37] 102 68,0
Alto [37 - 51] 21 14,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Desempefio de la tarea

Frecuencia

Bajo [9 - 23] Medio [23 - 37] Alto [37 - 51]

Desempefio de la tarea

Figura 8.

Frecuencias sobre la dimension desempefio de la tarea

En la tabla 16 y figura 8 se describe resultados sobre la dimension desempefio de la

tarea, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital

Nacional Cayetano Heredia se puede detallar que el 68% trabajadores, demuestran

tener un desempefio de nivel medio de sus tareas; el 18% de ellos, demuestran un

desempenio de nivel bajo y el 14% de los colaboradores, demuestra un desempeiio de

nivel alto de sus tareas. Se infiere que, la mayoria de los trabajadores administrativos

de este hospital tienen un desempefio de nivel medio.
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Tabla 17

Porcentajes sobre la dimensién desempefio contextual

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [9 - 23] 28 18,7
Medio [23 - 37] 121 80,7
Alto [37 - 51] 1 7
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Desemperio contextual

Frecuencia

Bajo [9 - 23] Medio [23 - 37] Alto [37 - 51]

Desempeifio contextual

Figura 9.

Frecuencias sobre la dimension desempefio contextual

En la tabla 16 y figura 9 se describe resultados sobre la dimension desempefio
contextual, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del
Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede detallar que el 80,7% trabajadores,
tienen un desempefio contextual de nivel medio; el 18,7% de ellos, demuestran tener
un desempefo contextual de nivel bajo y el 7% de los colaboradores, desempefio
contextual de nivel alto. Es decir que, la mayoria de los trabajadores administrativos

de este hospital tienen desempefio contextual de nivel medio y nivel.



Tabla 18

Porcentajes sobre la dimension desempefio adaptativo
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Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [9 - 23] 44 29,3
Medio [23 - 37] 74 49,3
Alto [37 - 51] 32 21,3
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Desemperio adaptativo

Frecuencia

Bajo [9 - 23] Medio [23 - 37] Alto [37 - 51]

Desempeifio adaptativo

Figura 10.

Frecuencias sobre la dimensién desempefio adaptativo

En la tabla 18 y figura 10 se describe resultados sobre la dimensién desempefio

adaptativo, en donde luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del

Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede detallar que el 49,3% trabajadores,

tienen un desempefio adaptativo de nivel medio; el 29,3% (44) de ellos, demuestran

desempeiio adaptativo de nivel y el 21,3% de los colaboradores, demostraron un

desempefio adaptativo de nivel alto. Se infiere que, la mayoria de los trabajadores

administrativos de este hospital tienen un desempefio adaptativo de nivel medio.
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Tabla 19

Porcentajes sobre la dimensién comportamiento laboral contraproductivo

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo [9 - 23] 6 4,0
Medio [23 - 37] 12 8,0
Alto [37 - 51] 132 88,0
Total 150 100,0

FUENTE: Base de datos encuesta 2018

Comportamiento laboral contraproductivo

Frecuencia

Bajo [9 - 23] Medio [23 - 37] Alto [37 - 51]
Comportamiento laboral contraproductivo

Figura 11.

Frecuencias sobre la dimensién comportamiento laboral contraproductivo

En la tabla 19 y figura 11 se describe resultados sobre la dimension comportamiento
laboral contraproductivo en donde luego de encuestar a 150 trabajadores
administrativos del Hospital Nacional Cayetano Heredia se puede detallar que el 88%
trabajadores, tienen un comportamiento contraproductivo de nivel alto; el 8% de ellos,
demostraron un comportamiento contraproductivo de nivel medio y el 4% de los
colaboradores, demuestran un comportamiento contraproductivo de nivel bajo. Se
infiere que, la mayoria de los trabajadores administrativos de este hospital tienen

comportamiento contraproductivo de nivel alto.
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3.2. Estadistica inferencial
3.2.1. Prueba de normalidad
Para poder conocer el valor de la distribucion de la normalidad de los datos
fue necesario utilizar la prueba de Kolmogorov — Smirnov. La muestra es

mayor a 50 unidades de analisis.

Tabla 20
Prueba de bondad de ajustes para los valores de la normalidad segun Kolmogorov —
Smirnov
Variable: Estrés Variable:
laboral Desempefio
N 150 150
Parametros normales?® Media 134,51 103,68
Desviaciéon estandar 20,220 8,589
Maximas diferencias extremas Absoluta ,092 ,108
Positivo ,092 ,090
Negativo -,062 -,108
Estadistico de prueba ,092 ,108
_Sig. asintotica (bilateral) ,004¢ ,000¢

a. La distribucién de prueba es normal.

b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacién de Lilliefors.
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

En la tabla 20 se observa los resultados del analisis de la prueba de normalidad segun
Kolmogorov - Smirnov, los resultados describen que la significancia es igual a p= 0,004
para las variables estrés laboral y p= 0,000 para la variable desempefio, ambos valores
son menores a 0,05. Por ello, se rechaza la hipotesis nula y se infiere que los datos
recolectados para ambas variables provienen de una distribucibn no normal. Este
resultado demuestra que para comprobar las hipétesis de estudio se debe utilizar una
prueba de tipo no paramétrica. Debido a que ambas variables son cualitativas y han

sido categorizadas, se debe utilizar la prueba de correlacién de Spearman.
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3.2.2. Prueba de hipoétesis

Hipotesis general
Ho: No existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Ha: Existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempeiio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018.

Condicion estadistica:

P > 0,05 = acepta hipétesis nula (Ho)

P < 0,05 = rechaza hipétesis nula (Ha)
Nivel de significancia: 95% de confianza.

Tabla 21
Prueba de correlacion para estrés laboral (V1) y desempefio (V2), segin Spearman.
Variable: Variable:
Estrés laboral Desempefio
Rho de Spearman Variable: Estrés Coeficiente de 1,000 -, 743"
laboral correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Variable: Desempefio  Coeficiente de -, 743" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

La tabla 21 contiene los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, donde
se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que
resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar
la hipotesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el estrés laboral y

desempefo del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito
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de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel
considerable (Rho = -743). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles
de estrés laboral; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia.

Hipotesis especifica 1
Ho: No existe relacidn significativa entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Tabla 22

Prueba de correlacion para sobre carga de trabajo (D1) y desempefio (V2), segun
Spearman.

Sobrecarga Variable:
de trabajo Desempefio
Rho de Spearman Sobrecarga de Coeficiente de 1,000 -, 715"
trabajo correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Variable: Desempefio Coeficiente de -, 715" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

La tabla 22 contiene los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, donde
se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que
resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar
la hipotesis nula y se infiere que existe relacién significativa entre la sobrecarga de

trabajo y el desempeiio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia,
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del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacién es negativo y
de nivel considerable (Rho = -715). La relacién es inversa, por lo que, si la sobrecarga
de trabajo disminuye; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia.

Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion significativa entre el control sobre las actividades laborales
y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre el control sobre las actividades laborales y
el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Tabla 23

Prueba de correlacion para control de las actividades laborales (D2) y desempefio
(V2), seglin Spearman.

Control sobre

las
actividades Variable:
laborales Desempefio
Rho de Spearman Control sobre las Coeficiente de 1,000 -, 729"

actividades laborales correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

N 150 150
Variable: Desempefio Coeficiente de -, 729" 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

La tabla 23 contiene los resultados de la prueba de correlacion de Spearman, donde
se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que
resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar

la hipotesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el control sobre las
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actividades laborales y el desempefio del personal administrativo en el Hospital
Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de
correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -729). La relacién es inversa,
por lo que, si disminuye el nivel de control sobre las actividades laborales; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia.

Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre el desgaste emocional y el desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre el desgaste emocional y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Tabla 24

Prueba de correlacién para desgaste emocional (D3) y desempefio (V2), segun
Spearman.

Desgaste Variable:
emocional Desempefio
Rho de Spearman Desgaste emocional Coeficiente de 1,000 - 727"
correlacion
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Variable: Desempefio Coeficiente de - 727" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

La tabla 24 contiene los resultados de la prueba de correlaciéon de Spearman, donde
se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que

resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar
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la hipétesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el desgaste
emocional y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es
negativo y de nivel considerable (Rho = -727). La relacion es inversa, por lo que, si
disminuye el nivel de desgaste emocional; se incrementara el nivel de desempefio de

los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia.

Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacion significativa entre el desequilibrio del esfuerzo la y
retribucién y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018.

Hi: Existe relacion significativa entre el desequilibrio del esfuerzo y la retribucién
y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018.

Tabla 25

Prueba de correlacion para desequilibrio entre esfuerzo y retribucion D4) y desempefio
(V2), seglin Spearman.

Desequilibrio
entre
esfuerzoy Variable:
retribucién Desempefio
Rho de Desequilibrio entre Coeficiente de 1,000 -, 740"
Spearman esfuerzo y retribucion correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Variable: Desempefio Coeficiente de -, 740" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

En la tabla 25 contiene los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, donde

se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que
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resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar
la hipétesis nula y se infiere que existe relacidn significativa entre el desequilibrio y
retribucion y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es
negativo y de nivel considerable (Rho = -740). La relacién es inversa, por lo que, si
disminuye el nivel de desequilibrio entre esfuerzo y retribucion; se incrementara el nivel

de desemperfio de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia.

Hipotesis especifica 5
Ho: No existe relacion significativa entre el apoyo institucional y el desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Hi: Existe relacidn significativa entre el apoyo institucional y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018.

Tabla 26

Prueba de correlacion para apoyo institucional (D5) y desempefio (V2), segun
Spearman.

Apoyo Variable:
institucional Desempefio
Rho de Spearman Apoyo institucional Coeficiente de 1,000 ,560™
correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 150 150
Variable: Desempefio Coeficiente de ,560™ 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 150 150

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
FUENTE: Base de datos encuesta 2018

En la tabla 26 contiene los resultados de la prueba de correlacién de Spearman, donde

se observa que el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que
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resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar
la hipdtesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el apoyo institucional
y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del
distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es positivo y de
nivel moderado (Rho = 560). La relacion es directa, por lo que, si incrementa el nivel
de apoyo institucional; se incrementard el nivel de desempefio de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia.



V. Discusion
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Los resultados sobre la hipétesis general afirman que existe relacion significativa e
inversa entre el estrés laboral y desempefio del personal administrativo en el Hospital
Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. la prueba de correlacion
de Spearman demostré que el coeficiente de correlacion es negativo y de nivel
considerable (Rho = -743). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles
de estrés laboral; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permitié rechazar la hipotesis nula. Cuando nos referimos al estrés laboral Hernandez,
Ortega y Reidl (2012) consideran que, ante un estado progresivo de tensiéon en el
trabajo, el ser humano puede sentir una presion tan grande que puede colapsar tanto
fisica como mentalmente, lo que acarrearia efectos adversos no solo en su estado de
salud, sino también en su medio mas cercano puesto que, le genera una inestabilidad
en el trabajo y en sus relaciones personales; en tanto que, Bateman y Snell (2009),
mencionan que el desempefo, es la eficiencia con que un trabajador brinda servicios
en una institucion. En este sentido, el rendimiento de los empleados en la sumatoria
de su actuacion con sus productos. Por ello, los porcentajes indican que, en cuanto al
estrés laboral, luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Cayetano Heredia se puede describir que el 52% (78) de ellos, demuestran
tener un nivel alto de estrés laboral; el 44,7% (66) de ellos, demuestran un nivel medio
y el 4%(6) de ellos, demuestra tener un nivel bajo de estrés. En sintesis, la mayoria de
los trabajadores presentan estrés de nivel medio o alto. Y en cuanto a su desempefio
el 86% (129) trabajadores, demuestran tener un nivel medio de desempefio de sus
labores; el 14% (21) de ellos, demuestran un nivel bajo de desempefio y ninguno de
ellos demuestra tener un nivel alto de desempefio de sus labores. Las teorias y los
resultados demuestran que este tipo de resultaos suele ser comun en estudios que
corresponden a trabajadores de centros hospitalarios, como es el caso de la
investigacién realizada por Puma (2017) en su tesis. Estrés y desempefio laboral de
los trabajadores del Centro Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017. En donde las
conclusiones fueron que el 49.1% de los encuestados califican de baja, el 39.8% de
los encuestados califica de medio y solamente el 11.1% es alto, respecto estrés de los
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trabajadores del Centro Salud Materno infantil Piedra Liza. El 69.4% de los
encuestados califican de alto, el 20.4% de los encuestados califica de bajo y solamente
el 10.2% es medio, respecto desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Materno Infantil Piedra Liza. A demas, los resultados muestran una prueba
altamente significativa con un valor p=0,000 (sig) es menor con un a=0,01, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula, y se concluye, Existe una relacion inversa entre estrés y
desemperio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno infantil Piedra
Liza, siendo esta relacion inversa (r = - 0.383) asi también se tiene el estudio de Garate
(2017) Nivel de estrés laboral y grado de desempefio de los colaboradores del Hospital
Il — 2 Tarapoto, 2016. Cuyas conclusiones fueron que el nivel de estrés laboral que
presentan los Colaboradores del Hospital Il — 2 Tarapoto, es regular en un 74%, es
alto en un 26%, esto es debido al entorno, de contraer resultados que son importantes
en el precio personal, social y econémico. sobre el desemperfio laboral la calificacion
es regular en un 74%, es alto en un 25%, esto es debido a que existe participacion de
toda la entidad frente al adecuado logro del desempefio de los trabajadores.
Finalmente existe una correlacion entre las variables en estudio, puesto que el valor P
o Sig Bilateral resulta ser menor a 0,005 donde el valor es de 0,00 y el coeficiente de
correlacién o Rho de Spearman es 0,373 la cual indica una correlacién considerable
media. Y la investigacién de Caceres y Peralta (2016) en su investigacion “Relacion
del estrés laboral con el desempefio laboral en los colaboradores de la Clinica Santa
Ana, Cajamarca 2016”. Donde se evidencia como conclusiones que un 49% de los
empleados se siente estresado en el trabajo, esto en relacion a la variable estrés
laboral, en tanto que un 10% siente un minimo grado de este mal, y solo un 12% se
siente muy estresado. En cuanto a la al aspecto desempefio laboral, el 45% de los
participantes manifiesta desempefiarse regularmente, mientras que el 29% lo hace de
manera Optima, y un 25% lo realiza de mala gana por lo que su rendimiento es malo.
De esta informacion se colige que hay una correspondencia significativa entre las
variables de estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores de la Clinica Santa
Ana del departamento de Cajamarca. Todos estos estudios en los cuales el estrés
laboral estd presente de una u otra manera en los colaborados de estas

organizaciones, se llevaron a cabo en centros que estan ligados a la atencion de
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pacientes hospitalarios y la particularidad casi generalizada es que su desempefio
ocupa el mismo nivel que el estrés laboral y a la vez la relacion resulta ser de tipo
inversa, lo que explica que de minimizar los efectos del estrés se elevara el nivel de

desempeiio en los colaboradores.

En lo referente a la primera hipétesis especifica, cuya afirmacion es que existe relacion
significativa entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del personal administrativo
en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. Se pudo
comprobar que el coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho
= -715). La relacioén es inversa, por lo que, si la sobrecarga de trabajo disminuye; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la
hipotesis nula. Los resultados porcentuales también describen que el 56% (84) de
ellos, demuestran tener un nivel medio de sobrecarga laboral; el 40% (60) de ellos,
demuestran un nivel alto y el 4%(6) de ellos, demuestra tener un nivel bajo de
sobrecarga laboral. En sintesis, la sobre carga laboral de los trabajadores es de nivel
medio y alto y los trabajadores de esta institucién desempefia sus labores en un nivel
medio o bajo. La sobrecarga laboral es el aspecto fisico y psicolégico que condiciona
al trabajador, predisponiéndolo en el cumplimiento de sus funciones, por lo tanto, si en
esta institucion los trabajadores estan expuestos a una sobrecarga laboral, es comudn
que se presenten sintomas que indiquen la presencia del estrés laboral y, por tanto,
dicha sobrecarga afecte a su desempefio. Debemos considerar que la sobre carga no
solo afecta a los trabajadores de centro hospitalarios, sino que también lo hace en
cualquier organizacion en donde los trabajadores son exigidos a laborar sin mantener
las condiciones de proporcionalidad personal y profesional. Se observa por ellos
resultados como los del estudio de Lépez (2015) en su investigacion “La relacion del
estrés ocupacional con la satisfaccion laboral y como repercute en el desempefio de
los mandos medios de los trabajadores de CELEC Termopichincha, una macro
empresa del sector publico”. Las conclusiones fueron: Con relacion a los sintomas

organicos del estrés el 3.23 y 25.58% presentaron un porcentaje muy bajo y bajo; En
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tanto que, el 25.81% de los colaboradores muestra un porcentaje medio y el 41.94 y
6.45% demostraron grado alto y muy alto. Con respecto a la sintomatologia de la
conducta social del estrés, el 25.81 y el 29.03% evidencia un porcentaje muy bajo y
bajo. El 38.71% de los colaboradores un regular porcentaje y el 6.45% un grado
elevado. En consecuencia, ninguno de los colaboradores presenta niveles muy
elevados. Por otro lado, al referirse a los sintomas intelectuales y de laborales del
estrés el 77.42% de los colaboradores evidencian un nivel infimo y el 22.58% un grado
minimo de sintomatologia. En sintesis, ninguno de los coparticipes mostro porcentajes
regulares, elevados ni muy elevados de sintomatologias intelectuales y laborales de
estrés. Se pude ver claramente como el estrés laboral no solo se produce en centro
hospitalarios, sino que también esta presente en otros tipos de instituciones generando
sintomas que van desde los organicos hasta los conductuales que corresponden a las

formas de relacionarse entre trabajadores.

En cuanto a la segunda hipoétesis especifica que afirma que, significativa entre el
control sobre las actividades laborales y el desempefio del personal administrativo en
el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente
de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -729). La relacién es inversa,
por lo que, si disminuye el nivel de control sobre las actividades laborales; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la
hipétesis nula. Ademas, los valores porcentuales describen que el 52% (78) de ellos,
indicaron que existe un control sobre las actividades laborales de nivel alto; el 40%
(60) de ellos, indican que el control es medio y el 8%(12) de ellos, expresé que el
control es bajo. Se infiere que, el control de sus actividades laborales por parte de las
autoridades del hospital se ubica en el nivel alto y nivel medio. Manteniendo con un
nivel medio o bajo en cuanto a su desempefio. Cuando las autoridades de una
organizacién ejercen un control muy riguroso y poco flexible, con exigencias extremas
en sus trabajadores ocurre que lejos de favorecer el buen desempefio, se produce mas

bien un nivel alto de estrés con un desempefio de nivel medio o bajo, sin importar el
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contexto donde se lleva a cabo las labores por ello se tiene estudios como el de
Morales & Delgado (2017) en su investigacion “El estrés y el desempefio laboral de la
empresa Lubriauto la Floresta, del cantdn Ambato, provincia de Tungurahua”. se
concluyo que: un 77% se siente presionado por la disposicion escasa de tiempo, en
tanto que un 23% solo en ocasiones ha sentido este tipo de presion y un 0% manifiesta
nunca ha sentido este tipo de presion. También se pone de manifiesto que un 75%
atribuye al estrés el mal desempefio en el trabajo, mientras que un 22% dice que solo
en ocasiones ha sentido estrés en el trabajo, y un 3% piensa que jamas siente estrés
en el trabajo. Esto demuestra que el alto nivel de control sobre las actividades laborales
no resulta ser beneficioso para el desempefio de un trabajador.

En lo referente a la tercera hipoétesis especifica que tenia como afirmacién que existe
relacion significativa entre el desgaste emocional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras,
2018. La prueba indica que el coeficiente de correlacidbn es negativo y de nivel
considerable (Rho = -727). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de
desgaste emocional; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permitié rechazar la hipétesis nula. Asi mismo, Los valores porcentuales indican que
el 48% (72) de ellos, demuestran tener un nivel alto de desgaste emocional; asi
también, el 48% (72) de ellos, demuestran un nivel de desgaste medio y el 4%(6) de
ellos, demuestra tener un nivel bajo de desgaste emocional. En resumen, el desgaste
emocional de los trabajadores oscila entre el nivel alto y el nivel medio y el desempefio
sigue siendo de nivel medio o bajo. El desgaste fisico y mental de un trabajador no le
permite mantenerse activo o con actitud predispuesta a realizar de manera Gptima sus
labores y por tanto termina reflejandose en el nivel de su desempefio. Esto también se
puede observar en el estudio de Reategui (2017) en su tesis. Comportamiento
Organizacional y Estrés Laboral en la Empresa Nova Vida S.A.C., 2016. Se lleg6 a las
conclusiones siguientes: El 15.4% de los 52 trabajadores perciben que hay un nivel

bueno de comportamiento organizacional, mientras que un 80.8% de los trabajadores



95

perciben que el comportamiento organizacional es regular y un 3.8% de los
trabajadores perciben el comportamiento organizacional como un nivel malo en la
empresa Nova vida S.A.C. Asi mismo, El 44.2% de los trabajadores tienen un bajo
nivel de estrés laboral, mientras un 51.9% de los trabajadores presentan un nivel medio
de estrés laboral y un 3.8 un nivel alto de estrés laboral en la empresa Nova vida S.A.C.
Finalmente, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es r= -0.864, entonces, el
grado de relacidon entre las variables comportamiento organizacional y estrés laboral
es fuerte, el sentido o direccidon de la relacidén es inversa o negativa, es decir a mejor
Comportamiento Organizacional menor Estrés Laboral y viceversa. En done al parecer
los trabajadores no presentan sintomas de estrés, y su conducta tampoco es negativa
dentro de la organizacién, pero la relacidon es de tipo inversa, lo cual indica que aun no
presentando sintomas de estrés si se minimiza los rasgos negativos de una de las

variables, se incrementara los rasgos positivos de la otra.

Sobre la cuarta hipétesis especifica, cuya afirmacion es que existe relacion significativa
entre el esfuerzo y retribucion y el desempefio del personal administrativo en el
Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente
de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -740). La relacién es inversa,
por lo que, si disminuye el nivel de desequilibrio entre esfuerzo y retribucion; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la
hipétesis nula. En cuanto a los valores descriptivos indican que el 60% (99) de ellos,
indicaron que existe alto nivel de desequilibrio entre el esfuerzo y la retribucién; el 40%
(60) de ellos, indican que es de nivel medio y ninguno de ellos, indico que el
desequilibrio es de nivel bajo. Es decir que, los trabajadores indican que el nivel
desequilibrio entre sus esfuerzos y la retribucion que perciben por ello, se ubica en los
niveles alto y nivel medio. Y también en cuanto a ello el nivel de desempefio sigue
siendo medio o bajo. esto se puede contrastar con el estudio de Avila (2014) en su
investigacion “El estrés y su influencia en el desempefio laboral en los empleados de

la Compaiiia Kleinturs y Representaciones C.Ltda”. Las conclusiones fueron: La mayor
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parte de los trabajadores del area de finanzas, evidencian un rendimiento de muy buen
nivel alcanzando un porcentaje de 3,76 en su apreciacion personal. Asimismo, un
namero mayoritario de los trabajadores del area de counter conservan un rendimiento
muy Optimo, no obstante, se ha demostrado que de una temporada a otra tres de los
trabajadores han bajado su desempefio, con calificaciones personales de 3,62 a 2,47.
Quiz& uno de los motivos de la disminucién del rendimiento laboral sea que existe un
desequilibrio entre el esfuerzo y la retribucion que la organizacion les otorga a cada
trabajador, lo cual genera un desgano en los trabajadores al momento de cumplir sus
funciones, puesto que no existen factores Unicos que generan el estrés laboral, tal
como lo sefala Gonzales (2014) realizé la investigacion: “estrés y desempefio laboral
en Serviteca Altense S.A. de Quetzaltenango” La investigacion llegé a las siguientes
principales conclusiones: Los diversos elementos que provocan el estrés dentro del
campo de trabajo, opera de manera negativa en el rendimiento de los integrantes de
la companiia “Serviteca Altense S.A.” con variables diferenciales entre las diversas
areas, pero en la misma intensidad perjudica en la productividad, la cual evidencia
estadisticamente que si hay correlacion con un nivel Alpha = 0.05 entre las dos
variables en estudio de los participantes de “Serviteca Altense S.A.” la investigacion
evidencié que el estrés general y laboral provocan en las compafias desavenencias
gue crean una disminucion en el rendimiento de los trabajadores y en consecuencia

problemas significativos en la misma.

Finalmente, en cuanto a la quinta hipétesis especifica que afirma que existe relacion
significativa entre el apoyo institucional y el desempefio del personal administrativo en
el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. El coeficiente
de correlacion es positivo y de nivel moderado (Rho = 560). La relacién es directa, por
lo que, si incrementa el nivel de apoyo institucional; se incrementara el nivel de
desempeiio de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El valor de la
significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo
de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar la hipétesis nula. Solo en este
caso la correlacion es positiva (directa) y, por tanto, se demuestra que se requiere

mejorar el apoyo institucional a fin de que se mejore el nivel de desempefio. También
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los datos porcentuales indica que el 86% (129) trabajadores, demuestran tener un nivel
medio de desempefio de sus labores; el 14% (21) de ellos, demuestran un nivel bajo
de desemperio y ninguno de ellos demuestra tener un nivel alto de desempefio de sus
labores. Se infiere que, el desempefio de los trabajadores de esta institucion
desempeiia sus labores en un nivel medio o bajo. y su desempeio oscila entre medio
y bajo. es evidente que el apoyo que la institucion brinda es vital a la hora de medir los
desemperios de los trabajadores, por lo que, si estos no reciben el apoyo necesario
para facilitar la realizacion de su trabajo, queda expuesto a mayor desgate fisico y
psicoldgico. Generandose el estrés laboral. Asi se puede observar los resultados de la
investigacion de Flérez (2014). Presenta su trabajo de investigacion titulada “Estrés
laboral en empresas de produccion” Las conclusiones fueron: Con relacion al nivel de
estrés, los servidores del area de administracion en un 5,4% poseen un riesgo elevado
y muy elevado, en tanto que el 39,3% evidencian un muestran un nivel bajo y muy
bajo. En cuanto a las condiciones dentro del trabajo el 48,2%, lo aprecia como un
elemento favorable de proteccidn, mientras que, el 23,2% de los participantes afirma
que representa un peligro psicologico y social, por lo que se concluye que estos
trabajadores se sienten a gusto en la compafia. Se ve como claramente cuando las
condiciones de trabajo son favorables para el trabajador se limita la presencia del
estrés laboral en cada uno de ellos. También el estudio de Tantaruna (2017) en su
tesis. Estrés y desempefio laboral en el personal de un colegio profesional
odontoldgico en el Perd, 2017. Las conclusiones fueron: Un 38% de los empleados de
un centro de odontologia, evidencian un nivel elevado de estrés en el trabajo, en tanto
gue, un 36% muestra un nivel bajo y un 26% un promedio regular. Asimismo, con
relacion al rendimiento en el trabajo, un 36% piensa que lo hace a medias, el 34% que
es pésimo y solo el 30% afirma hacerlo bien; y se encontré una relacion de -0,333, con
una significancia de p=0.018, por lo que se colige que existe una correlacién
significativa reciproca entre las variables estrés laboral y desempefio laboral en los
trabajadores de un centro colegiado de odontologia peruana, 2017. Aca es el mismo
trabajador quien califica su desempefio de regular y ello se debe a que es consiente

gue si se mejoran las condiciones laborales se mejorara el nivel de desempeii
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Luego del procesamiento y analisis de los datos recolectado se llegd a las siguientes

conclusiones:

Primera: En relacion a la hipétesis general, existen evidencias suficientes para
determinar que existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San
Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel
considerable (Rho = -743). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye los
niveles de estrés laboral; se incrementara el nivel de desempefio de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia
bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo de

significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la hipétesis nula.

Segunda: En cuanto a la primera hipotesis especifica se determind que existe relacion
significativa entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable
(Rho = -715). La relacién es inversa, por lo que, si la sobrecarga de trabajo
disminuye; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p=
0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05).

Este valor permitio rechazar la hipétesis nula.

Tercera: Sobre la segunda hipotesis especifica pudo determinarse que existe relacion
significativa entre el control sobre las actividades laborales y el desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de
San Martin de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de
nivel considerable (Rho = -729). La relacién es inversa, por lo que, si
disminuye el nivel de control sobre las actividades laborales; se incrementara
el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El
valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
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menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitid

rechazar la hip6tesis nula.

Sobre la tercera hipotesis especifica se ha determinado que existe relacion
significativa entre el desgaste emocional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El coeficiente de correlacidon es negativo y de nivel considerable
(Rho = -727). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de
desgaste emocional; se incrementara el nivel de desempefio de los
trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia
bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo de

significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la hipétesis nula

Sobre la cuarta hipétesis especifica se ha determinado que existe relacion
significativa entre el desequilibrio y retribucion y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable
(Rho = -740). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de
desequilibrio entre esfuerzo y retribucidén; se incrementara el nivel de
desempeiio de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El valor de la
significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta menor al valor
maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la hipotesis

nula.

Sexta: Sobre la quinta hipo6tesis especifica se ha determinado que existe relacién

significativa entre el apoyo institucional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es positivo y de nivel moderado
(Rho = 560). La relacién es directa, por lo que, si incrementa el nivel de apoyo

institucional; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
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Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p=
0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05).

Este valor permite rechazar la hipotesis nula
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En base a las conclusiones de esta investigacion se plantea las siguientes

recomendaciones:

Primera: Se debe realizar la planificacion de terapias colectivas y/o individuales con
la finalidad de disminuir los efectos del estrés en los colaboradores de este
nosocomio. Se recomienda formar alianzas estratégicas con entidades

privadas a fin de que puedan llevar a cabo dichas terapias.

Segunda: Se debe disefar estrategias recreativas a fin de que los colaboradores del
este hospital puedan encontrar un espacio en el cual no solo estrechen

vinculos con sus comparieros, sino que, se desvinculen de la carga laboral.

Tercera: Planificar la realizacién de charlas a cargo del departamento de psicologia,
enfocadas en la regulacion de las emociones de los trabajadores, brindado
informacion para controlar sus impulsos, tener confianza en si mismos y de

ese modo apoyar en la superacion de este mal.

Cuarta: Analizar la estructura organizacional, disefiando objetivos claros y nuevas

metas en las cuales se incluya al trabajador como un paciente.

Quinta: Disefiar un programa de estimulos para quienes logren una destacada labor.

Se recomienda trazar objetivos de competitividad entre los trabajadores.

Sexta: Los colaboradores necesitan mayor apoyo en su labor por parte de la
institucion, por ello, los directores y jefes de area deben comprometerse con
habilitar mecanismos tecnolégicos a fin de que los colaboradores puedan ser

mas eficientes en su funcion
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Anexo 1

ARTICULO CIENTIFICO
Estrés laboral y desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia del distrito de San Martin de Porres — Lima.
Wilmer Garcia Cérdova

Universidad Cesar vallejo

RESUMEN
El propésito central fue determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio

del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin
de Porres - Lima, 2018.

El método utilizado corresponde al hipotético — deductivo. Es Investigacion de
enfoque cuantitativo, basica, de nivel correlacional, y con disefio No experimental,
descriptivo — correlacional. La poblacién estuvo conformada por 236 trabajadores
Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin de Porres - Lima, de donde se
seleccioné la muestra de tipo no probabilistico intencional, quedando conformada por
150 unidades de analisis. El cuestionario para estrés laboral fue adaptado de Kim y
Mueller (1978) y el cuestionario para desempefio se adaptdé de Koopmans (2013).
Cada instrumento estuvo conformado por 40 items y una escala tipo Likert, siendo
validados por criterio de jueces y sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de
Cronbach, recolectando datos a partir del desarrollo de una prueba piloto.

Se concluy6 que, existe relacion significativa entre el estrés laboral y desempefio
del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin
de Porras, 2018. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho
= -743). La relacion es inversa. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p=
0,01 bilateral)

Palabras claves: Estrés Laboral, Desempefio, Personal.

ABSTRAC
The main purpose was to determine the relationship between work stress and the
performance of the administrative staff at the Cayetano Heredia Hospital in the district
of San Martin de Porres - Lima, 2018.
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The method used corresponds to the hypothetical - deductive. It is a quantitative,
basic, correlational level research, and with a non-experimental, descriptive -
correlational design. The population consisted of 236 workers at the Cayetano Heredia
Hospital in the district of San Martin de Porres - Lima, from where the sample of
intentional non-probabilistic type was selected, consisting of 150 analysis units. The
questionnaire for work stress was adapted from Kim and Mueller (1978) and the
guestionnaire for performance was adapted from Koopmans (2013). Each instrument
consisted of 40 items and a Likert-type scale, validated by judges and subjected to the
reliability test of Cronbach's Alpha, collecting data from the development of a pilot test.

It was concluded that there is a significant relationship between work stress and
performance of the administrative staff at the Cayetano Heredia Hospital, in the district
of San Martin de Porras, 2018. The correlation coefficient is negative and of a
considerable level (Rho = -743). The relationship is inverse. The value of bilateral
significance is 0.000 (p = 0.01 bilateral)

Keywords: Work Stress, Performance, Personal.

INTRODUCCION
En el &mbito internacional, el estrés se ha convertido actualmente en un mal silencioso
gue agueja a millones de personas, que van desde los nifios hasta los ancianos, no
discrimina género, ni raza alguna y se sumerge en el comportamiento de las personas
llegando incluso a cambiar de manera radical su forma de ser y de actuar; su formay
estilo de alimentacién y hasta sus hébitos y horarios destinados a dormir. Por este
motivo es que muchos expertos lo han catalogado como el mal del siglo. Segun un
informe de la Organizacién Mundial de la Salud (2017) sobre el nivel de estrés en el
ser humano, se expresa que el 4,4% de la poblacion mundial sufre de depresion
causada por el estrés; de ellos la prevalencia es en la poblacién de mujeres en donde
el 5,1% sufre de este mal, frente al 3,6% en los hombres. También es necesario tener
en cuenta que el estrés no se genera por la existencia de factores Gnicos, si no que su
origen puede deberse a factores de diversa indole, donde estan principalmente

aguellos que son de tipo bioldgico, social, familiar, ambiental e incluso econémico.
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A nivel nacional, en el Perq, el estrés es uno de los problemas que ha captado la
atencién especifica de los galenos, quienes han iniciado el disefio y desarrollo de una
serie de estrategias en los diferentes establecimientos de salud, con la finalidad de
combatir este mal. Sin embargo, las cifras que algunos estudios refieren sobre el
namero de peruanos que sufren de estrés, no son nada alentadoras y desnudan las
deficiencias que se tiene en el sector salud en cuanto a las politicas y planes de lucha
en contra de enfermedades masivas. Segun menciona Organizacion Mundial de la
Salud (2017) sobre el nimero de personas que sufren de estrés, en el Peru el 58% de
personas son aquejadas por este mal y los sintomas que con mayor frecuencia se han
identificado son los trastornos de ansiedad y depresién. De ellos, la mayor parte de
personas con estrés son las mujeres que oscilan entre las edades de 25 a 35 afios y
los factores mas asociados al estrés son de tipo biologico y laboral. En lo referente a
que las mujeres son las que mayormente sufren de estrés, se puede sefalar que, la
sociedad peruana es machista por naturaleza y, por tanto, es la mujer la que esta
expuesta a la mayor carga de responsabilidad de quehaceres en la familia. La
repercusion que tiene en su centro de labores debiera ser de gran preocupacion para
los empleadores puesto no se cuenta con personal que este psicolégicamente bien y
en el extremo tampoco lo esté biolégicamente, ya que el estrés modifica el
funcionamiento de los érganos y sistemas en el organismo. Estamos entonces en un
cuadro de estrés laboral que podria estar afectando a los colaboradores de las
instituciones publicas y privadas. A nivel local, en el Hospital Nacional Cayetano
Heredia de San Martin de Porres, Lima; se ha identificado en los colaboradores
administrativos ciertos rasgos de conducta que vienen afectando su desempefio en
sus funciones. Estas conductas avizoran la existencia de estrés laboral en un gran
namero de casos. Por lo que, resulta de suma importancia realizar una investigacion
que permita conocer ¢ Cudl es la relacion entre el estrés laboral y el desempefio? En
cada uno de los colaboradores administrativos de este hospital. Dicha investigacion,
pondra de manifiesto la existencia del estrés laboral y sus caracterizas que terminan
asociandolo con el bajo desempefio de los trabajadores Hospital Nacional Cayetano
Heredia de San Martin de Porres, Lima. Esta investigacion tuvo como objetivo

determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio del personal
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administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras,
2018. Asi mismo, sus objetivos especificos fueron: Determinar la relacion entre la
sobrecarga de trabajo y el desempefio del personal administrativo en el Hospital
Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. Determinar la relacion
entre el control sobre las actividades laborales y el desempeiio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras,
2018. Determinar la relacion entre el desgaste emocional y el desempefio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras,
2018. Determinar la relacion entre el desequilibrio y retribucién y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. Determinar la relacion entre el apoyo institucional y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. Para cumplir con estos propdésitos fue necesario revisar trabajos previos
dentro de los cuales podemos citar el estudio internacional de Avila (2014) en su
investigacion “El estrés y su influencia en el desempenio laboral en los empleados de
la Compafia Kleinturs y Representaciones C.Ltda”. Presentada en la Universidad
Central del Ecuador, para optar el grado de Magister en psicologia industrial. Ecuador.
Su objetivo fue medir el impacto que tiene el estrés en el desempefio laboral en la
Compafiia Kleinturs y Representaciones. La metodologia es basica, de nivel
correlacional, descriptiva - correlacional. La poblacién estaba constituida por un total
de 50 empleados administrativos. Se concluy6 que: la mayoria de funcionarios del
departamento de contabilidad, presentan un desempefio de nivel muy bueno, con un
promedio de 3,76 en la evaluacion individual. La mayoria de los empleados del
departamento de Counter mantienen un desempefio muy bueno, sin embargo, se
evidencia que de un semestre a otro tres de los empleados han disminuido el nivel de
rendimiento, con puntajes individuales de 3,62 a 2,47. También el estudio nacional de
Puma (2017) en su tesis. Estrés y desempefio laboral de los trabajadores del Centro
Salud Materno Infantil Piedra Liza, 2017. Sustentada en la Universidad Cesar Vallejo,
Peru. Para optar el grado de maestra en gestion de los servicios de la salud. El objetivo
fue determinar la relacion entre Estrés y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Materno Infantil Piedra Liza. El tipo de investigacion fue basica, con
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disefio no experimental de corte trasversal — correlacional. La poblacion la conforman
todos los trabajadores 138 trabajadores en sus diferentes cargos. La muestra fue
probabilistica y quedo conformad por 108 trabajadores. Se aplica a encuesta como
técnica de recoleccion de datos y dos cuestionarios adaptados de Martinez (2017) y
MINSA (2008). La validez se logré por criterio de jueces y la confiabilidad fue de 0,84.
Las conclusiones fueron: el 49.1% de los encuestados califican de baja, el 39.8% de
los encuestados califica de medio y solamente el 11.1% es alto, respecto estrés de los
trabajadores del Centro Salud Materno infantil Piedra Liza. El 69.4% de los
encuestados califican de alto, el 20.4% de los encuestados califica de bajo y solamente
el 10.2% es medio, respecto desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Materno Infantil Piedra Liza. A demas, los resultados muestran una prueba
altamente significativa con un valor p=0,000 (sig) es menor con un a=0,01, por lo tanto,
se rechaza la hipotesis nula, y se concluye, Existe una relacion inversa entre estrés y
desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Materno infantil Piedra

Liza, siendo esta relacion inversa (r = - 0.383).

MATERIALES Y METODOS
El método utilizado fue el hipotético — deductivo. El enfoque cuantitativo, por cuanto,
los resultados fueron categorizados y tratados estadisticamente. El tipo de estudio es
basico, a que se buscdé contribuir tedricamente en la solucién del problema. En cuanto
a su nivel es correlacional, su propésito fue encontrar la correlacion entre las variables
estrés laboral y el desempefio. Segun Hernandez, Ferndndez & Baptista (2010) el
disefio de esta investigacion fue No experimental - correlacional. Es no experimental
porque no se ha manipulado intencionalmente a las variables que forman parte de esta
investigacion: estrés laboral y el desempefio. Es correlacional porque describen
vinculaciones entre las variables de estudio. La poblacion estuvo constituida por 236
trabajadores administrativos del Hospital Nacional Cayetano Heredia, con una muestra
censal y un muestreo no probabilistico. La técnica empleada en la investigacion es la
encuesta, con sus respectivos instrumentos que son los cuestionarios sobre estrés
laboral y el desempefio, ambos con una escala tipo Likert y 40 items para cada variable

y en concordancia a sus dimensiones. Los cuestionarios se validaron a través de
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juicios de expertos, los cuales indicaron que ambos eran aplicables a muestra de
estudio. También fueron sometidos a la prueba confiabilidad de alfa Cronbach,
alcanzado un valor de a=,921 para el cuestionario sobre estrés laboral y a=,902 para
el cuestionario sobre desempefio. Para conocer la validez de las hipotesis se aplico la
prueba de correlacion de Spearman, debido a que el valor de la normalidad de los
datos, segun la prueba de Kolmogorov — Smirnov indica que la distribucién es no
normal. Finalmente, en el trabajo de investigacion se considerd diversos principios
juridicos y éticos, dentro de ellos destaca que los datos que se detallan en esta
investigacion se recogieron de la muestra de estudio y se procesaron de forma
fidedigna sin adulteraciones, y su registro tiene como base a los instrumentos que se
aplicé durante la encuesta que se desarroll6 con los 101 trabajadores administrativos
del Hospital Nacional Cayetano Heredia. Asi mismo, para llevar a cabo cada uno de
los procesos de la investigacion se contd con la autorizacion correspondiente del
director del Hospital Nacional Cayetano Heredia. Asimismo, se mantuvo: (a) el
anonimato de los sujetos encuestados, (b) el respeto y consideracioén y (c) No hubo

prejuzgamiento.

RESULTADOS
El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -743). La
relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles de estrés laboral; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05) se rechaza la hipétesis nula y se
infiere que existe relacion significativa entre el estrés laboral y desemperio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras,
2018. De igual manera el coeficiente de correlacién es negativo y de nivel considerable
(Rho =-715). La relaciéon es inversa, por lo que, si la sobrecarga de trabajo disminuye;
se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05), permite rechazar la hipétesis nula 'y

se infiere que existe relacion significativa entre la sobrecarga de trabajo y el
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desempeiio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito
de San Martin de Porras, 2018. Asi mismo, El coeficiente de correlacion es negativo y
de nivel considerable (Rho = -729). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el
nivel de control sobre las actividades laborales; se incrementara el nivel de desempefio
de los trabajadores del Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral
es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p <
0,05). Este valor permite rechazar la hipotesis nula y se infiere que existe relacion
significativa entre el control sobre las actividades laborales y el desempefio del
personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de
Porras, 2018. El mismo modo, el coeficiente de correlacién es negativo y de nivel
considerable (Rho = -727). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de
desgaste emocional; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permite rechazar la hipétesis nula y se infiere que existe relacidn significativa entre el
desgaste emocional y el desempefio del personal administrativo en el Hospital
Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. También, el coeficiente
de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -740). La relacién es inversa,
por lo que, si disminuye el nivel de desequilibrio entre esfuerzo y retribucion; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permite rechazar la
hipétesis nula y se infiere que existe relacién significativa entre el desequilibrio y
retribucién y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. Finalmente, la prueba de
correlacion de Spearman indico que el coeficiente de correlacion es positivo y de nivel
moderado (Rho = 560). La relacion es directa, por lo que, si incrementa el nivel de
apoyo institucional; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor

permite rechazar la hipotesis nula y se infiere que existe relacion significativa entre el
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apoyo institucional y el desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano
Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018.
DISCUSION

Los resultados sobre la hipotesis general afirman que existe relacion significativa e
inversa entre el estrés laboral y desempefio del personal administrativo en el Hospital
Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018. la prueba de correlacion
de Spearman demostré que el coeficiente de correlacibn es negativo y de nivel
considerable (Rho = -743). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles
de estrés laboral; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permitié rechazar la hipotesis nula. Cuando nos referimos al estrés laboral Hernandez,
Ortega y Reidl (2012) consideran que, ante un estado progresivo de tensién en el
trabajo, el ser humano puede sentir una presién tan grande que puede colapsar tanto
fisica como mentalmente, lo que acarrearia efectos adversos no solo en su estado de
salud, sino también en su medio mas cercano puesto que, le genera una inestabilidad
en el trabajo y en sus relaciones personales; en tanto que, Bateman y Snell (2009),
mencionan que el desempefio, es la eficiencia con que un trabajador brinda servicios
en una institucion. En este sentido, el rendimiento de los empleados en la sumatoria
de su actuacion con sus productos. Por ello, los porcentajes indican que, en cuanto al
estrés laboral, luego de encuestar a 150 trabajadores administrativos del Hospital
Nacional Cayetano Heredia se puede describir que el 52% (78) de ellos, demuestran
tener un nivel alto de estrés laboral; el 44,7% (66) de ellos, demuestran un nivel medio
y el 4%(6) de ellos, demuestra tener un nivel bajo de estrés. En sintesis, la mayoria de
los trabajadores presentan estrés de nivel medio o alto. Y en cuanto a su desempefio
el 86% (129) trabajadores, demuestran tener un nivel medio de desempefio de sus
labores; el 14% (21) de ellos, demuestran un nivel bajo de desempefio y ninguno de

ellos demuestra tener un nivel alto de desempefio de sus labores.

CONCLUSIONES

Luego de analizar los datos se ha llegado a las siguientes conclusiones:
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El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -743). La
relacion es inversa, por lo que, si disminuye los niveles de estrés laboral;, se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié6 rechazar la
hipotesis nula. El coeficiente de correlacién es negativo y de nivel considerable (Rho
= -715). La relacion es inversa, por lo que, si la sobrecarga de trabajo disminuye; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la
hipétesis nula. El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho
= -729). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de control sobre las
actividades laborales; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. el valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permitié rechazar la hipotesis nula

El coeficiente de correlacion es negativo y de nivel considerable (Rho = -727). La
relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de desgaste emocional; se
incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del Hospital Cayetano
Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01 bilateral) que resulta
menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor permitié rechazar la
hipotesis nula. El coeficiente de correlacién es negativo y de nivel considerable (Rho
= -740). La relacion es inversa, por lo que, si disminuye el nivel de desequilibrio entre
esfuerzo y retribucion; se incrementard el nivel de desempefio de los trabajadores del
Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permitio rechazar la hipétesis nula. El coeficiente de correlacion es positivo y de nivel
moderado (Rho = 560). La relacién es directa, por lo que, si incrementa el nivel de
apoyo institucional; se incrementara el nivel de desempefio de los trabajadores del

Hospital Cayetano Heredia. El valor de la significancia bilateral es de 0,000 (p= 0,01
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bilateral) que resulta menor al valor maximo de significancia (p < 0,05). Este valor
permite rechazar la hipétesis nula.
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Titulo: Estrés laboral y desempefio del personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de Porras, 2018.
Autor: Br. Wilmer Garcia

Problema Objetivos Hipotesis Variables e indicadores
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Variable 1; ESTRES LABORAL
GENERAL GENERAL GENERAL
¢Cuél es la | Determinar la | Existe relacion Escala | Niveles
relacion entre | relacion entre el | significativa Dimensiones Indicadores items de 0
el estrés | estrés laboral y | entre el estrés medicién | rangos
laboral y el | el desempefio | laboral y ~Exceso de actividades
desempefio del personal | desempefio realizadas
del personal | administrativo del personal SObr(.acarga de - Tiempo insuficiente para 1,2,3,4,5,6,7,8,
administrativo | en el Hospital | administrativo | trabajo realizar tareas.
en el Hospital | Cayetano en el Hospital i
Cayetano Heredia,  del | Cayetano y iﬁggltt';edrg?::?:r‘;gg la
e, ol | et de San | Hereda, | g8t | Contol sobre | *Eres e o
; ; las actividades responsabilidad. ,9,10,11,12,13,14,15,16,
Martin de | Porras, 2018 Martin de - Impotencia ante la falta de
Porras, 2018? Porras, 2018 | laborales
) ) resultados. Alto
PROBLEMAS OBJETI'VOS S [147 -
; ESPECIFICOS HIPOTESIS - Disminucién del esfuerzo Siempre (5)
ESPECIFICOS ESPECIFICAS - Falta de motivacion Casi 201_]
- Objetivo - Indiferencia siempre (4) Mg%dlo
roblema s inGtesi - Insatisfaccion. A veces (3 -
especifico 1 eDSeFt’:r‘;fif:r ! a e aaion 1 Desggstel - Enojo 17.18,19.20,21,22.23.24, | Casinunca [147>
¢Cual es la relacion entre la | Existe relacién emociona :Tens'on, 2 Bajo
relacion entre ianificativa Agota{mento Nunca (1)
la sobrecarga sobrecarga  de | S9N - Evasion. [39 —
trabajo y el | entre la 93>

de trabajo y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San

desempefio del
personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

sobrecarga de
trabajo y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San

Desequilibrio
entre esfuerzoy
retribuciéon

- Insatisfaccion por las
condiciones laborales.

- Insatisfaccién por el
reconocimiento.

- Frustracion respecto de las
expectativas de crecimiento
laboral.

25,26,27,28,29,30,31,32,

Apoyo
institucional

- Indiferencia de los jefes
ante las necesidades para
desempefar el trabajo.

33,34,35,36,37,38,39,40.




120

Martin de
Porras, 2018?

Problema
especifico 2
;Cuél es la
relacion entre
el control sobre
las actividades
laborales y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018?

Problema
especifico 3
;Cuél es la
relacion entre
el desgaste
emocional y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 20187

Problema
especifico 4
;Cuél es la
relacion entre
el desequilibrio

Objetivo
especifico 2
Determinar la
relacion entre el
control sobre las
actividades
laborales y el
desempefio del
personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Objetivo
especifico 3
Determinar la
relacion entre el
desgaste
emocional y el
desempefio del
personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Objetivo
especifico 4
Determinar la
relacion entre el
desequilibrio 'y
retribucion y el

Martin de
Porras, 2018.

Hipotesis
especifica 2
Existe relacion
significativa
entre el control
sobre las
actividades
laborales y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Hipotesis
especifica 3
Existe relacion
significativa
entre el
desgaste
emocional y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Hipotesis
especifica 4

- Falta de condiciones para
el desempefio y brindar
resultados.

Variable 2: DESEMPENO

Dimensiones

Indicadores

items

Escala
de
medicién

Niveles
o]
rangos

Desempefio de
la tarea

- Planeamiento
y organizacion
del trabajo

- Orientacion a
resultados

- Priorizacion
del trabajo

- Eficiencia
laboral.

1,2,3,4,5,6,7,8,9,10

Desempefio
contextual

- Iniciativa

- Tareas
laborales
desafiantes

- Actualizacion
de
conocimientos
- Habilidades
laborales

- Soluciones
creativas frente
a nuevos
problemas.

11,12,13,14,15,16,17,18,19,20,

Desempeifio
adaptativo

- Cantidad de
trabajo

- Calidad del
trabajo

- Ambiente
organizacional
- Adaptacion al
cambio.

21,22,23,24,25,26,27,28,29,30,

Siempre (5)
Casi
siempre (4)
A veces (3)
Casi nunca
2

Nunca (1)

Alto
[147 -
201]
Medio
[93 -
147>
Bajo
[39 —
93>
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y retribucion y
el desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano

Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 20187

Problema
especifico 5
;Cuél es la
relacion entre
el apoyo
institucional 'y
el desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 20187

desempefio del
personal
administrativo
en el Hospital

Cayetano

Heredia, del
distrito de San
Martin de

Porras, 2018.

Objetivo
especifico 5
Determinar la
relacion entre el
apoyo
institucional y el
desempefio del
personal
administrativo
en el Hospital

Cayetano

Heredia, del
distrito de San
Martin de

Porras, 2018.

Existe relacion
significativa
entre el
desequilibrio
del esfuerzo y
retribucion y el
desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Hipotesis
especifica 5

Existe relacion
significativa
entre el apoyo
institucional 'y
el desempefio
del personal
administrativo
en el Hospital
Cayetano
Heredia, del
distrito de San
Martin de
Porras, 2018.

Comportamiento
laboral
contraproductivo

- Excesiva
negatividad.

- Acciones que
dafian a la
organizacion.

Desmotivacion

31,32,33,34,35,36,37,38,39,40
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Tipo y disefio de
investigacioén

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumentos

Estadistica a utilizar

Método:
Hipotético deductivo

Enfoque:
Cuantitativo

Tipo:
Basica
Nivel:

Correlacional

Disefio:
No experimental —
Correlacional

Poblacion:

236 trabajadores
administrativos del Hospital
Nacional Cayetano Heredia.

Tipo de muestreo:
No Probabilistico —
Intencional

Tamano de la

muestra:

150 trabajadores
administrativos del
Hospital Nacional
Cayetano Heredia

Variable 1; Estrés
laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario (adaptado
de Hernandez, Ortega y
Reidl 2012)

Variable 1: Desempefio
Técnicas: Encuesta

Instrumento:
Cuestionario (adaptado
de Bateman y Snell
2009)

Descriptiva:

Andlisis descriptivo de las variables con sus
respectivas dimensiones para procesar los resultados
sobre percepcién de las dos variables y presentacion
mediante: (a) tablas de frecuencia y (b) figuras

Inferencial:

Prueba de normalidad de Kolmogorov — Smirnov
Para la prueba de hipétesis se utilizara el Estadigrafo
de Rho de Spearman, debido a que ambas variables
son categdricas o cualitativas.




Anexo 3

CUESTIONARIO PARA MEDIR ESTRES LABORAL

(Adaptado Hernandez, Ortega y Reidl 2012)
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Estimado colaborado; el presente cuestionario busca recolectar informacion sobre el

estudio que estoy realizando, denominado: Titulo: Estrés laboral y desempefio del

personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de

Porras, 2018. Para ello, solicito su colaboracion respondiendo cada una de las

interrogantes (items) que forman parte de este test.

Instrucciones:

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con un aspa “X” la alternativa

gue guarde relacion con su respuesta. Solo debe marcar una de las alternativas.

Las opciones de la escala son:

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nunca - (1) nunca

N°
TEMS ESCALA
3 1
Sobrecarga de trabajo

1 Siento que existe un exceso de tareas asignadas en el trabajo.
2 Siento que mis tareas laborales nunca acaban.
3 Considero que mi area laboral es la que mas tareas tiene.
4 Hago de todo para terminar mis tareas, pero no lo logro.
5 El tiempo que nos otorgan para terminar las tareas en el

trabajo es minimo.
6 Me gustaria que el dia tenga mas horas y poder terminar mis

labores.
7 Es comun que algunas labores las cumpla al dia siguiente.
8 Normalmente expreso: “Mafiana termino lo que hoy no pude

hacer”

Control sobre las actividades laborales

9 Las tareas que me asignan son muy dificiles
10 Las tareas han desbordado mi capacidad profesional.
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11 | Siento que estoy esforzandome mucho en mi trabajo.
12 | Las tareas que realizo me implican demasiada
responsabilidad.
13 | Tengo tanta responsabilidad que estoy abrumado.
14 | Por mas que me esfuerzo no logro lo que deseo en el trabajo.
15 | Cuando logro cumplir mis tareas quisiera renunciar al trabajo.
16 | Tengo deseo de cambiar de trabajo.
Desgaste emocional
17 | Percibo que ya no tengo tantas ganas de trabajar.
18 | Me siento desmotivado en el trabajo
19 | Me da igual si me botan o no del trabajo.
20 | Suelo decir: “Tanto tiempo trabajando en lo mismo y no
reconocen lo que hago”.
21 | Me enojo rapidamente con mis compafieros de trabajo.
22 | Las labores que cumplo me ponen tenso.
23 | Al realizar una tarea me agoto rapido
24 | Me gusta evadir mis responsabilidades.
Desequilibrio entre esfuerzo y retribucion
25 | No me siento a gusto en el lugar donde trabajo.
26 | De solo ingresar a mi centro de labores me siento mal.
27 | Pienso que de nada sirve lo que hago para mejorar mis
condiciones laborales.
28 | Cuanto mas me esfuerzo menos reconocido soy por los jefes.
29 | Me siento frustrado por que nunca fui reconocido por mi labor.
30 | Siento frustracién respecto de mis expectativas de crecimiento
laboral.
31 | Pensé que tendria més oportunidades de ascender, pero el
jefe me limita y eso me molesta.
32 | Quisiera cambiar de trabajo para encontrar oportunidades de
crecer profesionalmente
Apoyo institucional
33 | Trabajamos en condiciones inhumanas pero al jefe le da igual.
34 | Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frente a las
condiciones en que laboramos.
35 | Aun cuando falta materiales cumplimos nuestra labor pero los
jefes son indiferentes a ello.
36 | En ocasiones tenemos que ingeniarnos para cumplir la labor,
pero al jefe le da igual.
37 | Con tan solo ver como es mi oficina, ya me quiere salir.
38 | Aun cuando no tenemos lo que necesitamos cumplimos con
nuestras tareas.
39 | Piden resultados pero no se dan cuenta en qué condiciones
trabajamos.
40 | Mi cardcter ha cambiado desde que nadie se preocupa por

mejorar las instalaciones donde trabajamos.




instrumento de la variable 2

CUESTIONARIO PARA MEDIR DESEMPENO

(Adaptado Bateman y Snell 2009)
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Estimado colaborador; el presente cuestionario busca recolectar informacion sobre el

estudio que estoy realizando, denominado: Titulo: Estrés laboral y desempefio del

personal administrativo en el Hospital Cayetano Heredia, del distrito de San Martin de

Porras, 2018. Para ello, solicito su colaboracion respondiendo cada una de las

interrogantes (items) que forman parte de este test.

Instrucciones:

Lea detenidamente cada una de las preguntas y marque con un aspa “X” la alternativa

gue guarde relacidn con su respuesta. Solo debe marcar una de las alternativas.

Las opciones de la escala son:

(5) siempre — (4) casi siempre — (3) a veces — (2) casi nunca - (1) nunca

N°
ITEMS ESCALA
Desempefio de la tarea 3 1

1 Mi desempefio es 6ptimo porque organizo las actividades que

debo realizar en mi trabajo.
2 Tengo buenos resultados en mi trabajo porque planifico cada

cosa que debo realizar.
3 En cada cosa que hago busco alcanzar el objetivo trazado.
4 Todo lo que hago en el trabajo es para lograr las metas de la

institucion.
5 Me gusta asumir nuevos retos y nuevos resultados.
6 Mi trabajo es primero.
7 Si no termino mis actividades laborales no me retiro a casa.
8 Me gusta atender a los usuarios antes que perder el tiempo.
9 Dificilmente requiero de horas extras para culminar un trabajo.
10 Soy capaz de realizar bien mi trabajo y en el tiempo

establecido.

Desempefio contextual

11 | Me gusta proponer ideas nuevas.
12 | Cuando alguien se siente desmotivado, yo lo animo y motivo.
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13 | Me gusta asumir desafios en mi trabajo.

14 | Si algln compafiero no quiere asumir un reto, yo lo asumo.

15 | Me gusta participar en cursos de actualizacion.

16 | Soy el primero en enterarme de las novedades sobre mi
carrera o labor.

17 | Para mi el uso de la tecnologia no es un reto.

18 | Adiferencia de los demés no le temo a los cambios en el
trabajo.

19 | Me caracterizo por proponer ideas creativas.

20 | Los jefes me dicen que hago muy facil las cosas dificiles.

Desempefio adaptativo

21 | Me enfoco con facilidad en la cantidad de usuarios que debo
atender y lo cumplo.

22 | Por mas usuarios o tareas que tenga, logro atender o cumplir
con todo.

23 | Me importa mas la calidad que la cantidad de resultados en el
trabajo.

24 | Soy capaz de detectar mis propios errores.

25 | Si algo me sale mal en el trabajo, lo vuelvo a realizar hasta
gue tenga un resultado apropiado.

26 | Me llevo bien con todos mis comparfieros de trabajo.

27 | Me siento bien en el lugar donde trabajo.

28 | Tengo una buena comunicacion con mis jefes.

29 | Si me cambian de puesto me adapto rapido.

30 | Me acomodo rapido a los cambios en el trabajo.

Comportamiento laboral contraproductivo

31 Mis colegas me dicen que soy muy negativo.

32 | Desconfio hasta de mi “sombra” en el trabajo.

33 | Por lo general lo que proponen los demas me parece
inalcanzable.

34 | Me gusta que me cuenten las Ultimas novedades del trabajo.

35 | Sialguien no hace su labor, suelo quejarme con los jefes.

36 | Sialguien me levanta la voz soy capaz de callarlo de cualquier
manera.

37 | Me suelo dormir en el trabajo.

38 | Sino hay nada que hacer me voy a platicar con mis amigos.

39 | Nos damos una escapadita al comedor en horario de trabajo.

40 | Me aburre cuando hay mucho que hacer en el trabajo.
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Anexo 4

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “ESTRES LABORAL”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia’ Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No
1 Siento que existe un exceso de tareas asignadas en el trabajo.
2 | Siento que mis tareas laborales nunca acaban.
3 Considero que mi drea laboral es la que mas tareas liene.
4 | Hago de todo para terminar mis tareas, pero no lo logro.
5 El tiempo que nos otorgan para terminar las tareas en el trabajo es minimo.
6 | Me gustaria que el dia tenga mas horas y poder terminar mis labores.
7 | Es comun que algunas labores las cumpla al dia siguiente.
8 Normalmente expreso: “Mafiana termino lo que hoy no pude hacer”
DIMENSION 2
9 | Las tareas que me asignan son muy dificiles
10 | Las tareas han desbordado mi capacidad profesional.
11 | Siento que estoy esforzandome mucho en mi trabajo.
12 | Las tareas que realizo me implican demasiada responsabilidad.
13 | Tengo tanta responsabilidad que estoy abrumado.
14 | Por més que me esfuerzo no logro lo que deseo en el trabajo.
15 | Cuando logro cumplir mis tareas quisiera renunciar al trabajo.
16 | Tengo deseo de cambiar de trabajo.
DIMENSION 3
17 | Percibo que ya no tengo tantas ganas de trabajar.
18 | Me siento desmotivado en el trabajo
19 | Me da igual si me botan o no del trabajo.
20 ﬁuelgl decir: “Tanto tiempo trabajando en lo mismo y no reconocen lo que
ago”.
21 | Me enojo rapidamente con mis comparieros de trabajo.
22 | Las labores que cumplo me ponen tenso.
23 | Al realizar una tarea me agoto rapido
24 | Me gusta evadir mis responsabilidades.
DIMENSION 4
25 | No me siento a gusto en el lugar donde trabajo.
26 | De solo ingresar a mi centro de labores me siento mal.
27 Pienso que de nada sirve lo que hago para mejorar mis condiciones
laborales.
28 | Cuanto mas me esfuerzo menos reconocido soy por los jefes.
29 | Me siento frustrado por que nunca fui reconocido por mi labor.
30 | Siento frustracion respecto de mis expectativas de crecimiento laboral.
31 Pensé que tendria mas oportunidades de ascender, pero el jefe me limita y
eso me molesta.
32 Quisie_ra cambiar de trabajo para encontrar oportunidades de crecer
profesionalmente
DIMENSION 5
33 | Trabajamos en condiciones inhumanas pero al jefe le da igual.
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34 Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frente a las condiciones en

que laboramos.

35 Auv cuando falta materiales cumplimos nuestra labor pero los jefes son
indiferentes a ello.

36 En _ocasiones tenemos que ingeniarnos para cumplir a labor, pero al jefe le

da igual.

37 | Con tan solo ver como es mi oficina, ya me quiere salir.

38 | Aun cuando no tenemos lo que necesitamos cumplimos con nuestras tareas.

39 | Piden resultados pero no se dan cuenta en qué condiciones trabajamos.

40 !Vli caracter ha cambiado qesde que nadie se preocupa por mejorar las

instalaciones donde trabajamos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Qe 50{1&611 J’é

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

"Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es m / KL(]J
conciso, exacto y directo L/ 219’

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto lni(erante.
son suficientes para medir la dimension
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7] ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPENO”

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No Si No

1 Mi desempefio es Optimo porque organizo las actividades que debo
realizar en mi trabajo.

Tengo buenos resultados en mi trabajo porque planifico cada cosa
que debo realizar.

En cada cosa que hago busco alcanzar el objetivo trazado.

Todo lo que hago en el trabajo es para lograr las metas de la
institucion.

Me gusta asumir nuevos retos y nuevos resultados.

Mi trabajo es primero.

Si no termino mis actividades laborales no me retiro a casa.

Me gusta atender a los usuarios antes que perder el tiempo.

wloi~No|la] & (W N

Dificilmente requiero de horas extras para culminar un trabajo.

Soy capaz de realizar bien mi trabajo y en el tiempo
establecido.

-
o

DIMENSION 2

11 | Me gusta proponer ideas nuevas.

12 | Cuando alguien se siente desmotivado, yo lo animo y motivo.

13 | Me gusta asumir desafios en mi trabajo.

14 | Si algiin compafiero no quiere asumir un reto, yo lo asumo.

15 | Me gusta participar en cursos de actualizacion.

16 Soy el primero en enterarme de las novedades sobre mi carrera o
labor.

17 | Para mi el uso de la tecnologia no es un reto.

18 | A diferencia de los demés no le temo a los cambios en el trabajo.

19 | Me caracterizo por proponer ideas creativas.

20 | Los jefes me dicen que hago muy facil las cosas dificiles.

DIMENSION 3

21 Me enfoco con facilidad en la cantidad de usuarios que debo atender
y lo cumplo.

22 Por mas usuarios o tareas que tenga, logro atender o cumplir con
todo.

23 Me importa mas la calidad que la cantidad de resultados en el
trabajo.

24 | Soy capaz de detectar mis propios errores.

25 Si algo me sale mal en el trabajo, lo vuelvo a realizar hasta que
tenga un resultado apropiado.

26 | Me llevo bien con todos mis comparieros de trabajo.

27 | Me siento bien en el lugar donde trabajo.

28 | Tengo una buena comunicacién con mis jefes.

29 | Sime cambian de puesto me adapto rapido.

30 | Me acomodo rapido a los cambios en el trabajo.
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DIMENSION 4

31 | Mis colegas me dicen que soy muy negativo.

32 | Desconfio hasta de mi “sombra” en el trabajo.

33 | Por lo general lo que proponen los demdas me parece inalcanzable.

34 | Me gusta que me cuenten las ultimas novedades del trabajo.

35 | Sialguien no hace su labor, suelo quejarme con los jefes.

36 Si alguien me levanta la voz soy capaz de callarlo de cualquier
manera.

37 | Me suelo dormir en el trabajo.

38 | Sino hay nada que hacer me voy a platicar con mis amigos.

39 | Nos damos una escapadita al comedor en horario de trabajo.

40 | Me aburre cuando hay mucho que hacer en el trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): € 50]%'C veufe

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [%] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

%lus)m l/eg; GCWLaYT, 28284526

TPertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente 0 , |
dimension especifica del constructo ‘} N
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es fb / W

N [

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “ESTRES LABORAL”

N° DIMENSIONES / fters Pertinencia’ Relevancia? | _Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si [ No | Si | No | Si | No

1 | Siento que existe un exceso de tareas asignadas én el trabajo. v ¥ »

2 | Siento que mis tareas laborales nunca acaban. 3 -

3 | Considero que mi area laboral es la que mas tareas tiene. . P

4 | Hago de todo para teminar ris tareas, pero no lo logro. >

5 | Eltiempo que nos otorgan para terminar fas tarez s en el trabajo es minimo. é

6 | Me gustaria que el dia tenga mas horas y poder tefminar imis latores.

7 | Es comun que algunas labcrés las cumpla al dia siguiente. \

8 | Normalmente expreso: “Maiana termino lo que hay no pude hacer v
DIMENSION 2

9 | Las tareas que me asignan son muy dificiles - ~

10 | Las tareas han desbordado mi capacidad profesiohal. v

11 | Siento que estoy esforzéndome mucho en mi trabajo. n '

12 | Las tareas que realizo me implican d iada responsabilidad. 3

13 | Tengo tanta responsabilidad que estoy abrumado. J °

14 | Por més que me esfuerzo no logro lo que deseo &n el trabajo. .

15 | Cuands logro cumglir mis tareas quisiera renunciaf al trabajo. ¢ )

16 | Tengo deseo de cambiar de trabajo. ) . v
DIMENSION 3

17 | Percibo que ya no tengo tantas ganas de trabajar, ¥ y

18 | Me siento desmotivado en ¢l trabajo ¢ -

19 | Me da igual si me botan o no del trabajo. - .

20 Suelo decir: “Tanto tiempo trabajando en lo mismo y no reconocen o que " 4
hago",

21 | Me encjo rapidamente con Tis compafieros de trabajo. - .

22 | Las labores que cumplo me ponen tenso. ; v

23 | Alrealizar una tarea me agoto répido P s 2

24 | Me gusta evadir mis responsabilidades. - ¢
DIMENSION 4

25 | No ma siento @ gusto en el lugar donde trabajo. - G ’

26 | De solo ingresar a mi centro de labores me siento mal. ¥ 4

27 Piensn que de nada sirve lo que hago para mejorar mis condiciones " 3
laborzles.

28 | Cuanig mas me esfuerzo menos reconocido soy por los jefes, ’ # »

29 | Me siento frustrado por que runca fui reconocido por mi labor. # ” »

30 | Siento fru ion respecto de mis expectativas d2 crecimiento laboral. ’ P y

31 Pensé que tendria més opcrtunidades de ascendat, pero el jefe me limita y -
eso me molesta. 4 " .

32 Quislerg cambiar de trabajo para encontrar oportuniidades de crecer L .
profesidnalmente ¢ !
DIMENSION 5

33 | Trabajamos en condiciones inhumanas pero al jefe le da igual. v ¢ ¢
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44 Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frenie a las condiciones eh .
que laboramos.
45 Aun cuando faita materiales cumplimos nuestra laborr pero os jefes son 5 5 "
indiferentes a ello. S )
46 En ocasiones t2nemos que ingeniarros para cumplir la labof, pero al jefe [& é
s da igual. 2
37 [ Con tan solo ver como es mi oficina, ya me quiere sailir. Y ¥
38 | Aun cuando na tenemos lo que necesitamos cumplimos ccn nuestras tareas. ¥ w .
39 | Piden resultados pero no se dan cuenta en qué condiciones trabajamos. # v
40 Mi caracter ha cambiado desde que nadie se preocupa pot mejorar las <
instalaciones dohde trabajamos.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [7@ Aplicable después de corregir [ ] o aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Drf Mg: Mggdga"l.w cgano Ling G S-SR - DNE... 285 8.876 .

Especialidad del validador:....... S fESialisia T A Ainishra ciga de(@ﬁ"\\a.

ERTEETRERCEE P P PP E N T PRI B PR R T EEET TR TP F AR ) ahesssannas

/ P
, 12 46T 40501 2018
‘Pertinencia: El item cartesponde al concepto {edrico formulado.

“Relevantia: El ifem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del ¢onstructo

“Claridad: Se entiende sih dificultad alguna el enunciado del item, es
onciso, exacto y dinectc

Hota: Suficiencia, se dice suficiencia cuands los items planteados me- = Firma.del Expeldediiformante.
50n suficientes para medit la dimensior




ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

N°

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPEFIQ”

DIMENSIONES / items

ia’ Relevancia®

erti Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No | Si No
1 Mi desempefio es 6ptimo porque organizo las actividades que debo p P 5
realizar en mi trabajo. :
2 Tengo buenos_ resultados en mi trabajo porque planifico cada cosa P P P
que débo realizar.
3 | En cada cosa que hago busco alcanzar el objetiva trazado. - - -~
4 Todo lo que hago &n &l trabajo es para lograr lag metas de la P = 7
instituion.
5 | Me gusta asumir nuevos retos y nuévos resultados. - Za —
6 | Mitrabajo es priméro. . 7 =
7 | Sino termino mis actividades labarales no me retiro 2 ¢asa. - -
8 | Me gusta aténder & los usuarios antes que perder el tiempo. = - -~
9 | Dificilmente requiero de horas extras para culminar un trabajo. 7 - —
10 Soy tapaz de realizar bien mi trabajo y en el tiempo 7 "
establecido.
DIMENSION 2 = ——
11 | Me gusta proponer ideas nugvas. P - 7
12 | Cuando alguien se siente desmotivado, yo lo znimo y motivo. < o~ -
13 | Me gusta asumir desafios en mi trabajo. -~ = -
14 | Sialgin companero no quiere astmir un reto, yo lo asumo. o = 7
15 | Me gusta participar en cursos de actualizacion. 2
16 g«;{) rel primero en enterarme de las novedades sobre mi camera o ~ / P
17 | Para mi el uso de la tecnologia no és un reto. - Z o
18 | A diferencia de los demas no le tenio a los cambios en el trabajo. # — -~
19 | Me caracterizo por proponer ideas treativas. = ~ -
20 | Los jefes me dicen que hago muy fécil las cosas dificilés. wE —~ ~
DIMENSION 3 — B
2 Me enfoco con facilidad en la cantidad de usuarios que debo atender ‘
y lo cumplo. e &
22 r%r mas usuarios 6 tareas que tenga, logro atender o cumplir con
odo.
23 tMebin.-lporta mas la calidad que la cantidad de resultacios en el
rabajo. %
24 | Soy capaz de detectar mis prapios errores.
25 Si algo me sale mal en el trabajo, 16 vuelvo a realizar hasta que
tenga un resultado apropiado.
26 | Me llevo bieh con todos mis compafieros de trabajo.
27 | Me siento bien en el lugar donde trabajo. ’
28 | Tengo una buena comunicacion con mis jefes. # P
29 | Sime cambian de puesto me adapto rapido.
30 [ Me acomodo rapido a los cambios en el trabajo.
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DIMENSION 4

Mis calegas me dicen que soy muy negativo.

Desccenfio hasta de mi “sombra” 2n el trabajo.

WIN| =

Por lo generzl lo que proponen los demas me parece inalcanzabie.

ol ealeale

Me gusta que me cuenten las Ultimas novedades del {rabajo.

35 [Si alguien no Hace su labor, suelo quejarme con los jefes.

4¢ | Sialguien me levanta la voz soy capaz de callarlo de cualquier
manera.

37_[ Me suelo dormiir en el trabajo.

38 | Sino hay nada que hacer me voy a platicar con mis amigos.

39 | Nos damos una escapadita al comedor en horario de trabajo.

40 | Mie aburre cuando hay mucho que hacer en el rabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .. q.1.. 6 ¢lc QF‘LO\*"/OC"V@L"’LOC‘O‘W\C‘“—“ DNE:...3.20.90.8 7€,
% ) 4 ) N

Especialidad del validador:....... =372l sta. an el cidin, ole o @ckucacidy .

.......................... L e P T E P P PPN

IPertinencia: El item corresponde al concepto tebrico formulado.
“Relevania: El ifem es apropiado para represzntar al componerite o
dimension especifica del constructo

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

Nota: Suficiencia, se dics suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medit la dimension

inistrati
)'("perto Informante.
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CERTIFICAIO DE VALIDEZ )E CONTENIDO JEL INSTRUME! TO QUE MIDE “ :STRES LABOR \L”

N° DIMENSIONEE / ftems Per inencia’ Relevan :ia? | _Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No [ Si No
1 | Siento que existe urr exceso de tareas asi: nadas én el trabajo. ¢ 4 &
2 | Siento que mis tarez s laborales nunca acz Jan. ¢
3 | Considero que mi &r:a laboral es la que rr3s tareas tiene. s 4
4 | Hago de todo para t: rminar mis tareas, pe o no lo logro. s >
§ | Eltierpo que nos ot yrgan para terminar I s tarezs en el trabajo 2s miniro. iy N . ] o
6 | Me gustaria que el d a tenga mas horas y >oder tatminar mis lat ores. )
7 | Es coTilin que algun s labores las cumpls al dia siguiente. &l
8 | Normalmente expres 3: “Ma‘iana termino lc que hay no pude har 2r* ?
'DIMENSION 2
9 | Las tareas que me 2 signan son muy dificil 's 4 pe ] T
10 | Las tateas han desk ardade mi capacidad drofesional. g —
11_| Siento que estoy esf irzandome mucho en mi trabajo. + »
12 | Las tareas que realiz 2 me implican demas ada responsabilidad.
13 | Tengo tanta respons abilidad que estoy ab umado. E
14 | Por mé&s que me esfi erzo no logro lo que :leseo en el trabajo. » B
15 | Cuands logro cumgl * mis tareas quisiera r :nunciaf al trabajo. 2 E ,
16 | Tengo deseo de can biar de trabajo. é
DIMENSION 3
17 | Percibo que ya no te1go tantas ganas de 1 abajar. e 2 2
18 | Me sierito desmotivz o en el trabajo 2 ‘
19 | Me da igual si me bc-an o rio del trabajo. »
20 Suelo decir: “Tanto t 2mpo trabajando en [ mismo y no reconoc :n lo que
hago”. . B
21 | Me engjo rapidamen e con Tiis compafierc s de trabajo. 2 p
22 | Las labores que curr plo me ponen tenso. R #
23 | Alrezlizar una tarea me agoto rapido . -
24 | Me gusta evadir mis ‘esporisabilidades.
DIMENSION &
25 | No me sientoa gust en el lugar donde trz gjo. . P
26 | De scloingresar amr centro de labores m: siento mal. B s
27 Pienso que de nada sirve lc que hago par: mejorar mis condicic 1es
laborales. ¢
28 | Cuanio mas me esfl 2rzo menos reconoci 0 Soy por los jefes. & &
29 | Me sierito frustrado | or que fiunca fui recc 1ocido por mi labor. » 2 y
30 | Siento frustracion re« pacto d& mis expectz :ivas d= crecimiento | boral. > P
31 Pensé que tendria r s oportunidades de iscendet, pero el jefe: ne limita y
es0 me molesta. £ ”
32 Quisiera cambiar de :rabajo para encontra oportunidades de cr: cer )
profesionalmente )
DIMENSION 5
33 | Trabzjamos en cond ciones ihhumanas pe o al jefé¢ le da igual. » 2 2
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44 Estoy molesto por que los jefes son indiferentes frerte a las condiciones en

= que labcramos.

45 Aun cuando faita matefiales cumplimos nuestra laber pero Ios jefes son
indiferentes a ello.

16 En ocasiones tafiemos que ingeniarnos para cumplir Iz labof, pero al jefe le

da igual. ; e
37 | Con tan solo ver como es mi cficina, ya me quiere salir. 4
38 | Aun cuando no tenemos lo qui necesitamos cumplimos con nuestras taress. &

39 | Piden resultados pero no se dan cuenta en qué condiciones trabajamos. 2
40 Mi carécter ha cambiado desde que nadie se preocupa por mejorar las

instalaciones donde trabajamcs.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
g

Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: . 2%.... HUMBELD ESPINGZA TASLEA DNE.2F3CSEZS50. e

Especialidad del validador:.......ESPESIAUSTA, . GO AMVESTIGA IS, CAENTIRNCA

ST R T o P R e A N SR R

...deJY42 del 20/8
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulada.

“Relevantia: El item es apropiado para *epresentar al componente o
difmension especifica del constructo 7
“Claridad: Se enfiende si dificultad alguna el enunciado del iter, es
ranciso, exacto y directc:

P —

Iota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados EIISiG e’FWQﬂ.ﬂM&rmaMe
son suficientes para medit la dimensiori
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ﬁ‘ ESCUELA DE POSGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE “DESEMPERNO”

N° DIMENSICNES / items Pertinencia’ Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Si No Si No | Si No
1 Mi desempefio es 6ptimo porque organizo las actividades que debo
realizar en mi trabajo.
2 Tengo buends resultados en mi trabajo porque planifico cada cosa . 2
ue debo realizar. ) -

.3 | En cada cosa que hago busco alcahzar el objetiva trazado.

4 Todo lo que hago én él trabajo es para lograr las metas de la "
institugion.

.5 | Me gusta asumir nuevos retos y nugvos resultados. v
6 | Mi trabajo es priméro. ) y ’
7 | 8ino termind mis &ctividades laborales no me retiro a ¢asa. w v
8 | Me gusta aténder 4 los usuarias antes que perder el tiempo. @

9 | Dificilmente requiero de horas extras para culminar un trabajo. .
10 | Soy ¢apaz de realizar bien mi trabajo y en el tiempo <

establecido. N

DIMENSION 2
11 | Me gusta proponer ideas nuevas. ¥
12_| Cuando alguien se siente desmotivado, yo lo animo y motivo. 2 ) ¢
13 | Me gusta asumir desafios en mi trabajo. - 3 ¢
14 | Sialgun compariefo no quiere asurmir un reto, yo lo asumo. ¥ ’
15 | Me gusta participar en cursos de actualizacion. ’ ‘
16 ;SZ); el primero en enterarme de las novedades sobre mi carrera o

abor.
17 | Para mi el uso de la tecnologia nc és un reto. b 2
18 | A diferencia de los demas no le temio a los cambios en el trabajo. ’ 9
19 | Me caracterizo por proponer ideas creativas. b
20 | Los jefes me dicen que hago muy fécil las cosas dificiiés. 7

DIMENSION 3 =
21 Me enfoco con facilidad en la cantidad de usuarios que debo atender )

y lo cumplo. .
22 :’zr mas usuarios 0 tareas que tenga, logro atender o sumplir con )

odo.
23 tMebirpporta mas la calidad que la cantidad de resultacios en el g

rabajo. 4
24 | Soy capaz de detectar mis prapios errores. &
25 Si algo me sale mal en el trabajo, |6 vuelvo a realizar hasta que

tenga un resultado apropiado.
26 | Me llevo bien con todos mis compafieros de trabajo. ’
27 | Me siénto bien en él lugar donde trabajo. [ -
28 | Tengo una buena comunicacion coh mis jefes. ¥ >
29 | Si me cambian de puesto me adapto rapido. I
30 | Me acomodo rapido a los cambios én el frabajo. G

DIMENSION 4
31 | Mis colegas me di¢en que soy muy negativo. *
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31_| Mis calegas me dicen que soy muy negativo. 3
32 | Descenfio hasta de mi “sormbra” zh el trabajo. ) &
33 | Por lo general lo que propanen los demds me parecs inalcanzable. v
34 | Me gusta que me cuenten las Gltimas novedades del frabajo. [ ; ¥
35 | Sialguien no Hace su labor, suelo quejarme con los jefes. . ] v
46 Si alguien me levanta la voz soy capaz de callarlo de cualquier a

manera. “
37 [ Me suelo dormiir en el trabajo. &
38 [ Sino hay nacd que hacer me voy a platicar con mis amigos. ¢ [ ¥
39 [ Nos damos una escapaditz al comedor en horario de trabajo. ¥ 3 s
40 | Me aburre cuando hay mucho que hacer en el trabajo. ¥ z

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [; Aplicable después de corregir [ ] o aplicable [ ]
g

Apellidos y nombres del juez validador. Di/ Mg: .02 3YMBETO. EXCINQZA TASIWA DN 2FOYF2CS®

E¢pecialidad del validador:..........ESLECAS USTR, &N INVELSTLGACION CleasT).R\CA.

........................... Gasnesriousavanherreandsinnnnannsananberann

'Pertinencia: El item corfesponde al concepto tedrico formulado,
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

“Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
enciso, &xacto y dinecte:

= T i A A S A A e e
‘ Humberto N. Espinoza Tasilla
Iota: Suficiencia, se dice suficiencia cuande los items planteados s wfmaﬂﬁ'm@%ﬁma

s0n suficientes para mexdir la dimensior
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fog Hospital
sgga PERU! | Ministerio de Salud Cayetano Heredia

Anexo 5

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

Lma, 10 SET. 0

oFicioNo 2357  .2018-DG- 248

Licenciado )

Wilmer GARCIA CORDOVA
Investigador Principal
Universidad Cesar Vallejo
Presente.-

“Afio del Didlogo y Reconciliacién Nacional”

- OEGRRHH- 623

 Sonivexsciir

-OADI/HCH

Asunto : Autorizacién Institucional del Trabajo de Investigacion.

Referencia : Carta del 15 de agosto de 2018.
Registro de Expediente 21087/18.

De mi consideracion:

Me dirijo a usted, para saludarlo cordialmente y comunicarle que, contando con la aceptacién de la
Oficina Ejecutiva de Gestion de Recursos Humanos y la Aprobacién del Comité Institucional de Etica en
la Investigacion, esta Direccidn autoriza la ejecucion del Trabajo de Investigacion “Estrés Laboral y
Desempefio del Personal Administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del Distrito de San Martin de

Porres Lima 2018". Cddigo 078-018.

Esta autorizacidn tendra vigencia mientras dure el Trabajo; sin embargo, la Constancia de Aprobacién
debera ser renovada anualmente por el Comité Institucional de Etica en Investigacion (CIEI) del Hospital

Cayetano Heredia.

Cabe resaltar que, el Investigador Principal asumira la responsabilidad del Trabajo de Investigacién y
deberd informar al CIEI, de acuerdo a normas vigentes de cualquier enmienda, eventos adversos,
avance, cierre y el respectivo informe final, segin corresponda.

Es propicia la ocasion, para expresarle los sentimientos de mi especial consideracion.

Atentamente,

ACRP@I/&V
oS

Direccién General
Direccién OEGRRHH
Direccién OADI
Archivo CIET
Archivo (1)
Distribucién (4)
Proy. Ofic. 24-08-18

MINISTER DE SALUD
HOSPITAI Atlﬁs)rmnm
C(LA 2.\

Ora. mu/\ 'w..nc-n R/(MIREZ
A GLN
R.N. 3 9834

www.hospitalcayetano.gob.pe

Av. Honorio N° 262
Urb. Ingenieria

San Martin de Porres
Lima 31, PERU

Telef.: 482-0402
Anexo 209
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RO e S Hospital / b

siég PERU | Ministerio de Salud ( /Ll)w._u.u.
7

—
Aniversweir

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres”

“Afio del Didlogo y Reconciliacién Nacional”

CONSTANCIA

EL PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN LA INVESTIGACION
DEL HOSPITAL NACIONAL CAYETANO HEREDIA,

CERTIFICA:

Que el Trabajo de Investigacién de la REF: “Estrés Laboral y Desempefio del Personal
Administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del Distrito de San Martin de Porres Lima
2018". Inscrito con Coédigo 078-018. Presentado por el Lic. Wilmer Garcia Cérdova
Investigador Principal ha sido revisado y APROBADO por este Comité, en sesién de fecha
23 de agosto del 2018.

Esta aprobacion tendra vigencia hasta el 22 de agosto del 2019. Los tramites para su
renovacion deberan iniciarse por lo menos 30 dias antes de su vencimiento.

Participaran en la sesion los siguientes miembros:

- Dr. Jorge Luis Hung Yep

- Dr. Juan Carlos Ismodes Aguilar

- Q.F. Mercedes Jacqueline Portocarrero Reategui
- Dra. Eufemia De Los Angeles Fajardo Larrea

- Abg. Pedro Rodriguez Gavancho

- Sr. José Lednidas Orcon Bernal

Lima, 23 de agosto del 2018

MINISTERIO DE SALUD
@ HOSPITAL{CAYETANO HEREDIA

Dr. JORGE %Lilﬁ HUNG YEP
R DENTE

PRESI
P\16863
COMITE INBT"UG!D‘%{TL D& E11CA EN INVESTIGACION

JLHY/kaa

Av. Honorio N° 262

Urb. Ingenieria

San Martin de Porres

Lima 31, PERU

Telef.: 482-0402

www.hospitalcayetano.gob.pe Anexo 209
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Anexo 6: base de datos de la prueba piloto

VARIABLE 1:

ESTRES LABORAL
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212

3

3

212
2

2

2

3
3

212

212

3
3

3

3

3

3

212
2|2

3
3

3
3

2

3

3

3

212

3
3

22

2[2

3
3

3

3

2

2

2

3|22

31212

3

3

3

3
3

3

3

3

2
2

3

3
3

3

3
3

N®

10
11

12
13
14

15| 2 | 2
16
17
15
19

21

22
23
24
25

%| 2|2

27

| 2|2
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VARIABLE 2: DESEMPENO

2

3
2

2

3
2

2

3

3

2
3

3

2
3

3

2

3

2

3

2

3

3|2

3|2

3

3|2

3|2

3

3|2

2

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3

2

3|2

3|2

3

3|2

3|2

3

3|2

3|2

3

3

3

2

3

3

2

3

3

1

3

3

3

3

3

3

3

3

3|2

2

2

2
3

3

3|2

3

3|2

3
3

2122

1

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3

3

3

3|2

3|2

3|2

j|2|2|2|2(2(2|2|2|12|12|12|12]2

j|2|2|2|2(2(2|2|2|12|12|12|12]2

j|2|2|2|2(2(2|2|2|12|12|12|12]2

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3

3

3|2

3

3|2

3

3|2

1

3

2

3

2

3

3|2

3

3

3|2

3

3

3|2

3

3
3

3
3

1|22

j|2]12]2

3

3

3

3|2

3
3
2

3

3

3|2

3
3
2

3

3
3

3

3

3

3

2

3

3

3

2

3

2

3

3

3

212

212

2

1|22

1|22

1|22

1|22

1|22

1|22

1|22

3

1]12]2

3

3
2

1

3

3

3
2

1

3

3

3

1

3

3

3

3

3

3|2

2

2

2
3

3

3|2

3

3|2

3
3

2122

1

3|2

3|2

3|2

3|2

3|2

3

3

3

3|2

3|2

3

3|2

j|2|2|12|12|12(212|2|2)]2

j|2|2|12|12|12(212|2|2)]2

2

j|2|2|12|12|12(212|2|2)]2

3|2

3|2

3|2

3|2

3

3|2

3

3|2

p1| p2| p3 | p4| ps| p6| p7 | pd [ pd |p10(p11|p12| p13| p14| p15| p16| p17| p18( p19| p20| p21| p22| p23| p24| p25| p26| p27| p28| p29| p30| p31(p32| p33| p34| p35| p36| p37| p35| P39 P40

3

3|2

3

3|2

3

ND

10

1

12
13
14

15| 2

16
17
18
13

21

22
23
24
25

26| 2

27

28| 3| 2
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Base de datos de la muestra

Anexo 7
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15 | 162
16 | 167
28 103
27 102
27 (114
30 [118
23 |108
24 (111
19 | 127
19 | 120
16 [130
192 | 116
16 | 139
18 (131
20 | 140
16 | 127
18 [ 137
16 | 141
17 [142
21 | 147
20 | 155
18 | 169
12 | 159
10 | 150
15 (151
10 | 163
15 | 162
16 | 167
28 103
27 102
27 (114
26 (114
23 108
24 (111
19 | 127
18 [ 119
15 [ 129
19 |116
15 (138
18 [131
20 | 140
16 | 127
18 [137
16 [ 141
17 | 142
21 | 147
20 | 155
18 | 169
12 | 159
10 | 150
15 (151
10 | 163
15 | 162
16 | 167

24

27 102
27 (114
28 116
23 108
24 (111

1
2
3
3
3
2
3
a
1
1
2
a
1
1
2
3

3
2
3
a
1
1
2
a
1
1
2
3
El
3
2
3
a
1
1
2
a
1
1
2
3

3
2
El
a
1
1
2
a
1
1
2

3
3
2
El
a

1

51

52

53

55

56

57

59

(8

62

63

65

66

67

70
71

72

73

74
75

76

77

78
79

81

832

83

85

86

87

89

a1

a2

a3

a5

96

a7

101
102
103
104
105
106
107

108

110 [ 4
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19 | 127
18 | 119
15 | 129
19 | 116
15 | 138
18 |131
20 | 140
16 | 127
18 | 137
16 | 141
16 | 141
21 |147

18 | 169
12 | 159
10 | 150
15 | 151
10 | 163
16 | 163
16 | 167
28 |103
27 1102
27 1114
30 | 118
23 | 108
24 111
19 |127
18 |119
15 |129
19 | 116
15 | 138
18 |131
20 | 140
16 | 127
17 | 136
16 | 141
17 | 142
21 | 147

22 |173

1
1
2
a
1
1
2
3
3
3
2
3

4] 20 |155

1
1
2
4
1
1
2
3
3
3
2
3
4
1
1
2
4
1
1
2
3
3
3
2
3

4 | 20 |155

1

2
2
2
2
1
2

5
4

2
2

1
2
1
1
2
2
5
3
5

4
3

2
1
2

5
4

2
2
2
1
2

5

5

4|28 a

4128| 4

3

3

4
2
3
1
4
2
3
2
3

3
3
4
4
5
5
4
4

2
3
3

3

1
a

3

a

2
3

3

3

4

111| 5

112| 4

113| 5

114| 4

115| 5

116| 4

117 | 5

118| 1

119| 2

120

121| 3

122| 3

123| 4

124| 5

125| 4

126| 5

127 | 4

128| 5
129
130

131 1

132| 2

133| 3

134

135| 3

136| 4

137| 5

138

139 5

140

141| 5

142| 4

143 | 5

144

145| 2

146

147 | 3

148

149 4

150
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Variable: Desempefio

Desempeio adaptativo

a3

92

92

a3

89
a5

19

26 | 108
31 | 117
35 | 107
30 | 107
32 | 115
37 | 109
33 | 108
33 | 101
31 | 107

38 | 113
38 | 105
32 | 112
33 | 103
36 | 106
38 | 100

39 | 105

39
37

41 | 108

41

41

23 | 102
26 | 113
31 | 115
35 | 116
30 | 112
32 | 111
37 | 109
33 | 106
33 | 100
31 | 106
34 | 100
38 | 113
38 | 102
32 | 112
33 | 103
36 | 106
38 | 100

39 | 105

39
37

41 | 108

41

1
2
3
3
3
3
3
a
a

3
3
3
5
5
a
5

5

1
1
2
3
3
3
3
3
a
a
3
3
3
3
5
5
a
5

5

Desempeio contextual

Desempeno de la tarea

10
11

12

13

14
15

16

17

18
19

21

23

24
25

26

27

28

31

32

33

35

36

37

39

41

42

43

45

a7

49
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a3
102

112
115
116
115
113

109

101

107

100
112
102

110
103

106

105

92

a2

a3
102

112
117
112
115
115
107

101

107

100
113
105

112
103

106

105

a2

92

a3
102

113
117
114
115
115

a1

23

26

31

35

32

37

33

31

32

33

36

39

38 | 88

39
37

a1

41

23

26

31

31

32

37

33

31

32

33

36

39

39
37

41

41

23

26

31

33

32

5

2

1

3

51
52
53

55
56
57

59

b1
62
63

65
66
67

J0
71
72
73
7a
75
76
77
78
79

81

82

83

85

86

87

80

o1

o2

a3

a5

o6

a7

100

101 2

102) 1

103 2

104

105| 5

106 4
107

109

110| 2
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92

92

93

37 | 109
33 | 108

34 | 100
38 | 113
38 | 105
32 | 112
33 | 103
36 | 106

39 | 105

39

41

41

35 | 116
30 | 112
32 | 115
37 | 109
33 | 108

34 | 104
38 | 113
38 | 105
32 | 109
33 | 107

3
3

4 133]101
4 |31]107

3
3
3
3
5
5

4 |38 | 100

5

5|4 |108

1]123]102

126|113
231|109

3
3
3
3
3

4133|101
4 | 31107

3
3
3
3
5

536|108

438|102

5139|116

4

4
4

3

3
4
4

4
4

3
3
3

2

3

1
1
3

3

3

2

2
1

3

2

2
1
3

3

2

1

25| 2

4|24

1]18

2|14|5
119
2119
1|17

1114]1
2(18|1
1]14)2

2133 4

224

4135 4

4 126| 4

4 |18

3

1]18) 2

1119

2|14 5

3

3

2
2
2
2
2
2
2

a

2
a

3

1

3

1
2

3

1

5

1
2
1

1
2

1

1
1

2

2

1

2

1

251

191

3

2119

21275

1]14

2|22)2

1]21)2

11151

3

2126 4
1]18| 4

2119

2127|5

41231

2|21)2

1]16] 5
1]14

2

2

1

1
5

1

3

1

2

2

2
2

1
1

1

1

1

1
1
1

1

1
2
1

3

23| 2

23| 4

16| 5

26| 4

25 2

27| 4

3

3

1

228

1(16] 2
2|1
2191

3

1242

3
3

a4
1
1
2

3

2
4
1
2
2
4
1
4
3

3
3
2
2
a4
1
2
2

a
3
1

3
1
2

1

2
a
1

3

3

2

1) 1

112| 2

113| 1

114| 2

115 1

116| 2

117| 1

118| 5

119 4

120

121| 3

122| 3

123| 2

124| 1

125| 2

126 1

127) 2

128 1
129
130

131 5

132 4

133| 3

134

135| 3

136 2

137) 1

138

139| 1

140

141 1

142| 2

143| 1

144

145| 4

146

147) 3

148

149 2

150




L] ESCUELA DE POSGRADO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Miluska Rosario Vega Guevara, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV
y revisor del trabajo académico titulado “Estrés laboral y desempeiio del personal
administrativo en el Hospital Cayetano Heredia del distrito de San Martin de
Porres - Lima, 2018” del estudiante Wilmer Garcia Cordova; y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo
siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 9% verificable
en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de coincidencia minimo
que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio, en tanto cumple con
todas las normas del uso de citas y referencias establecidas por la universidad
César Vallejo.

Lima, 14 de agosto del 2018
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