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RESUMEN 

La presente investigación tuvo como objetivo general, determinar la relación que 

existe entre estrés y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud de 

Lima 2024. El tipo de investigación fue aplicada, de enfoque cuantitativo, con un 

diseño no experimental, correlacional, transversal. La población estuvo conformada 

por 70 personal de salud. Para el procedimiento de recolección se utilizó el análisis 

exploratorio, evaluando las variables estrés y reconocimiento laboral; asimismo se 

utilizaron como instrumento dos cuestionarios, con 22 ítems para la primera variable 

y 10 ítems para la segunda variable de acuerdo a la escala de Likert de cinco 

alternativas categorizada, el alfa de Cronbach fue de ,904 para estrés y ,829 para 

reconocimiento laboral determinando un buen nivel de confiabilidad. Para el 

procesamiento de datos se aplicó el software estadístico SPSS Vers-26. Los 

resultados por medio del estadístico de Spearman, demostraron un sig. < a 0.05 y 

la existencia de un r= 601, grado de correlación positiva moderada, entre las 

variables. Se concluye que los altos niveles de estrés repercutirán en el 

reconocimiento laboral del personal del centro de salud de Lima, 2022, aceptando 

la hipótesis alterna y rechazando la nula. 

Palabras clave: Estrés, despersonalización, realización personal, crecimiento. 
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ABTRACT 

The general objective of this research was to determine the relationship between 

stress and job recognition of the staff of a health center in Lima 2024. The type of 

research was applied, with a quantitative approach, with a non-experimental, 

correlational, cross-sectional design. The population was made up of 70 specialists 

in health. for the collection procedure, exploratory analysis was used, evaluating the 

variables stress and job recognition; Likewise, two questionnaires were used as 

instruments, with 22 items for the first variable and 10 items for the second variable 

according to the Likert scale of five categorized alternatives, Cronbach's alpha was 

.904 for stress and .829 for job recognition. Determining a good level of reliability. 

SPSS Vers-26 statistical software was applied for data processing. The results 

using the Spearman statistic demonstrated a sig. < 0.05 and the existence of r= 601, 

a degree of moderate positive correlation, between the variables. It is concluded 

that high levels of stress will have an impact on the job recognition of the staff at the 

Lima health center, 2022, accepting the alternative hypothesis and rejecting the null 

one. 

Keywords: Stress, depersonalization, personal fulfillment, growth. 
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I. INTRODUCCIÓN 
La falta de reconocimiento laboral a nivel mundial, es la causante de diversas 

enfermedades que producen daños voluntarios e involuntarios como el estrés. 

Según el Foro Económico Mundial, después de la pandemia, el formato de trabajo 

remoto hibrido implantado hasta la actualidad, a generando un incremento en los 

niveles de estrés en un 44% de los trabajadores causando desorientación y 

malestar afectando el clima laboral e insatisfacción en el desarrollo de sus 

actividades (FEM, 2022). Otras investigaciones han evidenciado que los trastornos 

están afectando en un 38.2% en habitantes de países europeos (Organización 

Mundial de la Salud, 2022), existe un 28% de los trabajadores tienen la intención 

de renunciar por no recibir reconocimiento o incentivo por parte de la empresa 

(OCC Mundial, 2022). Por otro lado, según el informe de Gallup el 36% de los 

empleados en Europa se encuentra estresado en el trabajo, demostrando una falta 

de compromiso laboral generando un ambiente laboral negativo y fuga de talentos 

(Consultora Gallup, 2023). 

En los países latinos, trascurrida la pandemia, se evidencia que los 

trabajadores no han recibido el apoyo emocional que permita identificar si se están 

desarrollando trastornos mentales que afectan su salud mental (ONU, 2022). Según 

la Consultora Gallup, el 53% de la población en países latinos se encuentra 

estresada, no disfrutan el trabajo peor aún sienten que la empresa no reconoce su 

esfuerzo y compromiso (Consultora Gallup, 2022). El gobierno y las empresas 

privadas no están dando la debida importancia a las enfermedades mentales, son 

escasos los planes e investigaciones sociales como prevención, se requieren de 

estrategias enfocadas en factores de alimentación saludable, descanso y recurrir al 

servicio mental cuando sea necesario (López, et al., 2021). Según el estudio 

realizado por Betterfly en países de América latina que el 50.2% presenta 

sobrecarga laboral y el 47.7% decepción por la falta de reconocimiento (Betterfly, 

2022). El reconocimiento laboral cumple un papel preponderante en la vida del 

trabajador generando emociones positivas que serán reflejadas en su compromiso 

y esfuerzo por lograr los objetivos de la organización. 

En el Perú, Al 2022 se reportaron 711,486 casos que presentaban ansiedad, 

estrés y depresión (MINSA, 2022) es lamentable observar que las medidas 
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tomadas por el gobierno y las organizaciones privadas no muestran los resultados 

esperados, las cifras van en aumento. El estudio realizado por el Instituto de Salud 

Mental Noguchi, muestra que el 30% de los peruanos tiene un alto nivel de estrés 

causado por problemas económicos, laboral y familiares afectando su crecimiento 

personal y profesional (Instituto Mental Noguchi, 2022). Por otro lado, las 

organizaciones deben aplicar estrategias que permitan identificar y corregir 

aquellos factores que perjudiquen el crecimiento profesional y la fuga de talento por 

no reconocer el esfuerzo y compromiso de sus trabajadores dentro de la 

organización (IESMHD, 2022).  

En el Centro de salud mental comunitario que está ubicado en la ciudad de 

Lima, brinda servicios de atención personal de salud a la población, la 

programación en las atenciones es limitada, muchos pacientes no son atendidos, 

existen muchos factores que impiden efectuar las terapias adecuadamente, 

generando malestar al especialista por la carga de trabajo, pocas herramientas y 

mecanismos. A pesar del esfuerzo del personal por atender a todos los pacientes, 

la demanda sigue en aumento, siendo necesaria la convocatoria de más 

especialistas, esta medida generará saturación de consultorios, conflicto entre los 

especialistas.  

En función a lo señalado se identifica como problema principal: ¿Cuál es la 

relación entre estrés y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud 

mental comunitario de Lima, 2023? Como problemas específicos se han 

identificado los siguientes: a) ¿Cuál es la relación entre el nivel de agotamiento 

emocional y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023? b) ¿Cuál es la relación entre el nivel de 

despersonalización y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud 

mental comunitario de Lima, 2023? c) ¿Cuál es la relación entre el nivel de 

realización personal  y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud 

mental comunitario de Lima, 2023? 

Justificación práctica del presente proyecto de investigación se centra en 

identificar y resolver los problemas ocasionados por los factores de riesgo que 

afectan la salud mental del personal identificados en el centro de salud mental de 

Lima y que impiden el buen desenvolvimiento de sus funciones, los resultados 
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obtenidos van a proporcionar mecanismo y estrategias para solucionar la 

problemática identificada. En el aspecto metodológico, el estudio permitirá a futuras 

investigaciones efectuar un análisis de los resultados obtenidos en la aplicación de 

los instrumentos implementados, reforzando la validez y confiabilidad de los 

mismos, a la vez servirá como modelo al momento de efectuar el análisis de 

comportamiento de las variables. Sobre la justificación teórica, el proyecto de 

investigación será aplicado como antecedentes a futuras investigaciones que se 

realicen sobre la variable salud mental y factores de riesgo de tal manera que 

permita ampliar el conocimiento en función al análisis realizado. En ámbito social, 

la investigación beneficiará no solo al personal que forma para del estudio sino a 

los responsables del funcionamiento, proporcionando mejoras y beneficios a la 

sociedad materia de investigación. 

El objetivo principal de la investigación es: determinar la relación que existe 

entre estrés y el reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. Los objetivos específicos que se señalan son (i) 

Determinar la relación que existe entre el nivel de agotamiento emocional y 

reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de 

Lima, 2023 (ii) Determinar la relación que existe entre el nivel de despersonalización 

y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de 

Lima, 2023. (iii) Determinar la relación que existe entre el nivel de realización 

personal y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

Se ha determinado como hipótesis principal la siguiente: El estrés tiene 

relación significativa con el reconocimiento laboral del personal de un centro de 

salud mental comunitario de Lima, 2023. Las hipótesis especificas señalan los 

siguientes: (i) El nivel de agotamiento emocional tiene relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de 

Lima, 2023. (ii) El nivel de despersonalización tiene relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de 

Lima, 2023. (iii) El nivel de realización tiene relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de 

Lima, 2023.
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II. MARCO TEÓRICO 
La investigación se centra en el estrés  y el reconocimiento laboral  que perciben el 

personal durante el desarrollo de sus actividades diarias, para ello recurrimos al 

estudio de antecedentes relacionados al tema de investigación así como, la 

argumentación teórica que la respaldan profundizando la relevancia de la 

investigación.  

Como antecedentes nacionales tenemos a Velázquez (2022) el artículo se 

propuso determinar la relación entre estrés laboral con el reconocimiento de los 

promotores de una agencia financiera. La metodología aplicada fue descriptiva y 

correlacional de enfoque cuantitativo, se aplicaron dos encuestas para medir las 

variables para el personal y para los gerentes, se aplicó el alfa de Cronbach 

obteniendo como resultado de confiabilidad de 0.75 de la prueba piloto, la muestra 

comprende 25 promotores y 25 funcionarios. Resultados, el estrés laboral tiene un 

vínculo con el reconocimiento laboral con un Ch2 de Spearman de 0.576 

Dimensiones estrés (agotamiento emocional se relaciona directamente 0.701; 

efectos fisiológicos: 0.648; logros profesionales: 0.622. Conclusión, el estrés se 

relación con el reconocimiento laboral, demostrándose que se afecta la 

productividad del personal.  

De la misma forma, Trujillo y Quispe (2021) tuvieron como propósito 

determinar el estrés laboral de los profesionales en enfermería de un Centro de 

salud. Fue cuantitativo, de corte transversal y descriptivo. La población estaba 

compuesta por 50 especialistas, se aplicó un cuestionario basado en sus 3 

dimensiones y conformado por 22 ítems, la información fue procesada en el SPSS. 

Resultados, el estrés laboral en sus 3 dimensiones presentó los siguientes 

resultados; despersonalización con un nivel moderado (60%), agotamiento 

emocional con (52%) y baja realización personal con un (40%). Conclusiones, los 

profesionales del  centro de salud evidenciaron niveles de estrés severo, moderado 

y leve. 

Tenemos a Rabanal et al. (2021) quienes en su investigación se orientaron 

en identificar la relación entre el estrés y el rendimiento laboral en tres instituciones 

educativas. Método, fue experimental, correlacional y transversal, fueron 125 

docentes los que formaron parte de la muestra, se aplicaron 2 cuestionarios con 39 
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ítems en total, información que fue procesada en el software estadístico. 

Resultados, existe una relación inversa y significante entre las variables con un R: 

-0.212 menor a 0.05; apoyo en el trabajo -0.02; demanda psicológica 0.09; control 

del trabajo 0.31. Conclusión, La existencia de una relación inversa entre el estrés y 

el desempeño laboral; existe relación inversa con el apoyo en el trabajo y el 

desempeño; gran parte de los docentes presentaron un nivel medio de estrés. 

Delgado et al. (2020) el articulo elaborado tuvo como propósito establecer la 

relación entre el estrés y el desempeño laboral en una red de salud. Fue no 

experimental, correlacional, la población la conformaron 98 profesionales de la 

salud, se elaboraron encuestas para medir las variables. Resultados, el 98% de los 

profesionales evidencio niveles altos y medios de estrés laboral y el 39.8% presento 

un desempeño regular, los resultados inferenciales demostraron una correlación 

negativa moderada de -.688 entre el estrés y el desempeño laboral; en relación a 

la dimensión productividad también tuvo un efecto negativo moderado de -,650; 

conductas laborales -.638. Conclusión, se establece una correlación negativa y 

moderada entre el estrés y el desempeño laboral. 

Pozo (2020) en su investigación, desarrolla una programa sobre el 

reconocimiento y desarrollo para mejorar el clima laboral en una empresa pública, 

tuvo como objetivo plantear el proyecto de reconocimiento y desarrollo enfocado en 

mejorar el clima laboral, el método utilizado fue inductivo y holístico de enfoque 

mixto,  la población fue de 14 colaboradores entre administrativos se le aplicó una 

encuesta de 20 preguntas y ejecutivos de la entidad una entrevista para identificar 

la situación actual de la entidad. Los resultados evidenciaron que el 78.6% se siente 

desanimado por el bajo desarrollo personal, el 50% no es reconocido por sus logros 

obtenidos. Se concluye en la  necesidad de un programa de reconocimiento y 

desarrollo del personal aplicando estrategias que motiven al personal por medio de 

incentivos, capacitaciones, recompensas, etc. que demuestren que la empresa 

valora su esfuerzo, compromiso y dedicación en el desarrollo de sus actividades, 

logrando mejorar el clima laboral  

Ochoa et al. (2019), el articulo tuvo se enfocó en determinar la correlación 

entre el estrés laboral y el desempeño del personal en una unidad educativa. El 

método fue aplicado, descriptivo y correlacional, se aplicó un cuestionario a toda la 
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población correspondiente a 72 educadores, la información recabada fue 

procesada en forma estadística. Los resultados demostraron una correlación 

negativa y significante entre el estrés (-,543) y el reconocimiento del personal (-

.343) (p=0.002 menor a 0.010), los resultados descriptivos demostraron un estrés 

leve 97.2% (D agotamiento emocional =94.44%; Baja realización personal=86.11%; 

Despersonalización=84.72%; reconocimiento profesional=97.22%; (Aspecto 

actitudinal=54.17%; Aspecto social=79.17%;) y un nivel de desempeño bueno. 

El Águila (2019) en su tesis de pregrado desarrollo una investigación sobre 

el plan de reconocimiento para mejorar las ventas en una empresa manufacturera 

con el propósito de determinar la influencia del plan en las ventas. El método fue 

descriptivo, no experimental, la muestra estuvo compuesta por 30 empleados del 

área de ventas, las técnicas aplicadas fueron el cuestionario, las fichas 

bibliográficas y el plan de reconocimiento. Resultados, el 57% de los participantes 

manifestó que solo a veces se reconoce el esfuerzo del trabajador; el 47% indico 

que solo a veces elogian al trabajador; el 60% manifiesta que a veces agradecen 

por los resultados obtenidos y sobre la recompensa el 57% expreso que se da a 

veces. La correlación entre el reconocimiento y las ventas fue de 0.877 y un p valor 

del 0.00. Según las conclusiones obtenidas se afirma que el plan de reconocimiento 

incide significativamente en las ventas por lo que es necesario que la empresa 

cuente con un plan de reconocimiento.  

En los antecedentes internacionales podemos citar a Calderón et al. (2022) 

el propósito de la investigación es analizar los niveles de estrés y desempeño 

laboral en personal docente que realiza teletrabajo. Fue la metodología cuantitativa, 

descriptiva, elaboró un cuestionario conformado por 10 preguntas, el documento 

fue entregado a 94 docentes vinculados con la institución que formaron parte de la 

muestra. Resultados, el 57.9% manifiesta que el estrés interfiere en el desempeño 

laboral. Sobre las dimensiones: el 73.7% manifestó que el teletrabajo le genera 

estrés, 25% indico que no produce estrés; el 69.5% considera que el entorno físico 

no genera estrés; el 61% menciona que las herramientas que le proporcionan 

reducen el estrés; el lugar de trabajo 75.8% considera que se reduce el estrés; el 

57.9%. Conclusión, el estrés interfiere significativamente en el desempeño laboral, 
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si los grados de estrés no son tratados a tiempo pueden convertirse en un problema 

que pude afectar su salud mental y física. 

Herrera et al. (2022) el articulo analizó la relación entre el reconocimiento y 

motivación laboral en una empresa hotelera, la metodología fue cuantitativa, no 

experimental aplicando dos cuestionarios para medir el comportamiento de las 

variables, se validaron los instrumentos respectivos, la muestra estuvo conformada 

por 86 empleados los resultados fueron analizados por medio de la regresión lineal. 

Los resultados demostraron la relación de las dos variables (reconocimiento= ,828 

y   motivación= ,859) dentro de la organización. Conclusión: Existe una positiva 

correlación entre las variables reconocimiento laboral y motivación aceptando la 

hipótesis propuesta por los investigadores. 

Guerra y Stecher (2020) en su artículo tuvieron como propósito identificar la 

dinámica entre el reconocimiento y el agravio moral en una cadena de 

supermercados chileno, realizaron una investigación de enfoque cualitativo en 3 

grupos de colaboradores. La metodología fue la perspectiva crítica-interpretativa, 

la muestra fue no probabilística y estuvo conformada por 19 cajeras con más de 15 

años de experiencia a las que se entrevistó sobre las condiciones laborales y las 

relaciones con sus compañeros, superiores y clientes. Los resultados identificaron 

3 factores: el reconocimiento positivo, reconocimiento vertical y horizontal; 

expectativas y demandas del reconocimiento social, partiendo desde el rol del 

colaborador, la atención del servicio y el aprecio o desprecio dentro del lugar de 

trabajo. Se concluye que las dinámicas de reconocimiento generan condiciones de 

trabajo con valor social; las dinámicas muestran la necesidad no solo de un 

reconocimiento en el trabajo sino por las cualidades y valores que presenta como 

persona; las formas de reconocimiento ideológicas enfocadas en valorar al 

trabajador no son aplicadas a los contextos y realidades suelen quedar en 

promesas y discursos que no son cumplidos defraudando al trabajador. 

Hassan et al. (2020) la investigación analizó el vínculo entre el rendimiento 

laboral y el estrés laboral a empleados de 6 universidades en Pakistán. Método, 

cuantitativo, descriptivo, aplicó un cuestionario conformado por 16 ítems a 360 

personas compuesta por docentes y administrativos, se utilizó el alfa de Cronbach 

para determinar el nivel de confiabilidad. Resultados, por medio del análisis de 
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regresión se procesaron los datos recopilados, demostrando que no existe relación 

significativa entre el estrés laboral y el desempeño laboral. Conclusión, la 

investigación considera que el área de RRHH debe mejorar la satisfacción laboral 

para mejorar el desempeño y reducir el estrés laboral.  

Bjaalid et al. (2020) el artículo se propuso investigar la relación entre estrés 

institucional y el rendimiento laboral en un hospital en Noruega. El diseño fue 

transversal, exploratorio y correlacional, la población abarcó a 4 hospitales, la 

población fue 22,833 y la muestra estuvo compuesta en dos grupos uno de 795 y 

otro de 8367. Resultado, la medición se realizó por medio de una escala de 6 

puntos, el alfa de Cronbach del total de la muestra fue 0.86 para el estrés 

institucional y 0.79 para el desempeño laboral; autonomía 0.92; desarrollo de 

competencias 0.79. Conclusión, el estrés institucional se relaciona negativamente 

con el desempeño laboral y los recursos contribuyeron en la relación entre las 

variables.  

Acosta et al. (2019) el artículo analiza la relación entre el estrés ocupacional 

y la evaluación del desempeño de docentes en una Universidad en Colombia. 

Metodología, de enfoque cuantitativo, correlacional de alcance transversal, la 

muestra estuvo conformada por 47 docentes universitarios, se aplicó un 

cuestionario para identificar la percepción en relación a las variables, lo datos se 

procesaron con los estadísticos Tau de kendall y Chi cuadrado. Resultados, el 45% 

de los encuestados presentaron niveles altos y muy altos de estrés; el 40% 

presentó niveles bajo y muy bajo de estrés y el 15% estrés a nivel medio, los 

resultados inferenciales demuestran que no existe asociación significativa entre las 

variables analizadas. 

Deng et al. (2019) este estudio investiga como el estrés por desafío y 

obstáculo influyen en el desempeño laboral de los profesionales en salud de un 

Hospital en China. La metodología aplicada fue descriptiva, correlacional, la 

población estuvo conformado por 1594 profesionales del sector salud, se elaboró 

un cuestionario con 20 ítems, con una escala de Likert. Resultados, el estrés por 

desafío y por obstáculo estuvo fuertemente correlacionados (p=0.59); el estrés por 

desafío se asoció positivamente con la motivación y el desempeño laboral (p=0.14); 

el estrés por obstáculo se relaciona en forma negativa con la motivación y el 
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desempeño laboral (p=0.08); la motivación se asocia con el desempeño laboral 

(p=0.58).Conclusiones, evidencia la relación del estrés laboral con el desempeño 

laboral de los trabajadores del hospital, al limitar el estrés por obstáculo se mejorará 

el desempeño. 

La argumentación teórica de estrés generó un análisis y revisión de la 

literatura para evidenciar el sustento científico de la investigación realizada, para la 

variable niveles de estrés tenemos: La Teoría Transaccional del estrés de Lazarus 

y Folkman, se enfoca en las relaciones que desarrolla el ser humano en la sociedad 

afectando el aspecto físico y psicológico, la teoría se fundamenta en que los 

estresores parten de la evaluación cognitiva que se generan por las exigencias 

similares que comparten las personas. Existen percepciones distintas sobre las 

exigencias que se presentan a diario, gran partes de los seres humanos perciben 

los requerimientos como amenazas y otros lo pueden llegar a percibir como 

oportunidades, centrándose en la evaluación cognitiva (habilidades del cerebro) y 

afrontamiento (acciones de las personas para manejar situaciones difíciles) 

(Lazarus y Folkman, 1986). 

Tenemos, la teoría de Siegrist, que se fundamenta en la inestabilidad entre 

el esfuerzo por el trabajo y la recompensa como retribución. Aquel trabajador que 

actúe en forma rígida a situaciones de extremo esfuerzo y mínima recompensa 

estará más predispuesto a generar estrés en comparación a un trabajador con un 

comportamiento donde es más flexible en afrontarlo. La teoría describe dos tipos 

de esfuerzos el extrínseco, que depende de los requerimientos del trabajo y el 

intrínseco referido a la motivación ante esos requerimientos como parte del 

compromiso laboral, ambición personal, necesidad de ser aprobado tratando de 

superar las demandas de trabajo sobrevalorando los recursos (Siegrist, 1996).  

Por otro lado, la teoría de Dorahy (2014) TID relacionado a la identidad 

disociativa, donde repercute en la relación entre el superior con el subordinado, 

afectando su integración, disminuyendo el control de la situación, su entorno al ser 

negativo afecta en su actitud y comportamiento, siendo necesaria la participación 

del superior para controlar la situación y disuadir al trabajador en romper la 

conexión que impide que efectúe sus actividades con una mejor actitud y tome 

conciencia de los actos que afecten a él y a la organización. Por ello es necesario 
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que los superiores identifiquen a tiempo estos casos y actúen por medio de 

dinámicas que revaloren al personal, motivándolos a mejorar su comportamiento y 

que tengan el respaldo para poder afrontar dicha situación. 

Sobre la definición de la variable estrés tenemos lo mencionado por Ortiz 

(2020) que refiere que es el desequilibrio que suele aparecer por la presión y la 

exigencia laboral por factores ajenos, en el caso de los trabajadores aparece con 

un ligero mal humor llegando a producirse graves depresiones que van de la mano 

con el agotamiento y desgaste físico. Para Ramírez (2019) es una molestia 

emocional, social, moral y física que están vinculadas al individuo y sus relaciones 

en la sociedad y que necesita de herramientas que permitan su resistencia para 

poder manejarlo, soportarlo y minimizarlo. Por otro lado, Maslach (2017) es una 

reacción perjudicial que se produce por una presión laboral gradual y agudo que 

implica conflictos del colaborador con su trabajo. Para medir el estrés la 

investigación ha considerado el modelo MBI de Maslach y Jackson (1981) que 

determinan 22 ítems divididos en las tres dimensiones: agotamiento emocional, 

despersonalización y realización personal.  

Agotamiento emocional, es el elemento que implica la reducción de 

energía, sensación de desgaste emocional y físico, vinculados a sentimientos de 

fracaso y frustración rebasando sus recursos emocionales. 

Despersonalización, es la desconexión del individuo ante sus emociones 

personales, el ambiente donde se desarrolla generando actitudes negativas, 

cinismo en el interactuar con otras personas. Por lo general presenta una reducción 

en su competitividad, éxito laboral y se autoevalúa en forma negativa en 

comparación con los demás. 

Realización personal, se basa en la autorrealización de las personas, se 

apoya en sus ambiciones, esperanza, se auto motiva buscando el crecimiento, 

desarrollando al máximo sus capacidades y competencias, creando un estado 

positivo interno por el logro alcanzado. 

La fundamentación teórica del reconocimiento laboral menciona en las 

expectativas de Vroom (1964), esta teoría expresa la necesidad de motivar al 

personal, analizándolo por medio de 3 factores: Valencia ( la experiencia emocional 
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conformada por los deseos y el reconocimiento ante una necesidad positiva, 

negativa o indiferente, la falta de ella reprime la emoción de sorpresa ante una 

acción determinada); Instrumentalizado (relacionado al desempeño vs las 

recompensas recibidas); Expectativas (donde se considera que ciertos 

comportamientos generan recompensas para conseguir mayor esfuerzo). 

 Por otro lado, tenemos la Teoría de la madurez de Argyris (1999), la cual 

se basa en la autorrealización, en la cual es esfuerzo laboral con el propósito de 

lograr sus propios objetivos manteniéndose actualizado y adaptado, generando el 

crecimiento y madurez de las personas dentro de la organización y se desarrollen 

en el ámbito laboral, donde las etapas psicológicas de una organización se basa en 

la maduración basada en el vínculo entre los directivos y sus colaboradores dentro 

de la organización con el objetivo de desarrollar una relación racional y adecuada. 

La teoría de las necesidades humanas de Maslow (2005) donde refiere que 

el ser humano se preocupa con su realización persona se auto motiva por medio 

de su capacidad intelectual y emocional, aflorando naturalmente sus habilidades 

con el fin de lograr sus objetivos personales cubriendo sus necesidades básica y 

complejas según el nivel de necesidades propuestas que están detalladas en 

formar jerárquica cuyo valor va en función al crecimiento de la persona y al esfuerzo 

que esta realiza en el cumplimiento de las mismas. Cuando la persona va 

desarrollándose surgen necesidades más complejas relacionadas con las 

autoestima como son la de autorrealización estrechamente vinculada a la etapa top 

de la pirámide, para ellos el individuo pasa por diversas etapas y obstáculos para 

poder alcanzar, etapa que requiere mayor esfuerzo para su realización personal. 

La teoría de Honeth (2003) es una teoría tradicional que refiere la 

necesidad del individuo de ser reconocido socialmente por medio de su capacidad 

y habilidad que demuestra por la dedicación, el esfuerzo, el compromiso por 

desarrollar algo encomendado, esa necesidad de recibir afecto, de aliento por 

haberlo hecho bien, cumpliendo con esa necesidad de satisfacción y agrado 

consigo mismo por lograrlo. Estas situaciones inician desde las primeras etapas, 

desde el vínculo familiar, el reconocimiento mediante estímulos afectivos. 

Sobre la definición de la variable reconocimiento laboral tenemos lo 

mencionado por Anier (2020) es el elemento principal de la motivación laboral, todo 
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aquel que se siente apreciado y valorado dentro de la organización va a tener una 

alta autoestima. Por su parte, Cepeda et al. (2015) consideran que son las diversas 

estrategias que las empresas aplican para valorar a sus trabajadores con el fin de 

fortalecer su esfuerzo y compromiso alineado con los lineamientos de la 

organización (p.37).  Asimismo, Pacherres y Marrufo (2020) consideran como el 

esfuerzo del colaborador en algunos casos en función con la retribución que se va 

otorgar, direccionado por medio de la capacidad y habilidad del trabajador y la 

percepción de la función que realiza. Chiavenato (2007) menciona que para que el 

reconocimiento laboral cumpla con los objetivos valorar el esfuerzo y mérito del 

trabajador es necesario que al menos uno de los siguientes elementos: i) alabanzas 

o elogios ii) agradecimiento y iii) recompensas. Dichos elementos forman parte de 

las dimensiones de la variable reconocimiento laboral. 

Alabanzas o elogios, por lo general se manifiesta al realzar los resultados 

alcanzados por las personas, debido a la habilidad o capacidad que demuestre al 

desarrollar una actividad o algún otro tipo de situaciones que desarrolle sin llegar a 

las adulaciones. Presenta como indicadores el logro alcanzado (resultado óptimo 

de actividades en un tiempo definido) y la preferencia del empleado (Cuando por 

iniciativa del empleado realiza una actividad individual o colectiva exitosamente) 

(Chiavenato, 2007). 

Agradecimiento, la gratitud que los superiores manifiestan al colaborador 

utilizando un medio escrito, verbal u otra forma de comunicación para expresar y 

reconocer lo realizado. Presenta como indicador el agradecimiento a los esfuerzos 

(reconocimiento por parte de la organización) (Chiavenato, 2007). 

Recompensas, otorgar al trabajador una gratificación económica o inmaterial 

como obsequio por el esfuerzo y logro obtenido. Considera como indicador los 

regalos (cosa que se otorga como demostración de admiración, consideración o 

afecto) (Chiavenato, 2007). 
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III. METODOLOGÍA 
3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1. Tipo  

Fue tipo básica, se fundamenta en el conocimiento, para comprender y ampliar 

nuestros conocimientos sobre un fenómeno o campo especifico. Nuestra 

investigación permitirá que futuras investigación la utilicen como parte de su 

marco teórico (Hernández et al. 2018). La  investigación analizó los niveles de 

estrés identificando la relación que existe con el reconocimiento laboral en el 

CSMC de Lima. 

3.1.2. Diseño de investigación 

El diseño fue no experimental, permite medir las variables sin necesidad de 

maniobrar en un ámbito real. Transversal ya que los datos se registran en un 

momento determinado describiendo su repercusión o impacto (Hernández et 

al. 2018). Correlacional, ya que se determinó la relación entre las variables en 

un determinado momento. 

Figura 1  

Esquema de correlación 

  

M= muestra 

Ox=Estrés 

Oy=Reconocimiento laboral 

r=Relación        

 

 

Muestra

Reconocimiento 
laboralEstrés
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3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: Estrés 
Definición conceptual: 
Es aquel estímulo o situación ambiental que genera en el estado mental de 

la persona tensión u ansiedad (Ortiz, 2020). 

Definición operacional: 
Los niveles de estrés se basaron del modelo MBI propuesto por Maslach y 

Jackson, en la que identifica 03 dimensiones para medir la variable: (D1: 

agotamiento emocional, D2: despersonalización y D3: realización personal). 

Indicadores: 
Los indicadores de la dimensión niveles de estrés fueron D1: Agotamiento 

emocional (servicio prometido; confiabilidad) D2: Despersonalización 

(Disponibilidad, prontitud del servicio) D3: Realización personal 

(Compromiso, trato personal). 

Escala de medición: 
La escala de medición fue ordinal, que permitió medir las variables 

cualitativas de la investigación. La investigación aplicó una escala ordinal  

que va desde el valor 1=Nunca hasta el valor 5=Siempre.  

Variable 2: Reconocimiento laboral 
Definición conceptual: 
Es el esfuerzo que genera gasto de energía física o mental al momento de 

realizar su trabajo demostrando un rendimiento profesional destacando sus 

habilidades en el cumplimiento de sus responsabilidades de acuerdo al 

puesto de trabajo (Recalde et al. 2020). 
Definición operacional: 
El reconocimiento laboral aplicó el modelo propuesto por Chiavenato, en la 

que identifico 03 dimensiones para medir las variables: D1: Alabanzas y 

elogios, D2: Agradecimiento y D3: Recompensa. 

Indicadores: 
Los indicadores de la dimensión reconocimiento laboral fueron D1: 
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Alabanzas y elogios (Logro alcanzado, preferencia del empleado) D2: 

Recompensas (regalos) D3: Agradecimiento (agradecimiento a los 

esfuerzos). 

Escala de medición: 
La escala de medición fue ordinal, permitió medir las variables cualitativas 

de la investigación. La investigación aplicó la siguiente escala ordina de 

Likert con los siguientes valores: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), A 

menudo (4), Siempre (5). 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1. Población: Comprende aquellos elementos o unidades que forman parte 

de un ámbito particular donde se va a desarrollar la investigación (Ojeda, 2020). 

La investigación tuvo como población (70) personal de salud del CSMC de 

Lima. 

3.3.2. Muestra: Fragmento que representa una población, las cuales tienen 

similares características de la población (Ojeda, 2020). La investigación aplicó 

un muestreo poblacional donde se consideran todos los elementos de la 

población. 

• Criterio de Inclusividad: Personal de salud con una antigüedad 

laboral mayor a tres meses y con un límite de edad de 50 años que 

atiendan en el CSMC de Lima. 

• Criterio de excluyentes: Personal de salud con una antigüedad 

laboral menor de 3 meses que atienden en el CSMC de Lima. 

3.3.3. Muestreo: En la investigación no aplica el muestreo. 

3.3.4. Unidad de análisis: Compuesta por el personal de salud del CSM. 

 

3.4. Técnica e instrumento de recolección de datos 

La técnica, la encuesta es el medio aplicado para el levantamiento de datos 

obtenidos en función a la información registrada de las preguntas realizadas 

que serán materia de análisis y medición del comportamiento e impacto entre 

las variables materia de investigación (Hernández et al. 2014). La 
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investigación aplicó dos encuestas para medir la relación de los niveles de 

estrés, basados en el modelo MBI de Maslach y Jackson para medir el 

reconocimiento laboral de los especialistas, para la primera variable se tienen 

22 ítems y 10 ítems para reconocimiento laboral según el modelo de Huamán 

y Villanueva. (2021).  

El instrumento, es el cuestionario es el instrumento que está conformado por 

un conjunto de ítems relacionadas a las variables a medir (Hernández et al. 

2014). La investigación expuso un cuestionario por cada variable que fueron 

dirigidos a los especialistas en salud del CSM de Lima. 

Validez de los instrumentos 

La investigación contó con la validación del instrumento por medio del juicio 

de tres expertos, con el grado académico de maestros, quienes evaluaron la 

pertinencia y concordancia de los instrumentos. Anexo 8 

Confiabilidad 

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicó una prueba 

piloto a un grupo de 10 personas de otro centro, la información recopilada fue 

procesada en el software SPSS V26, para determinar el grado de confiabilidad 

de los instrumentos se aplicó el Alfa de Cronbach, para cada variable. Los 

resultados evidenciaron un excelente nivel de confiabilidad con relación a la 

variable estrés (,904) y para reconocimiento laboral (,829) demostrando un 

buen nivel de confiabilidad. Anexo 9 

3.5.  Procedimientos 

La investigación aplicó el siguiente procedimiento: Luego de obtener la 

validación de los instrumentos por parte de los tres expertos, se va a procedió 

a solicitar al CSMC, la autorización correspondiente para la aplicación de los 

instrumentos al personal. Luego de aceptada la solicitud por parte del centro 

de salud brindando las facilidades de ingreso, se coordinó con los encargados 

del área para la entrega, descripción y aplicación física de las encuestas. El 

desarrollo de las encuestas tuvo una duración aproximada de 5 minutos 

aproximadamente el proceso se desarrolló por un lapso de 3 semanas 

aproximadamente en los horarios establecidos por los coordinadores, luego 
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de obtener la información de las encuestas se elaboró una base de datos con 

la descripción de las preguntas correspondiente a cada dimensión. La 

información fue procesada en el estadístico SPSS V26, donde se efectuaron 

los análisis descriptivos para medir el comportamiento de las variables según 

la percepción del personal en base a porcentajes y frecuencias. Por otro lado, 

se efectúo el análisis inferencial para determinar el nivel de correlación entre 

las variables y sus dimensiones. 

3.6. Método de análisis de datos 

Las variables son de formato cualitativas, cuya medición aplicó una escala 

ordinal. Sobre los datos obtenidos en la investigación, primero realizamos la 

prueba de normalidad para identificar si existe una distribución normal, los 

resultados demostraron que no existe una distribución normal kolmogorov 

Smirnov cuyo resultado obtuvo un sig. Bilateral menor a 0.05, en función a la 

cantidad de la muestra  se eligió el estadístico de Spearman. Como segundo 

paso, se procedió con efectuar el análisis respectivo utilizando la estadística, 

de dos tipos de análisis, la descriptiva que permitirá describir los porcentajes 

y las frecuencias partiendo de la percepción del ámbito de estudio sobre las 

variables y la inferencial  que nos permitirá dar respuesta a los supuestos 

plasmados en la investigación. (Anexo 11) 

3.7. Aspectos éticos 

La investigación respeto los principios de beneficencia, la validez científica, el 

respeto, anonimato y confidencialidad de las personas que formaran parte de 

la   como evitar cualquier acción que atente contra su integridad, se dispuso 

del consentimiento informado de los participantes, se estableció claramente el 

propósito de la investigación. La investigación cumplió y respeto los 

procedimientos establecidos por la Escuela de Posgrado. Se gestionaron ante 

las autoridades del Centro los permisos respectivos para la aplicación y 

desarrollo de los instrumentos, respetando el rigor científico. La originalidad 

de todos los artículos analizados y consultados fue citada correctamente, 

según la norma APA dentro de la investigación. 



18  

IV. RESULTADOS 
Resultados descriptivos 

Luego de procesar los datos recolectados de las encuestas, se procedió a procesar 

los datos en el SPSS y se efectúo el análisis de la descripción de las variables y 

dimensiones. 

Tabla 1  

Resultados descriptivos de la variable niveles de estrés 

Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 24 34.30% 

Medio 46 65.70% 
Total 70 100% 

 
Figura 2  

Descripción grafica-niveles de estrés 

 

 
 
 

Como se aprecia en la tabla 1, figura 2, existe un porcentaje medio 

evidenciando la presencia de estrés entre el personal de salud del Centro al 

desarrollar sus actividades diarias, por lo que es necesario no descuidar estos 

resultados para evitar que se incremente el nivel de estrés. 
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Tabla 2  

Resultados descriptivos de dimensiones niveles de estrés 

Nivel Agotamiento 
Emocional. 

Despersonalización Realización 
personal 

Bajo 80% 22.9% 0% 
Medio 20% 44.3% 27.1% 
Alto 0% 32.9% 72.9% 
Total 100% 100% 100% 

 
Figura 3  

Descripción de dimensiones niveles de estrés 

 
 
 

Se aprecia en la tabla 2 y figura 3, los resultados obtenidos en la dimensión 

agotamiento emocional el 80% presenta un nivel bajo siendo una tendencia positiva 

ya que el personal no evidencia cansancio a pesar de la carga laboral. Por otro 

lado, sobre la despersonalización, existe 32.9% con nivel alto, evidenciando la 

existencia de actividades rutinarias  que a la larga perjudican el rendimiento del 

colaborador. Finalmente sobre la realización personal existe un porcentaje medio 

que aún no cumple con sus expectativas profesionales. 
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Tabla 3 

 Resultados descriptivos de reconocimiento laboral 

 Nivel Frecuencia Porcentaje 
Bajo 35 50% 

Medio 29 41.4% 
Alto 6 8.6% 
Total 70 100% 

 
Figura 4  

Descripción de reconocimiento laboral 

 
 

 
En la tabla 3 y figura 4, los resultados obtenidos en la variable 

reconocimiento laboral, donde se aprecia que el 50% de los especialistas considera 
que no se le reconoce por el esfuerzo realizado situación que puede ocasionar 
problemas en el rendimiento del personal. 
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Tabla 4  

Resultados descriptivos dimensiones de reconocimiento laboral 

Nivel Alabanzas y 
elogios 

Recompensa Agradecimiento 

Bajo 50% 64.3% 48.6% 
Medio 47.1% 22.9% 27.1% 
Alto 2.9% 12.9% 24.3% 
Total 100% 100% 100% 

 

Figura 5  

Descripción de dimensiones reconocimiento laboral 

l  

En la tabla 4 y figura 5 los resultados de las dimensiones de la variable 

reconocimiento laboral evidencian cierta similitud en los porcentajes a nivel bajo 

demostrando la necesidad del personal en valorar el trabajo realizado, esta 

tendencia puede incrementarse sino no se toman las medidas necesarias, lo cual 

afectaría no solo el rendimiento del personal sino a los pacientes que acuden al 

Centro.  
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Resultados inferenciales 
Análisis de Normalidad 
La investigación utilizó la prueba de Kolmogorov Smirnov a la muestra que estuvo 

compuesta por 70 registros, los resultados de la variable estrés obtuvo un p valor 

0,00 menor a 0,05 y para la variable reconocimiento laboral el p valor fue de 0,00 

menor a 0,05 determinándose una distribución de datos no normales. 

Se aplicó la prueba no paramétrica para determinar la correlación entre las 

variables utilizándose el estadístico de Spearman basado en la cantidad de la 

muestra, monto superior a 50 datos 

Para determinar si se acepta o se rechazan las hipótesis propuestas en la 

investigación fue necesario recurrir al análisis inferencial. Ante ello, los resultados 

obtenidos fueron los siguientes: 

Hipótesis general 

H1: Los niveles de estrés tienen relación significativa con el reconocimiento 

laboral del personal de salud en el Centro de salud mental comunitario de Lima, 

2023. 

H0: Los niveles de estrés no tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

Tabla 5  

Correlación de las variables 

  Reconocimiento laboral 

Niveles de estrés Correlación de Spearman 0,601 

Sig. (bilateral) 0,001 

 

La tabla 5, nos muestra los resultados de correlación obtenidos entre las dos 

variables materia de investigación, cuyo resultado muestra un Sig. Bilateral inferior 

a 0.05 lo cual determina la existencia de la correlación, aceptándose la hipótesis 
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propuesta por el investigador  y un 0,601 que representa el nivel de correlación 

positiva moderada. 

Hipótesis específica 1 

H1: El nivel de agotamiento emocional tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

H0: El nivel de agotamiento emocional no tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023 

Tabla 6 

Contrastación de la correlación nivel de agotamiento emocional y reconocimiento 
laboral 

Nivel de agotamiento emocional y reconocimiento 
laboral 

Correlación de Spearman 0,572 

Sig. .(bilateral) 0,002 

La tabla 6, nos muestra los resultados de correlación obtenidos entre el 

nivel de agotamiento  y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig. 

Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlación, 

aceptándose la hipótesis propuesta por el investigador y un 0,572 que representa 

el nivel de correlación positiva moderada. 
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Hipótesis específica 2 

H1: El nivel de despersonalización tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

H0: El nivel de despersonalización no tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

Tabla 7  

Contrastación de la correlación despersonalización y reconocimiento laboral 

Nivel de despersonalización y reconocimiento 
laboral 

Correlación de Spearman 0,692 

Sig. .(bilateral) 0,002 

La tabla 7 nos muestra los resultados de correlación obtenidos entre el nivel 

de despersonalización y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig. 

Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlación, 

aceptándose la hipótesis propuesta por el investigador  y un 0,692 que representa 

el nivel de correlación positiva moderada. 
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Hipótesis específica 3 

H1: El nivel de realización personal tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental de Lima, 

2023. 

H0: El nivel de realización personal no tienen relación significativa con el 

reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental 

comunitario de Lima, 2023. 

Tabla 8  

Correlación nivel de realización y variable 2 

Nivel de realización personal y 
reconocimiento laboral 

Coeficiente de correlación (Spearman) 0,696 
Sig. (bilateral) 0,002 

La tabla 8, nos muestra los resultados de correlación obtenidos entre el nivel 

de realización personal y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig. 

Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlación, 

aceptándose la hipótesis propuesta por el investigador  y un 0,696 que representa 

el nivel de correlación positiva moderada. 
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V. DISCUSIÓN
La investigación propuso como hipótesis general confirma la relación entre estrés

y reconocimiento laboral de un Centro de salud mental de Lima, 2023, la cual fue

confirmada con una correlación positiva moderado con un valor de 0,601 y un sig.

Bilateral menor a 0.05, aceptándose la hipótesis propuesta alterna, concluyendo

que existe una relación positiva moderada entre las variables. La investigación no

encontró estudios que relacionen las dos variables, pero si se encontraron artículos

en forma independiente a fin con las variables investigadas, permitiendo considerar

las investigaciones de estrés mencionado lo indicado por Trujillo y Quispe (2021)

donde refieren que el 50% de los especialistas desarrolla una capacidad de

respuesta para afrontar el estrés laboral que afecta sus niveles de rendimiento. Por

otro lado, la investigación de Rabanal (2021) muestra la presencia de una relación

inversa del estrés con el rendimiento, determinando que a pesar de sentirse

agobiado por la carga laboral existente se esfuerza por cumplir con sus

obligaciones. Estos resultados, son fundamentados por lo mencionado por Lazarus

y Folkman (1985) con su teoría transaccional, donde refieren que muchas veces

todo aquello que genera estrés, es más considerado una oportunidad que

amenaza, aflorando en los seres humanos la habilidad de afrontar las situaciones

difíciles. Los artículos plasmados en la investigación respaldan los resultados

obtenidos, siendo un factor positivo que permitirá que futuros análisis relacionados

con las variables tenga un sustento que contribuya con ampliar los fundamentos

y/o antecedentes.

En relación a la primera hipótesis propuesta donde se afirma que el nivel de 

agotamiento emocional se relaciona significativamente con el reconocimiento 

laboral del personal del CSMC de Lima, la investigación obtuvo una correlación 

positiva moderada con un sig. Bilateral menor a 0.05 entre la dimensión y la variable 

analizada, lo cual muestra que a pesar de presentar niveles medios de estrés, el 

agotamiento emocional fue bajo en un 80%. Similares resultados fueron los 

obtenidos por Velásquez (2022) quien en su investigación realizada en una 

empresa privada obtuvo una correlación de 0,576 en relación al agotamiento 

emocional concluyendo que esta dimensión si afecta los niveles de productividad 

del personal. Asimismo, Trujillo y Quispe (2021) en su investigación tuvieron un 

52% de nivel moderado de agotamiento emocional entre los especialistas de la 
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salud y que este no afecta su nivel emocional ni siente frustración al desarrollar sus 

actividades, en lugar de ello, refieren que el contacto directo con los pacientes 

permite que su nivel de cansancio sea menor, otro factor a considerar es el 

ambiente favorable que presenta y que impide que los agentes estresores los 

afecten. En cambio, tenemos a Ochoa et al (2019) en la cual sus resultados de 

investigación demostraron una correlación negativa moderada en relación al 

agotamiento emocional con la variable desempeño, el 94.4% de los especialistas 

en educación presentaron un leve agotamiento emocional, el cual parte de un 

distanciamiento emocional y cognitivo de las actividades diarias a desarrollar. 

Asimismo, Albinacorta  (2018), manifiesta que el personal que presento un nivel 

bajo de agotamiento emocional, muestra que al desarrollar sus actividades diarias 

no generan ningún tipo de frustración que impida el buen funcionamiento de su 

trabajo consideran que al interactuar con la gente influye en un mejor dinamismo 

que permite mantener un adecuado nivel de desempeño, es decir que no repercute 

en el logro de sus objetivos pero si consideran que es importante que el esfuerzo 

que realizan sea reconocido por sus superiores. Lo mencionado se sustenta con la 

teoría de Siegrist, vinculado al esfuerzo basado en el requerimiento del trabajo ante 

situaciones complejas sin la necesidad de hacer un extremo esfuerzo ni la espera 

de una retribución económica a cambio de cumplir con las funciones asignadas. 

Muchos investigadores han coincidido en que el agotamiento emocional  

Sobre la segunda hipótesis específica, la que sostiene determinar la relación 

entre el  nivel de despersonalización y el reconocimiento laboral del personal del 

Centro de salud mental de Lima 2023, cuyos resultados han confirmado una 

correlación un Sig. Bilateral menor a 0,05 y un nivel positivo moderado de 

correlación y los resultados descriptivos mostraron 32.9% alto nivel de 

despersonalización por lo que se requiere que el reconocimiento laboral se 

demuestre para poder contrarrestar la rutina y las actividades repetitivas, limitando 

las iniciativas que el personal pueda proponer para mejorar su actitud y 

comportamiento en el desarrollo de sus funciones. Estos resultados guardan 

relación con lo mencionado por Guerra y Stecher (2020) donde dan importancia a 

las dinámicas que se deben aplicar dentro de las instituciones con el fin de superar 

las expectativas y demandas de los colaboradores y no encasillarse en actividades 

repetitivas que impiden el desarrollo de las cualidades y habilidades del personal 
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para evitar factores que conlleven a nivel de despersonalización que limiten el 

adecuado desempeño de sus actividades diarias. Por su parte, Deng et al (2019) 

infiere que los agentes estresores son un desafío para toda organización afectando 

directamente la eficiencia de sus actividades diarias por lo cual es importante que 

las organizaciones motiven al personal constantemente, reconociendo el 

compromiso, el esfuerzo por cumplir las metas establecidas, aplicando estrategias 

que permitan reducir caer en la rutina generando en el colaborador desgano, 

desinterés por las actividades que realiza, solo cumplirlas sin importar que sus 

actividades afecten a otras personas. Lo referido se sostiene que lo mencionado en 

la teoría de Dorahy (2024) que habla del comportamiento disociativo, en el cual por 

situaciones que se puedan presentar negativamente dentro del desarrollo de sus 

actividades repercuten en su estado de ánimo dominando su comportamiento 

negativamente hacia su entorno y sus superiores. Por ello, es importante identificar 

cuando exista este tipo de estresores a fin de tomar las medidas respectivas a 

tiempo para que no afecte el desarrollo de sus funciones, es necesario aplicar 

medidas inmediatas por medio de la motivación, reconocimiento y agradecimiento, 

revalorando el compromiso y esfuerzo que realiza diariamente, superando 

situaciones que puedan alterar su desempeño y estado de ánimo.  

En cuanto a la tercer hipótesis específica, se  propuso  determinar la relación 

entre el nivel de realización persona y reconocimiento laboral de un Centro de salud 

mental de Lima, 2023 la cual fue confirmada con una correlación positiva moderado 

con un valor de 0,696 y un sig. Bilateral menor a 0.05, aceptándose la hipótesis 

propuesta en la investigación, concluyendo que existe una relación positiva 

moderada entre la realización personal y el reconocimiento laboral, el 72.9% de los 

especialistas menciona tener un alto nivel en realización personal. Los resultados 

guardan relación con lo mencionado por Trujillo y Quispe (2021) donde la 

percepción de los especialistas en salud evidencio un 83.3% de alto en realización 

personal lo que implica que el personal muchas veces cuenta con el tiempo 

necesario para realizar todas sus actividades específicas, no se le dificulta el apoyo 

dentro del área o tenga la necesidad de recurrir a sus superiores para realizar 

actividades determinadas y por la indisposición o tiempo de esta , no presenta 

dificultades para cumplir con sus obligaciones por lo que es importante que los 

superiores no descuiden estos factores que a la larga generan frustración entre los 
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colaboradores y repercutan en su rendimiento, ante ellos es importante que se 

identifiquen las deficiencias y actuar inmediatamente dando el respaldo y la 

asistencia en situaciones que lo requieran. Por otro lado, Pozo (2020) refiere que 

es importante el reconocimiento a través de las mejoras del entorno laboral, 

reconociendo los logros individuales, motivando al personal, capacitándolo y 

brindándoles recompensa por el esfuerzo y dedicación que demuestran al 

desarrollar sus actividades. En cambio, Ochoa  et al (2019)   presenta un porcentaje 

alto en baja realización del personal del 86%, demostrando las dificultades que 

presentan los colaboradores para desarrollar sus actividades diarias, en muchas 

casos sienten que no tienen la capacidad de respuesta inmediata para desarrollar 

todas las actividades necesarias, suelen depender de terceros para llevarlas a 

cabo, perciben una evaluación negativa de sí mismos generando incertidumbre y 

malestar en su centro de labores, sienten frustración al no cumplir con sus 

actividades asignadas, ante esta situación es importante que las instituciones les 

brinden capacitaciones al personal con el objeto de generar más seguridad y 

confianza en el buen desempeño de sus labores, esta es otra forma de 

reconocimiento laboral ofreciendo las herramientas y el conocimiento necesario a 

los colaboradores para que tengan la capacidad de enfrentar cualquier situación 

que obstruya o dificulto el cumplimiento de las misma, de esta manera poder actuar 

y dar solución a los obstáculos que afecten su rendimiento. Su fundamentación 

teórica es respaldada por lo mencionado por Maslow (2005) que se base en las 

necesidades básicas hasta las sociales del individuo, donde busca elevar su 

autoestima y confianza al lograr con sus objetivos sociales de autorrealización 

buscando el reconocimiento de su entorno para sentirse seguro y completo. Como 

se menciona, el ser humano busca su crecimiento personal a través del desarrollo 

de su potencial para lograrlo requiere de mucho esfuerzo y compromiso, saber 

tomar las decisiones adecuadas en el momento oportuno enfocado en conseguir 

sus metas. 

El desarrollo de la investigación tuvo como principal fortaleza, la 

identificación de los principales problemas relacionados con la variable, cuyo 

análisis permitió dar a conocer al Centro de Salud Mental, las principales 

limitaciones o deficiencias que percibe el personal en relación a las variables y 

dimensiones. Otro factor, que fue de ayuda en la investigación fue la similitud 
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identificada en los artículos analizados en función a la metodología aplicada debido 

a que contribuye en medir las variables y lograr los objetivos de la investigación, 

así como determinar que la hipótesis propuesta sea aceptada o rechazada, las 

bases teóricas y los resultados obtenidos que guardaban relación en cuanto al 

desarrollo y alcances. Por otro lado, la identificación de los problemas permitió dar 

una visión más clara sobre las estrategias a desarrollar que deben estar 

encasilladas a reconocer el compromiso y esfuerzo de los colaboradores, quienes 

a pesar de la recarga de trabajo, cumplen con la atención programa. Gran parte de 

los artículos analizados nos demuestran la relación entre ellas y el comportamiento 

ante determinadas situaciones en las que se presenta. 

La investigación también ha presentado ciertas limitaciones para llevarlas a 

cabo, netamente en la accesibilidad a muestra parte de la investigación, ya que al 

ser una Centro de Salud mental, la mayor parte de sus actividades se basa en la 

atención del paciente, procesos continuos debido a la gran demanda con la que 

cuenta el Centro, siendo este un factor nos dilató la aplicación de las encuestas por 

la poca disponibilidad de tiempo libre tanto del personal de atención medica como 

al personal administrativo, así como la demora en la autorización de los permisos, 

por parte del área directiva, ya que al ser una dependencia publica, requiere de un 

proceso para la atención del requerimiento. Al desarrollar las encuestas, se 

percibieron ciertas actitudes y comportamientos de desconfianza y preocupación 

por parte del personal que iba a formar parte de las encuestas, pero al momento de 

darle la explicación que era netamente académico, fueron más accesibles y 

participativos. 

Finalmente, tuvimos el factor tiempo, porque hubiésemos querido ahondar 

más en la percepción del personal de salud y acceder a mayor información pero fue 

limitante, por la demora en las autorizaciones a pesar que si se contaba con la 

predisposición del Centro.  
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VI. CONCLUSIONES 

Primera: El estrés y el reconocimiento laboral de los especialistas del Centro 

de Salud mental de Lima, 2024, muestra una correlación de 0,601 con un sig 

bilateral de 0,001, por debajo del 0,05 del nivel de significancia, representando una 

correlación positiva moderada. Por consecuencia, se concluye que, es importante 

que se incremente el reconocimiento por el esfuerzo realizado al cumplimiento, en 

un ambiente laboral donde suelen presentarse factores generadores de estrés 

perjudicando el rendimiento del personal. 

Segunda: El nivel de agotamiento emocional y el reconocimiento laboral 

obtuvieron una correlación de 0,572, con un sig. bilateral 0,002 menor a 0.05 de 

nivel de significancia, demostrando una correlación positiva moderada, lo cual 

establece que al reducir el agotamiento emocional de los especialistas, mejorarán 

sus niveles de cumplimiento, así como, la necesidad de recibir el recibiendo 

reconocimiento el esfuerzo realizado. 

Tercera: El nivel de despersonalización y el reconocimiento laboral guardan 

relación, lo cual es respaldado con un sig. Bilateral = 0,002 menor a 0,05 
determinando la correlación y un 0,692 confirmando la existencia de una correlación 

positiva moderada, lo cual concluye que es importante que el especialista no actúe 

de forma rutinaria, ni de forma automatizada, es importante que cuente con todas 

las herramientas que permitan desenvolver y sienta el control del desarrollo de sus 

actividades y de esta manera obtener un mayor reconocimiento por su desempeño. 

Cuarta: El nivel de realización personal y el reconocimiento laboral 

presentan una correlación de 0,696 determinando una correlación positiva 

moderada, resultados respaldados con un sig. Bilateral menor a 0,05. Ante ello, 

concluimos que  a mayor  esfuerzo realizado, desarrollando al máximo su potencial, 

generando un mejor nivel de crecimiento del especialista mayor será el 

reconocimiento que este obtenga por el esfuerzo realizado.  

 

. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Primera: Al Director del Centro de Salud Mental, aplicar estrategias enfocadas en 

mejorar las condiciones y el ambiente laboral, estableciendo mecanismo con la 

finalidad de reducir la saturación mental y física del personal de salud 

incrementando su productividad, reduciendo los niveles de estrés y valorar el 

esfuerzo y compromiso. 

Segunda: Al Coordinador del Centro de salud mental comunitario, realizar una 

mejor distribución de la carga laboral de tal manera que permita una mejor 

reducción de los niveles de agotamiento emocional del personal, con el propósito 

que el personal pueda atender adecuadamente a cada uno de sus pacientes sin 

estar presionado y cumplir con eficiencia sus atenciones médicas. 

Tercera: Al Personal que se encarga de la evaluación del paciente y que presenta 

sobre carga de citas, mantener una comunicación constante con el área de atención 

con la finalidad de identificar las herramientas necesaria que les permitan reducir la 

saturación de pacientes, generando la presencia de cuadros de ansiedad, producto 

de la sobre carga laboral u otro factor que genere la despersonalización y eleve los 

niveles de estrés afectando su productividad. 

Cuarta: Al Director, brindar al personal el respaldo, incentivo y capacitaciones que 

contribuya en la realización profesional, reconociendo el apoyo y compromiso en el 

desarrollo de sus actividades con el objetivo de reforzar el compromiso en el 

cumplimiento de las metas establecidas. 
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ANEXOS 
Anexo 1. MATRIZ DE CONSISTENCIAS 

Título:  Estrés y reconocimiento laboral del personal de un Centro de salud mental comunitario de Lima, 2024 
Autora: Laura Cangalaya, Evelyn Victoria 

Problema Objetivos Hipótesis Variables e indicadores 
Problema General: 

¿Cuál es la relación entre estrés y 
reconocimiento laboral del personal 
de un Centro de salud mental 
comunitario de Lima, 2024? 

Problemas Específicos: 

1. ¿Cuál es la relación entre nivel de 
agotamiento emocional y 
reconocimiento laboral del personal 
de un Centro de salud mental  
comunitario de Lima, 2024? 
 

2. ¿Cuál es la relación entre el nivel 
de despersonalización y 
reconocimiento laboral del personal 
de un Centro de salud mental 
comunitario de Lima, 2024?  
 

3. ¡Cuál es la relación entre el nivel de 
realización personal y 
reconocimiento laboral del personal 
de un Centro de salud mental  
comunitario de Lima, 2024? 

 

Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre 
los niveles de estrés y el reconocimiento 
laboral del personal de un Centro de 
salud mental comunitaria de Lima, 2024 

Objetivos específicos: 

1. Determinar la relación que existe  
entre nivel de agotamiento 
emocional y reconocimiento laboral 
del personal de un Centro de salud 
mental comunitario de Lima, 2024. 
 

2.  Determinar la relación que existe  el 
nivel de despersonalización y 
reconocimiento laboral del personal 
de un Centro de salud mental 
comunitario de Lima, 2024. 

 

3.  Determinar la relación que existe   
entre el nivel de realización personal 
y reconocimiento laboral del 
personal de un Centro de salud 
mental comunitario de Lima, 2024. 

Hipótesis general: 
 
Los niveles de estrés tienen 
relación significativa con el 
reconocimiento laboral del personal 
de salud en el Centro de salud 
mental de Lima, 2024. 
 

Hipótesis específicas: 
 

1. El nivel de agotamiento 
emocional tiene relación 
significativa con el 
reconocimiento laboral del 
personal de un Centro de salud 
mental comunitario de Lima, 
2024. 
 

2.  El  nivel de despersonalización 
tiene relación significativa con el 
reconocimiento laboral del 
personal de un Centro de salud 
mental comunitario de Lima, 
2024. 

 
 

3. El  nivel de realización personal  
tiene relación significativa con el 
reconocimiento laboral del 
personal de un Centro de salud 
mental comunitario de Lima, 
2024. 

 
Variable 1:   Niveles de estrés 
 
 

Dimensiones 
 

Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Niveles 
y rangos 

● Agotamiento 
emocional 
 
 
 

● Despersonaliza
ción 
 
 

● Realización 
personal 
 
 
 

● Servicio 
prometido 

● Confiabilidad 
 

● Disponibilidad 
● Prontitud del  

Servicio 
 

● Compromiso 
● Trato al 

personal 

1,2,3,6,8
,13,14,1
6,20. 
 
5,10,11,
22 
4,7,9,12,
17,18,19
,21. 

Ordinal 
1 -Nunca 
2- Casi 
nunca 
3- A veces 
4- Casi 
siempre 
5-siempre 

 
Alto 

[80-110] 
 

Medio 
 

[51-79] 
 

Bajo 
[22-50] 

 
 

 
Variable 2:   Reconocimiento laboral 
 

Dimensiones Indicadores Ítems Escala de 
medición 

Niveles 
y rangos 

 
● Alabanzas o 

elogios 
 
 
 
 
 
 
● Recompensas 
 
 

● Logro 
alcanzado 

● Preferencia 
del empleado 
 
 
 

• Regalos 
 
 
 

1-3 
 
 
 

 
4-5 

 
 

6-9 

Ordinal 
1 -Nunca 
2- Casi 
nunca 
3- A veces 
4- Casi 
siempre 
5-iempre 

 
Alto 

[36-50] 
 

Medio 
[23-35] 

 
Bajo 

[22-10] 



  

 
 
 
 
• Agradecimiento 

 
 
 
 

 

 
 
 

● Agradecimient
o a los 
esfuerzos 
 

Nivel - diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística a utilizar 
 
Tipo: Aplicada 
 
Nivel: Correlacional 
 
Enfoque: Cuantitativo 
 
Diseño: No experimental 
 
 

 
Población: 70 personal de salud del 
Centro de salud mental comunitario de 
Lima   
 
Tipo de muestreo: no aplica 
Muestra: poblacional, misma cantidad 
que la población 
 
 
 

 
Variable 1: Niveles de estrés 
Técnicas: Encuesta  
Instrumentos: Cuestionario de preguntas 

 
Variable 2: Reconocimiento laboral 
Técnicas: Encuesta  
Instrumentos: Cuestionario de preguntas 
 
Escala: Ordinal 
 

Descriptiva:  Se aplicará las tablas de frecuencias y 
porcentajes  
 
Inferencial:  Se halla el nivel de significancia y la relación 
donde se rechaza o se acepta la hipótesis nula 
 
 



  

Anexo 2  
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE NIVELES DE ESTRÉS 

 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional Dimensiones Indicadores Escala 

N
iv

el
es

 d
e 

es
tré

s 

Son los grados del 
desequilibrio que 
suele aparecer por la 
presión y la exigencia 
laboral por factores 
ajenos, en el caso de 
los trabajadores 
aparece con un ligero 
mal humor llegando a 
producirse graves 
depresiones que van 
de la mano con el 
agotamiento y 
desgaste físico (Ortiz, 
2020). 

Los niveles de 
estrés van a ser 
medidos por medio 
de 3 dimensiones: 
agotamiento 
emocional, 
despersonalización 
y realización 
personal según el 
modelo de modelo 
MBI de Maslach y 
Jackson (1981)  

Agotamiento 
emocional 

● Servicio 
prometido 

● Confiabilidad 

ordinal 

Despersonalizació
n 

● Disponibilidad 

● Prontitud del 
servicio 

ordinal 

Realización 
personal 

● Compromiso 

● Trato al 
personal 

ordinal 

 
Matriz de operacionalización de la variable reconocimiento laboral 

 

Variable Definición 
conceptual 

Definición 
operacional Dimensiones Indicadores Escala 

R
ec

on
oc

im
ie

nt
o 

la
bo

ra
l 

Es el esfuerzo que 
genera gasto de 
energía física o mental 
al momento de realizar 
su trabajo 
demostrando un 
rendimiento 
profesional 
destacando sus 
habilidades en el 
cumplimiento de sus 
responsabilidades de 
acuerdo al puesto de 
trabajo (Recalde et 
al.,2020). 

 

Los niveles de 
estrés van a ser 
medidos por 
medio de 3 
dimensiones: 
Alabanzas y 
elogios, 
recompensas y 
agradecimiento 
según la teoría 
de 
reconocimiento 
de Chiavenato 
(2007) 

Alabanzas o 
elogios 

● Logro alcanzado 

● Preferencia del 
empleado 

 

Ordinal 

Recompensa 
•       Regalos 

 

 

Ordinal 

Agradecimien
to  

● Agradecimiento a 
los esfuerzos 

Ordinal 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
ANEXO 3. FICHA DE INSTRUMENTOS 

 
Ficha Técnica Cuestionario Niveles de estrés 

 

Nombre del instrumento: 
Autor: 
Año: 

Inventario MBI 
Maslach y Jackson  
1997 

Adaptado por: Sarria, García y Llaja  
Año: 2007 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre 

niveles de estrés y el reconocimiento 
laboral del personal de salud en un Centro 
de salud mental comunitario de Lima, 
2024.  

Dimensiones: 3 (Agotamiento emocional, 
despersonalización y realización personal) 

Población: 70 
Numero de ítem: 22 
Aplicación: (individual) 
Tiempo de administración 10 minutos 
Normas de aplicación El encuestado marcará el ítem que crea 

conveniente 
Escala de medición Escala tipo Likert 

1.Nunca 
 
2.Casi nunca 
 
3. A veces 
 
4.Casi siempre 
 
5.Siempre 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

 
Ficha Técnica Cuestionario Reconocimiento laboral 

 

Nombre del instrumento: 
Autor: 
Año: 

Reconociendo laboral 
Huamán y Villanueva  
2021 

Adaptado por: Laura Cangalaya, Evelyn Victoria 
Año: 2024 
Tipo de instrumento: Cuestionario 
Objetivo: Determinar la relación que existe entre 

niveles de estrés y el reconocimiento 
laboral del personal de un Centro de 
salud mental comunitario de Lima, 
2024.  

Dimensiones: 3 (Alabanzas o elogios, agradecimiento y 
recompensas) 

Población: 70 
Numero de ítem: 22 
Aplicación: (individual) 
Tiempo de administración 10 minutos 
Normas de aplicación El encuestado marcará el ítem que crea 

conveniente 
Escala de medición Escala tipo Likert 

1.Nunca 
 
2.Casi nunca 
 
3. A veces 
 
4.Casi siempre 
 
5.Siempre 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ANEXO 4. VALIDACIÓN DEL JUICIO DE EXPERTOS 



  



  



  



  



  

 
 



  



  



  

 



  

 



  

 
 



  

 
 
 
 



  

 

 
 
 



  

 

 
 
 



  

 



  

 



  

 



  

 



  

 



  



  

 



  

 



  

 
 
 
 
 



  

 



  



  



  



  

 



  

 



  

 



  

 
ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 



  

 



  

ANEXO 6. CONFIABILIADAD DEL INSTRUMENTO 
 

Niveles de estrés 

  N % 
Casos Valido 10 100 

 Excluido 0 0 
 Total 10 100 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables 
del procedimiento. 

 
 

Alfa de Cronbach N de elementos 
,904 10 

 

 
Reconocimiento laboral 

  N % 
Casos Valido 10 100 

 Excluido 0 0 
 Total 10 100 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables  
del procedimiento. 
 

 
Alfa de Cronbach N de elementos 

,829 10 
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

ANEXO 7. BASE DE DATO PILOTO 
 

VARIAB
LE NIVELES DE ESTRÉS  

PREGU
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5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
6 1 3 1 2 2 2 2 1 1 1 16 
7 4 1 2 2 2 1 1 2 2 1 18 
8 4 1 2 2 1 1 1 3 1 2 18 
9 3 1 1 4 1 2 2 1 1 1 17 

10 4 1 2 2 2 1 1 2 2 1 18 

 
 
 
 
 
 
 
 

 



  

ANEXO 8: DESCRIPCIÓN DE LOS EXPERTOS 

 
Ítem Grado académico Apellidos y nombres 

1 Maestra en Gestión Pública Díaz Sánchez, Jessica Fabiola 
2 Maestra en Gestión de Servicios 

de la Salud 
Fernández Quispe, Sheila 

3 Maestro en Intervención 
Psicológica 

Achicahuala Mamaní, José 

Nota: Información profesional de los expertos 
 

ANEXO 9. NIVELES DE CONFIABILIDAD 
 

Niveles de confiabilidad 
Coeficiente Nivel 

De 0.90 a 1.00 Excelente 
De 0.80 a 0.89 Bueno 
De 0.70 a 0.79 Aceptable 
De 0.60 a 0.69 Cuestionable 
De 0.50 a 0.59 Pobre 
Menor a 0.50 Inaceptable 

Nota: Modelo para medir el nivel de confiabilidad de George y Mallery (2003). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



  

ANEXO 10. SOLICITUD DE AUTORIZACIÓN 
 

 
 

 



  

ANEXO 11. CARTA DE RESPUESTA DE LA INSTITUCIÒN 
 

 
 



  

Anexo 12. Cuestionario MBI-Niveles de estrés 

De Maslach y Jackson (1997) 

A continuación, encontrarás una lista de preguntas, marca con una (X) la alternativa que 

consideras a fin con su manera de pensar. Asegúrate de contestar todas, la información 

que proporcionara es importante y es de carácter anónimo y confidencial. Le agradezco su 

participación. 

 
CATEGORIA VALOR 
Nunca 1 
Casi nunca 2 
A veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 

 
VARIABLE 1: NIVELES DE ESTRÉS 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN :AGOTAMIENTO EMOCIONAL      
1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo        

 2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacío       

 3 Cuando me levanto por la mañana y me enfrento a otra jornada de trabajo 
me siento  fatigado    

     

4 Siento que trabajar todo el día con la gente me cansa      

5 Siento que mi trabajo me está desgastando      

6 Me siento frustrado en mi trabajo         

7 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo        

8 Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa         

9 Me siento como si estuviera al límite de mis posibilidades         

DIMENSIÓN: DESPERSONALIZACIÓN      
10 Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si fueran objetos 

impersonales   

     

11 Siento que me he hecho más duro con la gente         

12 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente      

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

14 Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus problemas      

DIMENSION: REALIZACIÓN PERSONAL      
15 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes         

16 Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras personas a 

través de mi  trabajo    

     

17 Me siento con mucha energía en mi trabajo         

18 Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis 

pacientes 

     



  

19 Me siento estimado después de haber trabajado íntimamente con mis 

pacientes    

     

20 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo         

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

forma adecuada 

     

22 Siento que puedo entender fácilmente a los pacientes         

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Cuestionario Reconocimiento laboral 

De Huamán y Villanueva. (2021) 

A continuación, encontrarás una lista de preguntas, marca con una (X) la alternativa que 

consideras a fin con su manera de pensar. Asegúrate de contestar todas, la información 

que proporcionara es importante y es de carácter anónimo y confidencial. Le agradezco su 

participación. 

CATEGORÍA VALOR 
Nunca 1 
Casi nunca 2 
A veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre 5 

VARIABLE 2: RECONOCIMIENTO LABORAL 1 2 3 4 5 
DIMENSIÓN: ALABANZA O ELOGIO 
1-La empresa lo reconoció de manera pública por la meta cumplida

2-Recibió algún incentivo por el logro alcanzado

3-La empresa realiza constante rotación de personal

4-La empresa cuida de sus empleados brindándoles comodidades

laborales

DIMENSIÓN: RECOMPENSAS 
5-La empresa le ha hecho presente de regalos en fechas importantes

para usted.

6-Los regalos que la empresa le brindo fueron oportunos

7-La empresa realiza actividades de confraternidad con todos los

colaboradores de manera constante

DIMENSION: AGRADECIMIENTO 
8-La empresa en algún momento agradeció los esfuerzos que hacen

usted como colaborador

9-La empresa se comunica de alguna forma con usted para

agradecerle por esforzarse en aumentar su productividad

10-Las formas de comunicación de la empresa con usted fue la

adecuada



  

ANEXO 13. BASE DE DATOS ENCUESTA 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  

ANEXO 14. PRUEBA DE NORMALIDAD 
 

La investigación utilizó la prueba de Kolmogorov Smirnov a la muestra que 

estuvo compuesta por 70 registros, los resultados de la variable estrés 

obtuvo un p valor 0,00 menor a 0,05  y para la variable reconocimiento laboral 

el p valor fue de 0,00 menor a 0,05 determinándose una distribución normal. 

 Se aplicó la prueba no paramétrica para determinar la correlación 

entre las variables utilizándose el estadístico de Spearman basado en la 

cantidad de la muestra, monto superior a 50 datos 

 

 

Kolmogorov-Smirnova 
Shapiro-Wilk 

Estadístico Gl Sig. Estadístico Gl 
Sig. 

Niveles de estrés ,140 70 ,002 ,969 70 ,078 

Reconocimiento 

laboral 

,125 70 ,009 ,939 70 ,002 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



  

ANEXO 15. PANTALLAZOS SPSS 
 

 

 



  

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 




