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Resumen

Este trabajo tuvo como objetivo general determinar la relacién entre el estrés
laboral y el desempefio laboral durante la pandemia en colaboradores del centro
de salud Jesus Guerrero Cruz I-4 Huancabamba 2021. Para tal efecto, fue un
estudio de tipo aplicada, no experimental con un disefio descriptivo correlacional,
se ha empleado una muestra de 59 colaboradores a quienes les administraron
los cuestionarios de estrés laboral y desempefio laboral. Se ha encontrado como
resultado que el estrés laboral y el desempefio laboral tiene una relacion inversa
altamente significativa de -,443" y una significancia de 0.000; en cuanto a los
datos descriptivo, se evidencié que el 71, 2% presenta niveles bajos y moderados
de estrés laboral durante la pandemia; en cuanto al desempefio laboral, el 74,6%
de trabajadores presentan niveles bajos y regulares. Se ha encontrado que las 6
dimensiones del estrés laboral se relacionan de forma inversa con el desempefio
laboral siendo el Rho de Spaerman superior a 0.40 y una significancia menor que
el 0.05. Por lo tanto, se puede concluir que el estrés laboral y el desempefio
laboral tienen una relacién inversa, en mayor estrés laboral menor desempefio

laboral en los colaboradores del centro de salud.

Palabras clave: estrés laboral, desempefio laboral, motivacion laboral.
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Abstract

The general objective of this work was to determine the relationship between work
stress and work performance during the pandemic in employees of the Jesus
Guerrero Cruz I-4 Huancabamba 2021 health center. For this purpose, it was an
applied, non-experimental study with a Descriptive correlational design, a sample
of 59 collaborators was used to whom the questionnaires of work stress and work
performance were administered. As a result, it has been found that job stress and
job performance have a highly significant inverse relationship of - .443 ** and a
significance of 0.000; Regarding the descriptive data, it was evidenced that 71.2%
present low and moderate levels of work stress during the pandemic; Regarding
job performance, 74.6% of workers present low and regular levels. It has been
found that the 6 dimensions of work stress are inversely related to work
performance, Spaerman's Rho being greater than 0.40 and a significance less
than 0.05. Therefore, it can be concluded that job stress and job performance
have an inverse relationship, with higher job stress lower job performance in
health center employees.

Keywords: job stress, job performance, job motivation.
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|.- INTRODUCCION

El comportamiento humano varia de acuerdo al contexto donde se desenvuelven
las personas y cumple funciones de manera especifica. Con la venida de la
pandemia del coronavirus, muchos trabajadores de los diversos rubros han
experimentado cambios en su comportamiento dentro de sus labores.
Especificamente, los colaboradores del sector salud han presentado conductas de
estrés, manifestado con ansiedad, episodios depresivos, desmotivacion, temor al

contagio lo que ha tenido una repercusion significativa en su desempefio laboral.

A nivel internacional, se observa que la tercera parte de los médicos presentd un
estrés laboral leve, el 6% de colaboradores presento un estrés alto y un 72%
presentaron conductas de ansiedad (Monterrosa et al, 2020). En otras
investigaciones, se ha encontrado que, en Espafia mas de 74.000 el personal de
salud ha presentado coronavirus, las causas principales fueron trabajo recargado
de trabajo, rotacion de unidades, incremento de pacientes y diversas vicisitudes
en su vida personal (Leal et al, 2021). En este mismo sentido, otros informes,
refieren que el 71.3% de trabajadores presentaron un estrés laboral promedio a

consecuencia de la pandemia (Bellido et al, 2021).

A nivel nacional, la presencia de la pandemia COVID-19 ha incrementado de
manera significativa los niveles de estrés, que ha sido originado por el temor y la
inseguridad constante al estar expuestos a los personas contagiadas, observar
muertes de personas, 0 tener problemas para cubrir sus necesidades de
alimentacion debido a la declinacién de los ingresos; otro factor fue la falta de
informacion sobre el virus y la forma en como se expande (Ministerio de Salud,
2021). Segun investigaciones recientes, en el 2020 a consecuencia de los
efectos de la pandemia, el 58,6% de trabajadores de salud presentdé un alto
estrés, el 21,8% tuvo un nivel promedio estrés y un 19,5 presentd pequefas

sintomatologias (Marquina y Adriazola, 2020).

En el @mbito local, el 78,8% de colaboradores de la unidad emergencias del
Hospital Regional ha presentado un rango medio de estrés laboral y rendimiento
deficiente en sus labores, esto permite conocer que un alto porcentaje de
profesionales de la salud experimentan en algin momento dificultades fisicas y

reacciones emocionales a consecuencia de este virus, causando un malestar



general acompafiado de cefalea, cansancio en el trabajo desmotivacion para
cumplir con sus funciones (Ramirez, 2020). Especificamente, se ha observado
que los colaboradores del centro de salud de Huancabamba a consecuencia de la
pandemia han presentado diferentes conductas como ansiedad, episodios
depresivos, irritabilidad, estas condiciones han tenido una repercusion negativa en

el cumplimiento adecuado de sus funciones.

Estos datos estadisticos presentados en lineas superiores, indican que, durante la
pandemia, todos los trabajadores especialmente los que trabajan en el sector
salud han presentado altos niveles de estrés debido a que este personal ha
estado en primera fila en la lucha contra la pandemia, sumado a esto, también
estd el miedo al contagio, perdida de seres queridos, familia y dificultad para
acceder a tratamientos. Se puede inferir que, a consecuencia del estrés laboral,
los colaboradores de los centros de salud no han tenido un adecuado desempefio
en sus puestos de trabajo. Son diversos los trabajaos que se han realizado sobre
estas variables, algunos trabajos son psicométricos, descriptivos, propositivos, es
decir el estrés laboral ha sido investigado con diversas variables con trabajadores
de diversos rubros y en los de salud, pero no se han estudiado la relacion que
presentan el estrés laboral con el desempefio laboral en el sector salud
especificamente en el tiempo de la emergencia sanitaria. Bajo estas condiciones,
surge la necesidad de investigacion la asociacion de la variable de estrés laboral y
desempenio laboral en colaboradores del sector salud de un centro de salud de la

Provincia de Huancabamba.

En funcion a lo observado, en este trabajo, se ha planteado como pregunta de
investigacion: ¢existe relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral
durante la pandemia en colaboradores del centro de salud Jesus Guerrero Cruz
I-4 Huancabamba 20217

Esta investigacion se justifica desde las siguientes perspectivas: A nivel tedrico
se busca redefinir y clarificar las variables en estudio considerando los diversos
aportes y modelos tedricos, esto permitira que el conocimiento existente sobre el
estrés laboral y desempefio laboral sea mas solido y robusto y pueda ser
empleado por investigaciones posteriores que busquen estudiar las mismas

variables o temas relacionados. Su valor practico radica en que, después de la



aplicacion de instrumentos, procesamiento de resultados se conocera las
caracteristicas de estas variables, con base en esto se podran "hacer propuestas
de planes de accidon que permitan a los colaboradores del centro de salud
manejar estrategias para atenuar los efectos del estrés y de esta manera tener un
mejor desempefio en su puesto de trabajo. A nivel metodoldgico, los instrumentos
de recoleccion de datos presentan una validez y confiabilidad de acuerdo al
contexto donde se desarrolla la investigacion.

A nivel social, este estudio es relevante realizarlo puesto que los colaboradores
del centro de salud mediante la aplicacion de talleres aprenderan y manejaran
estrategias que ayuden a canalizar adecuadamente el estrés y en consecuencia
tendran un mejor desempefio laboral ayudando al cumplimiento de los objetivos

del establecimiento de salud.

Por lo tanto, en esta investigacion se propone: determinar la relaciéon entre el
estrés laboral y el desempefio laboral durante la pandemia en colaboradores del
centro de salud Jesus Guerrero Cruz |-4 Huancabamba 2021. Asi también se

plantearon los siguientes objetivos especificos:

Identificar los niveles de estrés laboral durante la pandemia en colaboradores del

centro de salud de Huancabamba.

Identificar los niveles de desempefio laboral durante la pandemia en

colaboradores del centro de salud de Huancabamba.

Establecer la relacion entre la dimensién desgaste emocional y el desempefio
laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.

Establecer la relacion entre la dimension retribucion econdémica y el desempefio
laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.

Establecer la relacion entre la dimensién condiciones laborales y el desempefio
laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.



Establecer la relacion entre la dimension desmotivacion laboral y el desempefio
laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.

Establecer la relacion entre la dimensibn demanda laboral profesional y el
desempenio laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.

Establecer la relacion entre la dimensién demerito profesional y el desempefio
laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de salud de

Huancabamba.

También se han planteado las siguientes hipétesis:

H1: existe relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio laboral
durante la pandemia en colaboradores del centro de salud Jesus Guerrero Cruz
I-4 Huancabamba 2021

HO: No existe relacidn significativa entre el estrés laboral | y el desempefio laboral
durante la pandemia en colaboradores del centro de salud Jesus Guerrero Cruz
-4 Huancabamba 2021



Il.- MARCO TEORICO
Referente a los antecedentes relacionados con las variables en estudio, se han

encontrado los siguientes:

A nivel internacional Aguirre et al. (2018) en Uruguay desarrollo un trabajo que
estuvo orientado a conocer la asociacion el burnout, el estrés laboral, la
satisfaccion laboral y el conflicto trabajo-familia en trabajadores de trafico aéreo,
tomando en consideracion variables como la edad, sexo, estado civil. Fue de tipo
descriptiva-correlacional de corte transversal, en la investigacion participaron 161
personas, para hacer el levantamiento de los datos se ha empleado el
Cuestionario: MBI-GS de Burnout, prueba para evaluar el estrés laboral y la
prueba de Conflicto de Trabajo y Familia. Mediante el analisis de los resultados se
obtuvo un nivel moderado de burnout, estrés laboral y conflicto trabajo-familia. En
las correlaciones se evidencié que entre ambas variables existe una correlacion
de Spearman de 0.25 y un valor P 0.002. por tanto, se puede concluir que a
mayor burnout mayor serd el estrés laboral dentro de los trabajadores de esta

organizacion.

Tenelanda (2018) en Ecuador realizé un estudio que tuvo como finalidad analizar
los factores de riesgos psicosocial que provocan el estrés laboral en los niveles
jerarquicos de una empresa del sector industrial del Ecuador y su incidencia en el
desempefio laboral del personal. Fue un trabajo de tipo descriptivo y un disefio no
experimental, de corte transeccional. Para tal efecto, se emple6 una muestra de
50 empleados participantes a quienes se les administré el cuestionario (CoPsoQ)
Istas21 para categorizar y clasificar el nivel de riesgos y el formulario MINSA para
evaluar el desempefo laboral de los colaboradores. El procesamiento de los
datos se hizo el programa estadistico SPSS Statistics V.24. Los resultados
indicaron que el estrés laboral se presenta con mayor incidencia en las
dimensiones de inseguridad y estima en todos los niveles jerarquicos; respecto
al desempeiio laboral de los trabajadores, se ha observado que se alcanza
niveles que comienzan desde bueno, muy bueno y excelente; en cuanto a las
correlaciones, se evidenci6 una relacién de Rho de Spearman positiva y negativa
moderadas en pocos factores de las variables estrés y desempefio laboral. Esto
permitié concluir que las variables de estrés laboral no han incidido negativamente

en el desempefio laboral de esta organizacion.
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Chiang (2018) en Chile desarrollé un estudio que tuvo como finalidad determinar
la relacion entre Satisfaccién Laboral y Estrés Laboral en el personal de una
Institucion de Beneficencia de una provincia de este pais. Fue una investigacion
de tipo no experimental de corte transeccional con un disefio descriptivo
correlacional. La muestra estuvo conformada por 184 trabajadores, los
instrumentos que se emplearon fueron la escala de estrés laboral y la prueba de
satisfaccion laboral. Los resultados indicaron que, todas las personas que
integran esta institucion presentaron bajas tensiones, demandas psicolégicas muy
bajas y un buen control de su trabajo; referido a la satisfaccion laboral el
porcentaje que tuvo mayor predominancia fue el nivel promedio de satisfaccion
laboral. Llegando a concluir que a mayor percepcion sobre la satisfaccion laboral
y buen control del trabajo, se logra disminuir el nivel de las conductas del estrés,
por lo tanto, conocida esta asociacion de variables, es importante que desarrollen

lineas de accion.

Adam (2019) en Venezuela realiz6é un trabajo que tuvo como objetivo investigar la
influencia del estrés laboral y la motivacion en el desempefio laboral en una
organizacion privada. Fue una investigacion cuantifica con un disefio
correlacional, se trabajé con una muestra de 200 personas, como técnica se
empled la encuesta y como instrumentos se emplearon los cuestionarios de
estrés laboral y motivacion laboral en el trabajo. Los resultados indicaron que el
estrés laboral y la motivacion laboral afectan significativamente al desempefio
laboral, lo cual implica que existe una relacion significativa entren estas variables.
Por lo tanto, se pudo concluir que las condiciones del desempefio laboral mejoran
de forma significativa cuando las conductas de estrés disminuyen, en

consecuencia, tienen una alta motivacion en sus labores.

A nivel nacional Ibafiez (2021) en Perd, realizé un estudio que tuvo como finalidad
determinar la asociacion entre el estrés laboral y desempefio laboral de
profesores de los colegios publicos de la provincia de Moquegua. Fue de tipo
sustantiva y transeccional con disefio descriptiva correlacional, para tal efecto se
ha trabajado con un universo muestral de 100 educadores de varios colegios
guienes trabajaban en una modalidad de horario completo, para levantar los datos
se ha hecho uso del de las pruebas de estrés laboral y el desempefio laboral
docente. Los resultados a nivel descriptivo del estrés, indicaron que un 56%

6



educadores de estos colegios tienen regular conductas de estrés y el 37%
manifestaron severos sintomas relacionados con las conductas estresantes; con
referencia a la variable de desempefio laboral, se evidencid que el 62% de
educadores tiene un rango promedio en su desempefio y solo el 12% demuestran
tener un alto grado de desempefio en sus funciones, esto permite entender que
cada variable tiene una asociacién de forma reciproca. Referente a la asociacion
entre variables objetos de estudio en este trabajo, se encontré una correlacion
inversa no muy alta, pero es significativa ya que el coeficiente de relacion tuvo un
valor de -0,389** que quiere decir que en la medida como los profesores
presentan altas conductas de estrés, su desempefio tiene a reducir
considerablemente. Se pudo concluir que existe una asociacién significativa entre

las variables estudiadas en este sector de la poblacion.

Loayza (2021) en Peru realizé un trabajo que estuvo orientado a conocer la
asociacion existente entre la variable de estrés laboral y desempefio laboral en
colaboradores de enfermeria del Hospital Regional de la ciudad de Cusco. Para
tal efecto fue un trabajo descriptivo con un disefio correlacional, el universo
muestral estuvo compuesto por 197 colaboradores del centro de salud de esta
region, para recolectar los datos se emplearon como instrumentos el cuestionario
de estrés laboral y desempefio laboral. Lo resultados indicaron que entre el estrés
laboral y desempefio laboral existe una asociacion negativa de -0.181 y una
significancia de 0.01 entra la muestra estudiada. Esto llevo a concluir que, esta
asociacion inversa encontrada significa que a mayor presencia del estrés el
desempefio de las personas de este hospital desciende, asi también si se
reducen la presencia de los factores que causan el estrés, se obtienen un mejor

desempeiio en sus labores.

Delgado et al (2020) de Peru en su articulo que tuvo como finalidad establecer la
relacion entre el estrés y el desempeiio laboral de los colaboradores de la Red de
Salud de Trujillo. Fue una investigacion transeccional y un disefio correlacional, la
muestra fue constituida por 98 colaboradores de dicho establecimiento de salud,
para el levantamiento de los datos, se aplicaron los cuestionarios de estrés laboral
y desempefio laboral. Los resultados indicaron que el 98% de la muestra
seleccionada presentan estrés medio y un 39,8% present¢ altos indicadores de
buen desempeiio laboral, dentro de las correlaciones se han encontrado que

7



entre estas dos variables existe una relacion inversa moderada que implica que
en la medida que las conductas de estrés sean altas, el desempefio laboral tiende
a disminuir o también a mayor desempefio laboral menor presencia del estrés
laboral. Por lo tanto, se concluye que la asolacion entre estas variables es inversa

y significativa, al generar cambios en una, también la otra sufre alteraciones.

A nivel local Yovera (2020) en Piura en su articulo que tuvo como propésito
identificar el nivel de asociacion entre la variable de estrés laboral y la satisfaccion
laboral en colaboradores de la comuna de Piura. Fue un trabajo de tipo
descriptivo y de diseiio correlacional explicativo, el universo muestral estuvo
integrado por 309 trabajadores de diferentes areas de la municipalidad provincial,
para el levantamiento de la informacién se han aplicado el cuestionario para
evaluar el estrés laboral en trabajadores y la escala de satisfaccién laboral. Como
resultado se ha encontrado que existe una asociacion inversa pero significativa
entre las variables estudiadas debido a que el coeficiente de correlacion fue de -
0.141 (sig. 0.013). Se pudo concluir que esta relacion encontrad implica que, a
mayor estrés laboral, menor satisfaccion laboral tienen los colaboradores de la

Municipalidad.

Respecto a las bases de variable estrés laboral, se presentan en el siguiente

orden: definiciones, dimensiones y teorias que lo sustentan.

De manera general, el estrés es un estado de activacion biolégica
antihomeostatica que se produce cuando el organismo fracasa en sus intentos de
adaptarse a las demandas de su entorno inmediato y va acompafado de
conductas de ansiedad, tristeza, irritacion, fatigacion, irritabilidad y cansancio que
tienen un impacto sobre la salud de las personas, afectando de manera negativa
en las habilidades para mantener la homeostasis ante la interaccion con el medio
(Navinés et al, 2021; Abarca, 2021).

En el contexto que nos ocupa, el estrés laboral es definido como un problema de
relevancia dentro de los criterios de salud publica ya que, si bien sus efectos
varian de una persona a otra, constituye la reaccidon que se genera cuando las
demandas y el trabajo bajo presion no estan de acorde los conocimientos y
destrezas de las personas que laboran dentro de un ambiente especifico, por lo

tanto, sobrepasa su capacidad de respuesta y esto hace tener diversas
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reacciones fisiologicas. Bajo estas condiciones, las personas presentan
problemas para adaptarse a este nuevo ambiente, sin embargo, en la forma como
el trabajador tiene una percepcion que las cosas que se piden rebasan sus
recursos para afrontarlas es que de da el estrés en las organizaciones (Navinés et
al, 2021).

En un sentido mas amplio, las conductas del estrés surgen producto de la
interaccion entre la persona y su medio donde cumple funciones determinadas,
entiéndase por ambiente las condiciones del ambiente y la percepcion que se
tiene sobre el clima, cuando esta percepcion es negativa la persona presenta el
estrés laboral, lo que tiene una repercusion significativa en la salud fisica y mental
en cada individuo. En otras palabras, se manifiesta en el conjunto de las
preocupaciones, mortificaciones y nerviosismo que tiene el trabajador como
resultado de las altas exigencias demandadas en su trabajo, del clima laboral, de
la inseguridad del trabajo y la capacidad de respuesta del trabajador a las
demandas o exigencias de su trabajo (Cruz et al, 2021), existe conceso en lo
investigadores para afirmar que el estrés tiene una relacion directa con el

desempefio laboral y otras variables méas (Zafiiga, 2019).

Es importante sefialar las caracteristicas, cOmo se manifiesta y cuales son sus

implicancias en el desarrollo de las funciones laborales de las personas.

Primero, un sujeto afectado por el estrés de forma continua reduce su motivacion,
el compromiso y el rendimiento laboral, entonces, dentro de la gestion empresarial
se observa el incremento del ausentismo, los retiros fuera de hora y la alta
rotacion del personal, lo que se afecta la productividad (Abarca, 2021). Segundo,
si bien es cierto que algunos colaboradores estdn acostumbrados a trabajar bajo
presion, pero las dinamica laborales no adecuadas, temor excesivo a
contagiarse, miedo a ser excluidos, emociones frustrantes, alejarse del grupo
familiar, sensacién de cansancio fisico y mental, fuertes tensiones en cuanto a la
solucion de conflictos y percepcion de alta carga laboral genera sintomas severos
de conductas estresantes que si bien es cierto afectan al cumplimiento de sus
funciones laborales, pero también repercute en la calidad de vida (Leon et al,
2021; Iriarte et al, 2021). Finalmente, diversas investigaciones indican que el

estrés laboral es uno de los efectos en salud de los riesgos psicosociales a los



gue se encuentran expuestos los maestros al desempefiar su trabajo (Iriarte et al,
2021).

Para un mayor analisis y comprension de la variable del estrés laboral, se lo

puede hacer en funcién a seis dimensiones:

Para fines de esta investigacion el estrés laboral implica una gama de reacciones
emocionales cognitivas, conductuales y fisiolégicas frente al ambiente donde
labora el individuo y se expresa mediante la siguiente sintomatologia: cansancio,
desgaste fisico y psicolégico, excitacion, estado de angustia lo que genera que
crea que no puede con esa situacion. La forma en codmo se manifiesta esta en
funcidon a todo el bagaje de experticia que tenga la persona, sobre todo como
perciba la exigencia dentro de su trabajo y saber que no cuenta con estrategias
para hacer frente a estas demandas, es cuando una persona presenta estrés
dentro de su trabajo (Hernandez, et al., 2012; Verduzco, 2018). Estos autores

aseveran que el estrés laboral presenta seis factores.

Las demandas laborales tienen que ver con la cantidad de funciones que se les
exige que realicen los colaboradores de una organizacion sin considerar la
disposicion y recursos para realizar tal accion. Dicho de otra manera, la demanda
laboral alude a la cantidad de trabajo que exige, considerando, asiduidad de las
funciones a realizar y sobre todo el nivel de concentracion y atenciéon que debe

conservar para su respectiva ejecucion (Hernandez, et al., 2012).

El control o demerito profesional, tiene que ver con la autonomia que tiene el
trabajador para realizar actividades que estén dentro de su competencia, sobre
todo la percepciéon de que su trabajo es valorado por lo que sabe y hace dentro de
la organizacion, también alude al crecimiento profesional dentro de su puesto de

trabajo.

El desgaste emocional tiene que ver con el agotamiento y desmotivacion para
actuar con denuedo y sentido de respuesta inmediata ante el cumplimiento de
tareas. Es decir, como los colaboradores perciben que aplican sus destrezas en
su desenvolvimiento de sus funciones, una persona al tener una saturacion de
trabajo, siente que emocionalmente esta agotado, no encuentra esa satisfaccion

en lo que hace.
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La retribucion economica hace alusion a los ingresos econdmicos que son una
recompensa por realizar un trabajo particular, este factor estd muy asociado con
la forma de satisfaccion laboral que presentan los colaboradores de una
organizacién (Hernandez, et al., 2012). Muchas veces las personas se estresan
por el tema de la economia, sienten que los sueldos no les son suficientes, hay

muchas obligaciones con la casa y diversas cuentas por cancelar.

Las condiciones laborales se refieren a las exigencias impuestas a los individuos,
cuando estas condiciones son desfavorables se asocia con la insatisfaccion de los
individuos. A menudo, se les pide a los colaboradores que desempeiien
adecuadamente sus funciones, dando buenos resultados para la empresa; no
obstante, las condiciones donde se desempefias las personas no son idéneas en

vez contribuir a la productividad, es causa de declive.

Finalmente, la motivacién laboral, que alude a la voluntad de los colaboradores
para desempefiar adecuadamente sus funciones asignadas (Hernandez, et al.,
2012; Loaysa, 2021). Toda persona realiza con entusiasmo sus funciones en
funcion a los estimulos que va recibir, el &mbito organizacional, los colaboradores
tiene que recibir diversos estimulos que compensen sus necesidades, solo asi se
tendra un trabajador productivo. Pueden ser estimulos externos como sueldo,
viajes, cumpleafos etc; o en también internos que tienen que ver con la forma
como el colaborador siente que esta creciendo profesionalmente y valoran su

trabajo.

Entender por qué surge el estrés laboral dentro del ambito de las organizaciones
es de mucha importancia, ello constituye la base para establecer lineas de accién
gue permitan paliar sus efectos en el desempefio de cada colaborador. En este
sentido, existen diversas teorias que explican las caracteristicas de esta variable;
no obstante, en esta investigacion se consideran tres teorias que se ajustan a los

objetivos de este estudio.

Teoria de las demandas y los recursos personales propuesto por Lazarus y
Folkman (1986). Estos autores refieren que, para comprender las causas del
estrés laboral, se deben comprende el tipo de demandas impuestas a los
colaboradores, en este sentido, si no tiene estrategias adecuadas el individuo esta

frente a una situacion adversa y se manifiesta en diversas conductas. En otras
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palabras, las respuestas negativas y amenazantes solo se dan cuando estas
condiciones estan por encima del control del individuo. En esta linea, Schaufeli y
Salanova (2002) aseveran que los estimulos estresantes pueden analizarse en
funcion a dos clases: las demandas laborales entendidas como los aspectos
fisicos, sociales y organizacionales que requieren esfuerzo fisico y buena
inteligencia emocional por ejemplo el agotamiento emocional o fisico, la
sobrecarga de trabajo y discrepancia entre las demandas. Por otro lado, los
recursos, se refieren a la estrategia y mecanismo de regulacion que tiene cada
ser humano que se tiene para hacer frente a las demas del entorno inmediato,

estos recursos pueden ser personales y laborales (Barea, 2018).

Importante mencién también merece los aportes del enfoque cognitivo que,
sostiene que la conducta de la persona es el resultado de como se interpreta la
informacion, es decir, de la percepciébn que tiene el trabajador sobre las
condiciones donde desarrollo sus funciones depende su conducta estresante.
Bajo esta mirada, para Duran (2010), la percepcion que tiene un individuo de falta
de control sobre situaciones estresantes, aunado al sentimiento de sobre
esfuerzo ocasiona un desgaste en la personay provoca un estado de
estrés, debido a la manera en que el individuo percibe cierto acontecimiento, que
puede manifestarse de diferentes formas (fisicas, emocionales y conductuales).
En suma, la principal causa de estrés proviene a partir de la forma de percibir 'y
valorar cada situacion, que estara mediada siempre por las
caracteristicas personales (Duran, 2010; Verduzco, 2018). El enfoque
conductista sostiene que todo comportamiento es la consecuencia de los
estimulos y respuestas dentro del ambiente donde se desenvuelve una persona
(Posso et al., 2020). En este contexto, el estrés laboral en las organizaciones
constituye una  respuesta  fisioldgica y conductual ante los estimulos, y
acontecimientos externos  (Verduzco, 2018; Carranco et al., 2019) que esta
asociadoa la presion del trabajo, desajustes en el clima y la
din@amica organizacional, remuneracion inadecuada, ausencia de apoyo del
grupo y de la supervision, falta de autonomia, relaciones
interpersonales insatisfactorias, ausencia de un plan de carrera,
condiciones desfavorables en el ambiente de trabajo, relaciones conflictivas

con los superiores o falta de orientacibn para el desarrollo de las tareas;
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todos estos condiciones funcionan como elementos estresores en los

colaboradores (Cirera et al., 2012; Gonzélez, 2012).

Respecto a las bases teorias del desempefio laboral, se puede organizar de la
siguiente manera: definicion, caracteristicas, dimensiones y modelos que lo

fundamentan.

El disefio laboral se define como la forma en que el colaborador desarrolla sus
funciones alineado a los objetivos corporativos de una organizacion. Palacio
Descals (2005) refiere que el desempefio laboral es el valor esperado como
aporte a la organizacion en un periodo de tiempo que contribuye a la eficiencia
organizacional, y el desarrollo de estos puede ser motivado por diferentes factores
personales o ambientales (Billyard y Donohue, 2016). Para otros investigadores,
el desempefio laboral mide el rendimiento expuesto por parte de los trabajadores
a la organizacion y permite identificar las areas con efectos positivos y negativos
(Mejillén (2017). En esta misma linea, el desempefio laboral se refiere al
rendimiento que posee cada trabajador al momento de realizar las actividades
asignadas, el desenvolvimiento con el que actua, es por esto que gran parte de
las empresas establecen como prioridad evaluar el desempefio para medir el
grado de eficacia y eficiencia con que realizan sus actividades (Bohorquez et al,
2020; Guzman et al., 2020).

Para efectos de esta investigacion el desempefio laboral se define como la forma
en la que colaborador organiza y cumple de manera satisfactoria las funciones
asignadas por la organizacién de presta servicios (Milkovich y Boudreau, 2017,
Loayza, 2021). La variable de desempefio laboral, se puede medir en funcién a 4

dimensiones que se mencionan a continuacion.

Primero, la calidad de trabajo que tiene que ver con la forma como realiza las
tareas, es decir en el tiempo especifico, optimizando recursos y sobre todo
generando resultados inmediatos, tiene que ver con su eficiencia y eficacia y
sobre todo que este trabajo realizado sea de utilidad practica la empresa donde
labora; ademas esta relacionada con los resultados que tiene cada colaborador y

como estos se ajustan a los objetivos de la organizacion.
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Segundo, la responsabilidad que tiene que ver con el cumplimiento de las
funciones con honradez, compromiso y puntualidad que debe caracterizar a los
colaboradores de una entidad, también es definida como el proceso a recorres
para terminar con una actividad particular con todos las cosas y requerimiento
adecuado (Pastor, 2017). Las organizaciones en la actualidad buscan personas
gue siempre realicen sus funciones por voluntad personal y no como resultado de

una constante supervision.

Tercero, el compromiso institucional que representa el grado de cooperacioén por
iniciativa que tienen los trabajadores. Esta dimension esta asociada con el grado
como se compromete la persona para la institucion donde presta servicios.
Implica que tanto se identifica con la institucion y con base en esto, qué esta

dispuesto hacer para ayudar al cumplimiento de su mision.

Finalmente, el liderazgo que tiene que ver con la capacidad para dirigir y delegar
funciones para una correcta ejecucion de los objetivos de una terminada
organizacion (Pastor, 2017). Esto es una competencia que buscan las
organizaciones en la actualidad debido a que ayuda a conducir y desarrollar un

buen trabajo en equipo.

El desemperio laboral es explicado de manera mas precisa mediante la teoria de
la motivacion detallada en la jerarquia de las necesidades de Maslow. Esta teoria
sefiala que la motivacion, dentro del ambito laboral, es definida como un proceso
gue activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacion de objetivos esperados; por esto, en el ambito laboral es
importante conocer las causas que estimulan la accion humana, ya que, mediante
el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los administradores pueden
operar estos elementos a fin de que su organizaciéon funcione adecuadamente y
los miembros se sientan mas satisfechos (Manjarrez et al., 2020; Garcia., 2016).
Segun los tedricos de este enfoque son 5 las necesidades que se debe escalar
para lograr la autorrealizacién necesidades fisiologicas, seguridad afiliacién, el
reconocimiento y finalmente la autorrealizacion (Hamra, 2019). En sintesis, se
puede decir que, en acuerdo con algunas investigaciones recientes, se parte de la
premisa que la motivacion se convierte en un factor capital en el desempefio de

los trabajadores de las empresas (Evia, 2019; Bohorquez et al, 2020).
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Siguiendo el hilo conductor de la motivacion laboral, se puede decir esta depende
de dos factores: primero estan los factores internos que tienen que ver con la
busqueda de la realizacion personal y la fidelidad con los propésitos procuran
placer en el trabajo: estimulan la pasion, la paciencia y la perseverancia,
imprescindibles para crecer como persona y en el ambito de la organizacion
(Tobando, 2018); los factores externos son las estimulos materiales que hacen
gue el colaborador cubra sus necesidades, entre ellos destaca la remuneracion

econdmica, viajes, celebridades (Manjarrez et al., 2020).

Bajo estas consideraciones teéricas sefialadas de ambas variables, en esta
investigacion y apoyadas en una urdimbre de constructor teéricos, se parte de la
premisa de que el estrés laboral asociado con el desempefio laboral en el
personal de salud en los tiempos de pandemia. Investigaciones recientes, han
determinado que factores vinculados con el estrés laboral son: la falta de apoyo
organizacional, sobrecarga laboral, las dificultades interpersonales y la falta de
justicia organizacional; y otros factores sumados como: la actual emergencia
sanitaria lo que hace que los trabajadores perciban una sobre carga laboral y

tension a causa del teletrabajo (Pacori et al., (2020).
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ll.- METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo debido a que se han trabajado con
datos numéricos siguiendo un proceso sistematico y ordenado para poder llegar a
desarrollar los objetivos de la investigacion (Monje, 2017). Fue de tipo sustantiva
por lo que esta orientada a dar una explicacion de la ocurrencia de determinados
fendmenos en un contexto que presentan caracteristicas en comun, es decir
busca dar una explicacion de los hechos. De tipo aplicada debido a que se
empled el conocimiento tedrico para la solucion inmediata de un problema que

presentan una determinada poblacion (Sanchez et al, 2018).

Finalmente fue de tipo no experimental debido a que no se ha tenido un control de
las variables ni mucho menos ha existido manipulacion de variables, sino que se
inferencias sobre las relaciones entre las variables; aparte de esto porque se ha
realizado una medicion de las variables en un momento y tiempo determinado
(Pérez, 2015; Maguifia, 2021).

En cuanto al diseiio fue descriptivo correlacional ya que estuvo orientada a
realizar una descripcién y determinar el grado de asociacion entre dos o0 mas
variables dentro de una poblacion que presentan atributos homogéneos

(Hernandez et al, 2018). Quedando su disefio de la siguiente forma.

V;
/ *
M r
\ +
V2
Dénde:
M= Muestra
V1= estrés laboral

V2= Desempefio laboral

r= Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacion

Variable 1: Estrés laboral
Definicién conceptual
Son una gama de respuestas emocionales cognitivas, conductuales y
fisioldgicas, frente a una situacion estresante como es una demanda a la que no
pueden cumplir los trabajadores, se expresa mediante cansancio, excitacion,
angustia y falta de iniciativa (Hernandez, et al., 2012).
Dimensiones

= Desgaste emocional

= Retribucion econémica

= Condiciones laborales

= Desmotivacion laboral

= Demandas laborales

= Demerito profesional

Variable 2: Desempefio laboral
Definicion conceptual
Es la forma en cdmo cada trabajador realiza sus funciones asociado con los
lineamientos que la organizacion a determinado para cada uno (Milkovich y
Boudreau, 2017; Loayza, 2021
Dimensiones

= Calidad del trabajo

= Responsabilidad

= Compromiso organizacional

= Liderazgo y trabajo en equipo.

3.3. Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad de
analisis

Poblacion

Alude a un conjunto de personas 0 cosas a los que se puede acceder para

analizar caracteristicas en comdn que presentan, debe ser seleccionada bajo
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determinados criterios (Arias et al, 2016). La poblacion total para esta

investigacion es de 50 colaboradores del centro de salud de Huancabamba.

Criterio de inclusién
= Personas que laboren el centro de salud de Huancabamba
= Personas mayores de 18 afios.
= Personas que hayan laborado a tiempo completo durante la emergencia
sanitaria.

Criterios de exclusion.

= Colaboradores de otros centros de salud de otros lugares

= Personas que hayan laborado menos de dos meses en el centro de salud.

= Personas que no tengan voluntad de participar en la investigacion.
Muestra
Es un subconjunto o parte del universo a quienes esta dirigida el estudio, su
obtencion estd determinada con una férmula que permite conocer el nimero que
sea suficiente para representar a la poblacién (Lopez, 2004). Debido a que la
poblacién es pequefia, se ha trabajado con todo el universo poblacional.
Muestreo
Hace alusion a las técnicas utilizadas para la extraccion de la muestra, y tiene
mucho que ver con los criterios que determina el investigador (Otzen y Manterola,
2017). Debido a que la muestra es pequefia, no se ha empleado ninguna férmula

para obtener la muestra, sino se ha trabajo con todos los elementos.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

Para efectos de este trabajo, se ha empleado la técnica de la encuesta debido a
gue es utilizada por muchas investigaciones, pues permite un levantamiento
metddico y ordenada de los datos lo que facilita procesamiento respectivo (Casas
et al, 2003).

Instrumentos de recoleccidn de datos

Instrumento 1: Escala de estrés laboral
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Tabla 1: Ficha técnica de la escala de estrés laboral

Nombre Escala de estrés laboral

Autor Hernandez (2012)

Ciudad de origen Piura

Ao de creacion 2012

Objetivo Evaluar el nivel de estrés entre los colaboradores del

centro de salud durante la pandemia.

Administracion Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién 15 minutos aproximadamente

Ambitos de aplicacion Clinico y organizacionales

Cantidad de dimensiones 6 dimensiones

Numero de items 38 reactivos

Tipo de escala Escala Likert

Opciones de respuesta Nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre,
siempre

Fuente: Efaboracion propia
Validez

La validez de contenido de la escala de estrés laboral en trabajo recientes ha
presentado valores de 1.00 para todos sus items que integran la prueba, lo que
implica que son claros, relevantes y coherentes. Para efectos de la esta
investigacion, la validez de contenido se obtuvo mediante el método de juicio de
expertos haciendo uso del estadistico de la V de Aiken, se los jueces han
puntuado a los reactivos de la prueba con valores de 1.00.

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento en investigaciones recientes ha presentado
valores de 0.94. De igual forma en este trabajo de investigacion se obtuvo la
confiabilidad haciendo uso del coeficiente de Alfa de Cronbach para conocer el
grado de precision y exactitud de los datos, como resultado se han encontrado

valores superiores a 0.80 que lo ubican dentro de una categoria aceptable.
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Instrumento 2: escala de desempefio laboral

Tabla 2

Ficha técnica de la escala de desempefio laboral

Nombre Escala de desempefio laboral

Autor Milkovich y Boudreau, 2017

Ciudad de origen Trujillo- Peru

Ao de creacion 2017

Objetivo Evaluar el nivel de desemperfio laboral en
colaboradores del centro de salud.

Administracién Individual y colectiva

Tiempo de aplicacién 15 minutos aproximadamente

Ambitos de aplicacion Clinico y organizacionales

Cantidad de dimensiones 4 dimensiones

Numero de items 31 reactivos

Tipo de escala Escala Likert

Opciones de respuesta Nunca, casi nunca, algunas veces, casi siempre,

siempre

FUEente. Efaboracion propia
Validez

La validez de contenido de la escala de desempefio laboral en estudios recientes
ha presentado valores de 1.00 para todos sus items que integran la prueba, lo que
implica que son claros, relevantes y coherentes. Para efectos de la esta
investigacion, la validez de contenido se obtuvo mediante el método de juicio de
expertos haciendo uso del estadistico de la V de Aiken y ha presentado valores
de 1.00 para todos los reactivos. (Que significa que tenga uno que son

coherentes

Confiabilidad

La confiabilidad del instrumento en investigaciones recientes ha presentado

valores de 0.93. De igual forma en este trabajo de investigacion se obtuvo la
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confiabilidad haciendo uso del coeficiente de Alfa de Cronbach para conocer el
grado de precision y exactitud de los datos, y se han encontrado valores

superiores a 0.80 que se ubican dentro de una categoria aceptable.

3.5. Procedimientos

Para la ejecuciéon de este trabajo, se ha tomado en cuenta los siguientes

procedimientos:

En primer lugar, se ha conversado con las autoridades del centro de salud con la
finalidad de socializar el objetivo de la investigacion, sobre todo la importancia

para los colaboradores el desarrollar una investigacion de esta naturaleza.

En segundo lugar, se han presentado los documentos respectivos para solicitar el
permiso formal para la aplicacion de los instrumentos de forma virtual debido a la
coyuntura por la emergencia social, para tal efecto, se han pedido los correos
electronicos y ndmeros de celular de los colaboradores para poder hacer la

distribucion de los cuestionarios.

En tercer lugar, una vez obtenido el permiso y habiendo solicitado los contactos
necesarios, se ha procedido a levantar los datos. La modalidad de recolecciéon de
datos, ha sido de manera online. Le presentacion de los cuestionarios ha sido de
la siguiente forma: primero se ha puesto de manera clara el objetivo de la
investigacion, para tal efecto, se les solicitaba veracidad en todas sus respuestas;
para garantizar la colaboracion y calidad de respuestas, se ha puesto el

consentimiento informado donde tenian aceptar participar de forma voluntaria.

Finalmente, una vez obtenidas las respuestas de todos los colaboradores, se han
procedido a descargar el Excel para hacer el reemplazo de los datos y pueda ser

exportada al programa estadistico SPSS-26 para hacer el proceso de estadistica.

3.6. Método de andlisis de datos

Después de haber elaborado la data en Excel se han procedido a realizar el
andlisis de los datos.

En cuanto a las propiedades psicométricas de los instrumentos se han analizado

mediante los siguientes estadisticos: la validez de contenido a sido procesa
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mediante la V de Aiken, la confiabilidad de ambos instrumentos ha sido

determinada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.

Para obtener los resultados descriptivos como son los niveles de estrés laboral y
desempeiio laboral se han empleado los cuadros de frecuencia y percentiles.
Para determinar la normalidad de los datos, se ha empleado la prueba de

Kolmogérov-Smirnov debido a que la muestra ha sido mayor que 50.

Para estimar la relacidon entre las variables, se ha utilizado la estadistica
inferencias, la prueba empleada ha sido el Rho de Spearman debido a que los

datos no han tenido una distribucién normal.

3.7. Aspectos éticos

En esta investigacion se ha considerado los siguientes principios éticos
consignados en el codigo de ética del psicologo peruano.

Primero, se ha explicado de manera clara el objetivo de la investigacion, también
se ha tomado en cuenta el consentimiento informado como simbolo de que cada

participante ha aceptado participar voluntariamente en el estudio.

Segundo, se ha garantizado en todo tiempo la confidencialidad de los datos, para
ello, la aplicacién de instrumentos ha sido de forma andnima, solo se ha solicitado
informacion que se ajustaba a los objetivos de la investigadora como es el sexo y

la edad.

Finalmente, se ha explicado que después analisis de los datos, los resultados
serian publicados solo con fines de investigacion, es decir para generar
antecedentes que sirvan de base para que otras personas sigan investigando la

relacion entre las variables.
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IV.- RESULTADOS

En este apartado se presentan los resultados a nivel descriptivo como
inferenciales.

Tabla 3

Niveles de estrés laboral en los colaboradores del centro de salud.

Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 18 30,5
Regular 24 40,7
Alto 17 28,8
Total 59 100.0

Fuente: base de datos del estrés laboral

En la tabla 3 y grafico 1 se presentan los resultados del estrés laboral en
colaboradores del centro de salud de Huancambanba, se observa que de las 59
personas que han participado, el 40,7% presenta un rango moderado de estrés
laboral, el 30,5% se encuentra en un nivel bajo y un 28,8% presenta un grado
severo de conductas estresantes. Por lo tanto, general se evidencia que 71, 2%
presenta niveles bajos y moderados de estrés laboral durante la emergencia
sanitaria causada por la pandemia.

Gréafico 1

Nieveles de estres laboral
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Fuente: base de datos
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Tabla 4

Niveles de desempefio laboral en colaboradores del centro de salud

Categoria Frecuencia Porcentaje
Valido Bajo 18 30,5
Regular 26 44,1
Alto 15 25,4
Total 59 100,0

Fuente: base de datos

La tabla 4 y grafico 2 muestran los resultados de los niveles de desempefio
laboral en los colaboradores del centro de salud de Huancabamba, se visualiza
gque un 44,1% de colaboradores tiene una categoria regular de conductas
estresantes, el 30,5% tiene un desempefio bajo y sélo el 25,4 presenta un alto
desempefio laboral dentro de este centro de salud. Por lo tanto, se observa que el
mayor porcentaje (74,6%) de trabajadores presentan niveles bajos y regulares en
cuanto al desempefio laboral.

Gréfico 2
Niveles de desempeiio laboral
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Tabla 5

Prueba de normalidad de los datos del estrés laboral y desemperio laboral

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico Gl Sig.
Estrés laboral 050 59 200"
Desempefio laboral 050 . 59 200~

Fuente: base de datos

La tabla 5 muestra los resultados de la distribucién de los datos mediante la
prueba de Kolmogorov-Smirnov, se puede observar que los datos no todos son
simétricos, si bien es verdad que las variables a nivel general si son paramétricas,
pero no sucede lo mismo con las dimensiones, en tal sentido, se ha elegido

trabajar con el Rho de Spearman para obtener las correlaciones entre variables.

Tabla 6
Relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral

Calidad del Responsabi Compromiso Liderazgo y Desempefio
trabajo lidad organizacional trabajo en equipo laboral
Rhode Estrés  Coeficiente de -,513" -,332° -,355" -,278 -,443"
Spearma laboral  correlacion
n Sig. (bilateral) ,000 ,010 ,006 ,033 ,000
N 59 59 59 59 59

Fuente: Base de datos de estrés laboral y desempefio academico.

La tabla 6 presenta los resultados de las correlaciones obtenidas mediante
Spearman, se evidencia que el estrés laboral tiene una correlacion significativa
inversa con todos los factores de la variable de desempeiio laboral. La calidad del
trabajo tiene una relacién inversa significativa de -,513" y una significancia de
0.000; la responsabilidad tiene una asociacién de -,332" y un valor P de 0.010; el
compromiso organizacional -,355  y un valor P de 0.006; el liderazgo y trabajo en
equipo -,278  y un P valor de 0.033. De manera general, el estrés laboral y el

desempefio laboral tiene una relacién inversa altamente significativa de -,443" y
una significancia de 0.000.
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Tabla 7

Relacion entre la dimension desgaste emocional y el desempefio laboral

Calidad del Respons Compromiso Liderazgo y Desempefio
trabajo abilidad organizacional trabajo en equipo laboral
Rho de Desgaste Coeficiente de -, 445" -,232 -,257" -,218 -,358"
Spearman emocional correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,077 ,049 ,098 ,005
N 59 59 59 59 59

Fuente: base de datos

La tabla 7 muestra los resultados de las correlaciones de la dimension desgaste
emocional y desempefio laboral obtenidas a través del de Rho de Spearman, se
observa que el desgaste emocional tiene una relacion inversa significaba solo con
dos de los factores del desempefio laboral. La calidad del trabajo tiene una
relacion de -,445" y una significancia de 0.000; el compromiso organizacién tiene
una relacion de -,257 y una significancia, las dos dimensiones de responsabilidad
y liderazgo y trabajo en equipo no tienen relacion debido a que la significancia fue
mayor a 0.05. De forma general, se visualiza que el desgaste emocional y el
desempefio laboral tienen una relacién significativa de -,358" y una significancia
de 0.005.

Tabla 8

Relacion entre la dimension retribucion econdmica y el desempefio laboral

Calidad del Responsabi Compromiso Liderazgo y Desempefio
trabajo lidad organizacional trabajo en equipo laboral
Rho de Retribucion  Coeficiente de -,309° -,251 228 222 274"
Spearman econdémica correlacion
Sig. (bilateral) ,017 ,055 ,082 ,090 ,036
N 59 59 59 59 59

Fuente: Base de datos

En la tabla 9 se presentan los resultados de las correlaciones obtenidas mediante

Spearman, se puede observar que a nivel general la retribucién econémica con el
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desempefio laboral tiene una relacion inversa significativa de -,274" y una relacién
de 0.036. en cuando a las dimensiones del desempefio laboral, se observa que
s6lo la calidad del trabajo tiene una relacién de -,309" y una significancia de 0,017,
el resto de dimensiones, no tiene ninguna relacion.

Tabla 10

Relacién entre la dimension condiciones laborales y el desempefio laboral

Calidad Responsabi Compromiso Liderazgo y
del trabajo lidad organizacional trabajo en equipo Desempefio
Rho de Condiciones Coeficiente de . . - . o
. -,498 -,327 -,403 -,303 -,467
Spearman laborales correlacion
Sig. (bilateral) ,000 ,012 ,002 ,020 ,000
N 59 59 59 59 59

Fuente: base de datos

La tabla 10 presenta los resultados de las correlaciones de la dimensién
condiciones laborales con el desempeiio laboral obtenidas mediante el Rho de
Spearman. Se ha encontrado que las 4 dimensiones de del desempefio laboral y
las condiciones laborales tiene una relacion inversa y significativa de (-,498** -
,327* -,403** -,303*) y una significancia menor que 0.05. De manera general, las
condiciones laborales y el desempefio académico tienen una relacidén inversa

altamente significativa de -,467  y una significancia de 0.000.

Tabla 11

Relacion entre la dimension desmotivacion laboral y el desempefio laboral

Calidad Responsabi Compromiso Liderazgo y
del trabajo lidad organizacional trabajo en equipo Desempefio
Rhode  Desmoti Coeficiente de -,451" -,326° -,329° -,268 -,418"
Spearman vacion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 ,012 ,011 ,040 ,001
N 59 59 59 59 59

Fuente: base de datos

La tabla 11 presenta el resultado de las correlaciones de la dimension
desmotivacién laboral y el desempefo laboral obtenidas mediante la prueba de
Spearman. Se observa que, la dimension desmotivacion laboral y las dimensiones

del desempefio laboral tienen una relacion significativa de -,451** -,326* -,329* -
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,268* y una significancia menor que 0.05. De manera general, estas variables

tienen una relacién inversa significativa de -,418" y una significancia de 0.001.

Tabla 12
Relacion entre la dimension demanda laboral profesional y el desemperio laboral.

Calidad Responsabi Compromiso Liderazgo y

del trabajo lidad organizacional trabajo en equipo Desempefio

Rho de Demand Coeficiente de -,397" -,304" -,202 -,235 -,347"

Spearman a laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,002 ,019 ,124 ,073
N 59 59 59 59

*

,007
59

Fuente: base de datos

La tabla 12 muestras los resultados de las correlaciones entre la demanda laboral
y el desempefio laboral obtenidas a través de Spearman, se observa que las 4
dimensiones del desempefio laboral tienen una relacion de significativa con la
demanda laboral de -,397** -,304* -,202 -,235 y una significancia menor de 0.05.
De forma general, se observa que la demanda laboral y el desempefio laboral
tiene una relacion inversa y significativa de -,347** y una significancia de 0.007.

Tabla 13
Relacion entre la dimension demerito profesional y el desempefio laboral

Calidad del Responsabi Compromiso Liderazgo y

trabajo lidad organizacional trabajo en equipo Desempefio

Rho de Demerito  Coeficiente de -,509" -,257" -,320° -,258"

Spearman profesiona correlacion
I Sig. (bilateral) ,000 ,049 ,013 ,048
N 59 59 59 59

-,413"

,001
59

Fuente: Base de datos

La tabla 13 muestra los resultados de las correlaciones de la dimension demerito
profesional con el desempefio laboral obtenidas mediante la prueba de Rho de
Spearman. Se puede observar que, los factores del desemperio laboral tienen se
relacionan de forma significativa con el demerito profesional (-,509** - 257* - 320*
-,258* -, 413**) y una significancia menor de 0.05. A nivel general, la dimension de

demerito profesional tiene una relacién de -,413** y una significancia de 0.001.
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V.- DISCUSION

Después de haber realizado el analisis de los datos, se ha encontrado los

siguientes hallazgos que a continuacion se procede a discutirlos.

El objetivo general de este trabajo fue  determinar la relacion entre el estrés
laboral y el desempefio laboral en colaboradores del centro de salud de
Huancabamba en tiempos de pandemia. En consecuencia, se ha encontrado que
el estrés laboral tiene una relacion inversa con todas las dimensiones del
desemperio laboral. La calidad del trabajo tiene una relacién inversa significativa
de -,513" y una significancia de 0.000; la responsabilidad -,332" y un P valor de
0.010; el compromiso organizacional tiene una relacién inversa de -,355 y una
significancia de 0.006; el liderazgo y trabajo en equipo -,278" y un P valor de
0.033. de manera general, el estrés laboral y el desempefio laboral tiene una
relacién inversa altamente significativa de -,443” y una significancia de 0.000.
Tedricamente estos resultados significan que el estrés laboral definido como las
reacciones Fisiologicas y emocionales originadas por las preocupaciones que
experimentan las personas dentro de un contexto determinado, que se genera por
la falta de capacidad de respuesta frente a las demandas del entorno (Hernandez,
et al.,, 2012; Verduzco, 2018), esta asociado el desempefio laboral entendido
como la forma en la que colaborador organiza y cumple de manera satisfactoria
las funciones asignadas por la organizacion de presta servicios (Milkovich y
Boudreau, 2017; Loayza, 2021). Dicho de otro modo, en la mediad como las
personas muestran cansancio, agotamiento emocional, irritabilidad, falta de
motivacion, los colaboradores tendran un bajo desempenfio laboral. A mayor estrés
laboral, menor desempeiio laboral en los colaboradores del centro de salud, o

también se puede decir que, a menor estrés laboral, mayor rendimiento laboral.

Estos resultados tienen alguna relacién con lo encontrado por Ibafiez (2021) quien
desarroll6 un trabajo a determinar la asociacion entre el estrés laboral y
desempefio laboral de profesores de los colegios publicos de la provincia de
Moquegua, encontrando una correlacion inversa de —0,389** que quiere decir que
en la medida como los profesores presentan altas conductas de estrés, su
desempefio tiene a reducir considerablemente. De la misma forma no pueden

pasar por inadvertidos los hallazgos de Loayza (2021) que, al estudiar la relacion
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entre la variable de estrés laboral y desempefio laboral en colaboradores de
enfermeria del Hospital Regional de la ciudad de Cusco, ha encontrado como
resultado que entre el estrés laboral y desempefio laboral existe una asociacion
negativa de -0.181 y una significancia de 0.01. Haciendo un analisis de estos
hallazgos en los trabajadores de este centro de salud, se puede decir que los
niveles moderados de estrés que han experimentado durante la emergencia
sanitaria pueden explicar las dificultades que presenta el desempefio laboral, la
relacion encontrada no es influencia, sino asociacién, pero que significa que, si
una variable sufre transformaciones, también lo hace. Por lo tanto, es necesario
qgue, el personal encargado de recursos humanos de este centro de salud, se
desarrollen estrategias para que los trabajadores pueden enfrentar a las demas

del ambiente, pueda responder favorablemente a estos cambios.

El primer objetivo especifico fue identificar los niveles de estrés laboral en los
colaboradores del centro de salud de Huancabamba en tiempos de pandemia. Se
ha encontrado como resultado que de las 59 personas que han participado, el
40,7% presenta un nivel de estrés laboral moderado, el 30,5% se encuentra en un
nivel bajo y un 28,8% presenta un alto nivel de estrés laboral. De manera, general
se evidencia que 71, 2% presenta niveles bajos y moderados de estrés laboral
durante la emergencia sanitaria causada por la pandemia. Estos resultados
significan que durante la emergencia sanitaria por el coronavirus los trabajadores
han experimentado una gama de reacciones emocionales cognitivas,
conductuales vy fisiol6gicas frente al ambiente de trabajo y se ha manifestado en
los siguientes sintomas cansancio, desgaste fisico y psicoldgico, excitacion,
estado de angustia lo que genera que crea que no puede con esa situacion
(Hernandez, et al., 2012).

Estos resultados se relacionan en alguna manera con los hallazgos de Ibafnez
(2021) quien realizé un estudio que tuvo como finalidad determinar la asociacion
entre el estrés laboral y desempefio laboral de profesores de los colegios publicos
de la provincia de Moquegua, encontrado un 56% educadores de estos colegios
tienen regular conductas de estrés y el 37% presentan una categoria grave cuyos
sintomas de estrés laboral son muy altos. De acuerdo a los resultados se puede
inferir que los que las condiciones de la pandemia han tenido influencia en la

salud mental de los colaboradores, manifestadas en cansancio, desmotivacion,
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desgaste emocional. Esto puede deberse en los centros de salud, se busca
atender a la poblacion, se preocupan en esta tarea, pero descuidan el fortalecer el
bienestar del personal que presta servicio en este centro, entonces como no se da
entrenamiento en estrategias de afrontamientos y capacidad de respuesta ante
las nuevas demandas del ambiente. Estas condiciones, han hecho que, al venir la
pandemia, al ser adversas las circunstancias no tengan estrategias ni capacidad
de respuesta ante el incremento de casos, perdida de seres queridos, temor al
contagio entre otras mas. Que fue identificar los niveles de desempefio laboral
en los colaboradores del centro de salud de Huancabamba en tiempos de
pandemia. Se ha observado que el 44,1% de trabajadores tiene un nivel regular,
el 30,5% tiene un desempefio bajo y solo el 25,4 presenta un alto desempefio
laboral dentro de este centro de salud. Por lo tanto, se observa que el mayor
porcentaje (74,6%) de trabajadores presentan niveles bajos y regulares en cuanto
a su desemperio laboral. Estos datos significan que, existen algunas dificultades
para la organizacion y cumplimiento de manera satisfactoria las funciones
asignadas por la organizacion de presta servicios (Milkovich y Boudreau, 2017;
Loayza, 2021). Es decir, la emergencia sanitaria ha tenido un efecto significativo
en esto, los colaboradores de este centro de salud, no estan cumpliendo con las
metas establecidas en cada area, por lo que en alguna medida no se contribuye a

la consecuencia de la misién, vision y valores corporativos.

Estos resultados en alguna medida tienen alguna relacién con los hallazgos de
Ibafez (2021) que su estudio que, orientado a conocer la correlacion entre la
variable de estrés laboral y desempefio laboral de profesores de los colegios
publicos, ha encontrado que, respecto al desempefio laboral, el 62% de
educadores tiene un rango promedio de sus funciones laborales y solo el 12%
tiene un alto grado de desempefio y es eficiente en su tareas, bajo este marco, se
puede inferir que estas variables actian en un sentido de dependencia una con la
otra. Sin embargo, existen otras investigaciones realizadas en con personal de
salud, evaluado en desempefio laboral, en encontrado que el 39,8% presento
altos indicadores de buen desempefio laboral (Delgado et al., 2020). Bajo este
marco, se puede decir que cada persona tiene diferentes recursos personales
para hacer frente a las situaciones estresantes e incluso el trabajo bajo presion,

por lo tanto saben manejar la presion social y esas condiciones adversar y
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pueden cumplir con sus funciones dentro de sus puestos de trabajo, en otros
casos, centros de salud buscan ensefiar a sus trabajadores estrategias de
afrontamiento para que se puedan desarrollar funcionalmente y poder cumplir con

las expectativas de la organizacion.

En cuanto al tercer objetivo especifico que fue establecer la relacion entre la
dimensién desgaste emocional y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba. Se ha encontrado que el
desgaste emocional tiene una relacién inversa significaba s6lo con dos de las
dimensiones del desempefio laboral. La calidad del trabajo tiene una relacion de -
445" y una significancia de 0.000; el compromiso organizacion tiene una relacion
de -,257" y una significancia, las dos dimensiones de responsabilidad y liderazgo y
trabajo en equipo no tienen relacion debido a que la significancia fue mayor a
0.05. De forma general, se visualiza que el desgaste emocional y el desempefio
laboral tienen una relacién significativa de -,358" y una significancia de 0.005.
Tedricamente estos resultados significan que el desgaste emocional entendido
como el agotamiento y desmotivacion para actuar con denuedo y sentido de
respuesta inmediata ante el cumplimiento de tareas, que se expresa con una
saturacion de trabajo (Hernandez, et al., 2012), esta asociado con el desempefio
laboral definido como el rendimiento que posee cada trabajador al momento de
realizar las actividades asignadas, el desenvolvimiento con el que actla
(Bohoérquez et al, 2020; Guzman et al., 2020), dicho de otra manera en la media
gue una persona esta agotada emocionalmente por las demandas del trabajo,
tiende a disminuir de forma considerable su desempeiio laboral. A mayor
desgaste emocional, menor desempefio académico, a menor desgaste emocional,
mayor rendimiento académico. Estos resultados son analogos con los encontrado
por Loayza (2021) que, al estudiar la relacidén entre la variable de estrés laboral y
desempefio laboral, encontrado que entre el estrés laboral y desempefio laboral
existe una asociacién negativa de -0.181 y una significancia de 0.01 entra la

muestra estudiada.

Referido al cuarto objetivo especifico que fue establecer la relacion entre la
dimensidn retribucién econémica y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores  del centro de salud de Huancabamba. Los resultados indicaron

gue a nivel general la retribucion econdémica con el desemperio laboral tiene una
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relacién inversa significativa de -,274" y una relacién de 0.036. En cuando a las
dimensiones del desempefio laboral, se observa que sélo la calidad del trabajo
tiene una relacién de -,309" y una significancia de 0,017, el resto de dimensiones,
no tiene ninguna relacién. Estos resultados significan que existe una relacion
parcial, entre la retribucibn econémica y el desempefio laboral, es decir que los
ingresos econémicos que son una recompensa por realizar un trabajo dentro del
centro de salud (Hernandez, et al., 2012), tiene una asociacion parcial con el nivel
de rendimiento en las tareas asignadas a cada trabajar en funcion a las areas de
servicio (Milkovich y Boudreau, 2017). Esta relacion parcial encontrada, quiere
gue, en alguna medida como se den las condiciones de la retribucion econémica
el nivel de desempefio laboral va incrementar o disminuir, quiza existan otras
variables asicadas como la motivacion o satisfaccion laboral que si tengan alta

relacion.

El quinto objetivo especifico fue establecer la relacidbn entre la dimension
condiciones laborales y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba. Se ha encontrado que las 4
dimensiones de del desempefio laboral y las condiciones laborales tiene una
relacion inversa y significativa de (-,498** -,327* -,403** -,303*) y una significancia
menor que 0.05. De manera general, las condiciones laborales y el desempefio
académico tienen una relacién inversa altamente significativa de -,467" y una
significancia de 0.000. Estos resultados significan que a mayores condiciones
laborales inadecuadas originadas por el ambiente, menor sera el nivel de
desempefio en los trabajadores. Dicho de otra forma, si el trabajador cumple sus
funciones dentro de un ambiente donde las condiciones laborales son
desfavorables, entonces se presentaran dificultades para tener un buen
desempefio en sus labores. Otras investigaciones al estudiar el estrés laboral con
otras variables relacionadas al encontrado resultado analogo. Adam (2019)
realiz6 un trabajo que tuvo como objetivo investigar la influencia del estrés laboral
y la motivaciébn en el desempefio laboral en una organizacion privada, han
determinado que el estrés laboral y la motivacion laboral afectan
significativamente al desempefio laboral, lo cual implica que existe una relacion

significativa entres estas variables. Por lo tanto, se pudo concluir que las
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condiciones del desempefio laboral mejoran de forma significativa cuando los las

conductas de estrés disminuyen.

El sexto objetivo especifico fue establecer la relacion entre la dimensién
desmotivacién laboral y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba, se ha encontrado que la
dimension desmotivacion laboral y las dimensiones del desempefio laboral tienen
una relacion significativa de -,451** - 326* -,329* -,268* y una significancia menor
gque 0.05. De manera general, estas variables tienen una relacion inversa
significativa de -,418” y una significancia de 0.001. Estos resultados significan que
la medida como los colaboradores se encuentren desmotivados debido a que no
se satisfacen necesidades internas y externas, entonces no se tendran buenos
indices de desempefio laboral, los colaboradores no rendiran y no cumpliran con
las metas establecidas. Es decir, a mayor desmotivacion laboral, menor
desempenio laboral, o también se puede decir a menor desmotivacion laboral, el
desempefio laboral se incrementara. Investigaciones recientes, al estudiar la
satisfaccion laboral y estrés laboral han encontrado que a mayor percepcion sobre
la satisfacciéon laboral y buen control del trabajo, se logra disminuir el nivel de las
conductas del estrés, por lo tanto, conocida esta asociacion de variables, es
importante que se desarrollen lineas de accion (Chiang, 2018). Esto permite
comprender que la motivacion el motor de la conducta en las personas, una
persona motivada es capaz de realizar grandes cosas, dentro de la organizacion,
un colaborador que se encuentre desmotivado por diferentes razones que tienen
gue ver con aspectos internos o externos, jamas va a poder desarrollar

satisfactoriamente sus funciones en el tiempo establecido.

El séptimo objetivo especifico fue establecer la relacién entre la dimension
demanda laboral profesional y el desempeiio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba. Se observa que las 4
dimensiones del desempefio laboral tienen una relacion de significativa con la
demanda laboral de -,397** -,304* -,202 -,235 y una significancia menor de 0.05.
De forma general, se observa que la demanda laboral y el desempefio laboral
tiene una relacion inversa y significativa de -,347** y una significancia de 0.007.

34



Estos resultados significan que cuanto mas alta sea la demanda laboral, menor
sera el desempefio laboral en los colaboradores de este sector del ministerio del

ministerio de turismo.

En teoria esto significa que la demanda laboral entendida como la cantidad de
funciones que se les exige que realicen los colaboradores de una organizacion sin
considerar la disposicion y recursos para realizar tal accion (Hernandez, et al.,
2012), se relaciona de forma significativa con el desempefio laboral que alude al
valor esperado como aporte a la organizaciébn en un periodo de tiempo que
contribuye a la eficiencia organizacional, y el desarrollo de estos puede ser
motivado por diferentes factores personales o ambientales (Billyard y Donohue,
2016). En otras palabras, si las demandas laborales incrementan, el desempefio
laboral decrece, si se mejoran las condiciones de las demandas laborales,

entonces los colaboradores desempefiaran con efectividad sus funciones.

Finalmente, el dltimo objetivo fue establecer la relacion entre la dimension
demerito profesional y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba. Se puede observar que, las
dimensiones del desempeiio laboral tienen se relacionan de forma significativa
con el demerito profesional (-,509** -257* -320* -258* -413**) y una
significancia menor de 0.05. A nivel general, la dimension de demerito profesional
tiene una relacién de -,413** y una significancia de 0.001. Estos resultados
indican que a mayor demerito profesional menor rendimiento en sus labores
demostraran los trabajadores. Tedricamente se puede decir que, el control o
demerito profesional que tiene que ver con la autonomia que tiene el trabajador
para realizar actividades que estén dentro de su competencia, sobre todo la
percepcion de que su trabajo es valorado por lo que sabe y hace dentro de la
organizacion, crecimiento profesional dentro de su puesto de trabajo (Hernandez,
et al., 2012), se asocia con el desempefio laboral que hace referencia al
rendimiento que posee cada trabajador al momento de realizar las actividades
asignadas, el desenvolvimiento con el que actia (Bohorquez et al, 2020; Guzman
et al.,, 2020). Esto permite hacer entender que para tener un buen desempefo
laboral, los factores econdmicos si tienen influencia, pero es la forma como el
colaborador siente que valoran sus capacidades, lo tratan como él se merece, se

le permite para que se desarrolle profesionalmente y como persona, que
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encuentre un sentido de autorrealizacion, estas condiciones son las que permiten
gue se tenga una buena disposicibn y voluntad para cumplir con las

responsabilidades en el tiempo establecido por la organizacién.
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VI.- CONCLUSIONES

1.

Se ha encontrado que entre la variable estrés laboral y el desempefio
laboral tiene una relacién inversa altamente significativa de -,443" y una
significancia de 0.000, lo que implica que a mayor estrés laboral menor
desempeiio laboral en los trabajadores del centro de salud de
Huancabamba.

Referido al estrés laboral, se ha encontrado que el 71, 2% presenta niveles
bajos y moderados de estrés laboral durante la emergencia sanitaria
causada por la pandemia.

En cuanto al desempefio laboral, se ha observado que el mayor porcentaje
(74,6%) de trabajadores presentan niveles bajos y regulares en cuanto a su
desempefio laboral.

El desgaste emocional y el desempefio laboral tienen una relacion
significativa de -,358" y una significancia de 0.005. La retribucion
econdémica con el desempefio laboral tiene una relacion parcial inversa
significativa de -,274" y una relacién de 0.036. Las condiciones laborales y
el desempefio académico tienen una relacion inversa altamente
significativa de -,467" y una significancia de 0.000.

La desmotivacién laboral y el desempefio laboral tienen una relacion
inversa significativa de -,418" y una significancia de 0.001. La demanda
laboral y el desempefio laboral tiene una relacion inversa y significativa de -
,347** 'y una significancia de 0.007. el demerito profesional tiene una

relacion de -,413** y una significancia de 0.001.
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VIl.- RECOMENDACIONES

1. Seguir usando esta modalidad virtual, debido a que permite la optimizacion
de tiempo y recursos y se hace mas facil el procesamiento de los datos.

2. Seria necesario que otras investigaciones analicen estas variables en
colaboradores de otros centros de salud y en diferente espacio geogréfico
para seguir determinando esta asociacion entre estas variables.

3. Se sugiere gue otros estudios puedan analizar la relacién del desempefio
con otras variables sociodemograficas como edad, grado de instruccion,
procedencia, capacitaciones entre otras.

4. Se sugiere que se puedan elaborar programas, charlar, talleres donde se
ensefie estrategias de afrontamiento ante las situaciones estresantes,
desarrollar las capacidades de aprendizaje y adaptacion a nuevos

entornos.
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ANEXO 1

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable 1
Variable | Definicion conceptual Definicién Dimensiones | Indicadores items Escala
operacional de
medicion

Variable | Conjunto de reacciones | La variable de estrés | Desgaste Agotamiento 1-2-3-4-5. Escala
1 emocionales cognitivas, | laboral sera medida| emocional emocional ordinal
Estrés conductuales vy fisiolégicas, a| mediante 6 .
laboral | aspectos adversos del entorno| dimensiones que son t[?:bp;zlrmon para | 6-7-8-9-10-11.

laboral, donde el individuo|la demanda laboral, jar.

presenta excitacion, angustia y| demerito profesional, | Retribucion Percepcién del | 12-13-14

se percibe rebasado por las| desgaste emocional, | econémica salario

exigencias de su trabajo.| retribucion Esfuerzo laboral 15-16-17

Desde esta concepcion, el| economica, Condiciones | Condiciones del | 18-19-20-21-22

estrés es producto de la| condiciones laborales, | |aporales trabajo

experiencia de cada individuo, | motivacion labora; "Desmotivacion | Factores externos | 23-24-25

la. cual depende de su|sera medida mediante | |3poral Factores internos | 26-27-28

percepcion sobre las demandas
del ambiente, y su valoracion
de los recursos con los que
cuenta para afrontar dichas
demandas, lo que provocara el
estrés. (Hernandez, et al.,
2012).

un cuestionario de
estrés laboral que
cuenta con 38
preguntas  con 5
alternativas de

respuesta cada uno.

Demandas Execesividad de | 29-30-31-32-33-
laborales funciones en el |34

trabajo
Demerito Valoracioén del | 35-36-37-38
profesional esfuerzo




Variable 2

Variable Definicidon conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala
operacional de
medicion
Variable 2 El desempeii6 laboral es el|La variable de| Calidad del Cumplimiento | 1-2-3-4- | Escala
Desempefio | grado mediante el cual el| desempefio laboral| trabajo de los 5-6-7. ordinal
laboral trabajador puede cumplir con las | que presenta 4 objetivos
tareas dadas por la organizacion| dimensiones: .
a cabalidad (Milkovich y| Calidad del trabajo, Capac@aq de | 8-9-10-11
Boudreau, 2017; Loayza, 2021). | Responsabilidad, aprendizaje
Compromiso Responsabilidad | Cumplimiento | 12-13-14
organizacional, de las
Liderazgo y trabajq funciones
en equipo; sera
medida mediante la Eficiencia 15-16-17
aplicacion de un
cuestionario que | Compromiso Compromiso y | 18-19-20-
consta de 20 | organizacional capacidad de | 21-22
preguntas con innovacion
escala Likert. Liderazgo y Trabajo en 23-24-25-
trabajo en equipo 26
equipo. Trato con sus | 27-28-29-
comparieros 30--31




ANEXO 2
INSTRUMENOS DE RECOLECCION DE DATOS

Cuestionario de estrés laboral

Marque la respuesta que usted crea conveniente y que se ajusta mas a sus
condiciones.

1 2 3 4 5
Nunca | Casi Nunca Algunas Casi siempre | Siempre
veces

Marca que con una X segun estime pertinente

DESGASTE EMOCIONAL 1 2 3 4 5
1) Termino agotado emocionalmente al final de

la jornada.

2) Estoy fatigado emocionalmente debido a mi

trabajo.

3) Me siento exhausto emocionalmente cuando llega
mi dia de descanso.

4) Por mas que me esfuerzo no logro los resultados
que espero.

5) Las tareas que realizo me implican demasiada
responsabilidad.

6) Me siento sin ganas de ir a trabajar.

7) Me siento sin animos de hacer mi trabajo.

8) Me enojo con facilidad en el trabajo.

9) Estoy animicamente agotado por mi trabajo.

10) Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo.

11) Me siento tenso sélo de pensar en mi trabajo.

RETRIBUCION ECONOMICA

12) Es insuficiente la retribucion (reconocimiento,
incentivos, 0 premios, etc.) que recibo por mi esfuerzo.

13) Es insuficiente el pago que recibo.

14)  El esfuerzo que hago no mejora la retribucién que
obtengo.

15) Para ascender en esta instituciéon no depende de
mi esfuerzo.

16) Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que
requiero para desempefiar mi trabajo.

17) Sirve lo que hago para mejorar mis condiciones
laborales.

CONDICIONES LABORALES

18) Me es dificil dar resultado en las condiciones en
que trabajo.

19) Me siento desmotivado para realizar mi trabajo.

20) Pienso que es imposible realizar la cantidad de
actividades que se me solicitan.

21) Soy indiferente ante lo que me desagrada de mi




trabajo.

22) El tiempo en el que debo dar respuesta a mis
actividades es insuficiente.

DESMOTIVACION LABORAL

23) Me siento indiferente por mejorar mi desempefio.

24)  Estoy harto de mi trabajo.

25) Tengo ganas de cambiar de trabajo.

26) Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo

27)  Siento frustracion respecto de mis expectativas de
crecimiento laboral.

28) Considero inatil mi esfuerzo por proporcionar
atencion de calidad en esta institucion.

DEMANDAS LABORALES

29) Siento que las demandas de mi trabajo exceden
mi capacidad de respuesta.

30) Son excesivas las tareas a realizar.

31) Las actividades que realizo me implican
demasiado esfuerzo

32) Pienso que son demasiadas actividades las que
realizo

33) Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias
de cada tarea

34) Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario

DEMERITO PROFESIONAL

35) ElI reconocimiento que recibo me resulta
insatisfactorio

36) Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado

37) Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

38) Siento impotencia ante la falta de resultados en
ciertos casos




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

ESCALA
totalmente en de completamente de
moderado
desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 4 4 5

Marca la respuesta que estime pertinente

CALIDAD DEL TRABAJO 1 2 3 4

1) Va mas alla de los requisitos exigidos para obtener un
resultado mejor, evaluando periddicamente la exactitud con
gue realiza sus tareas.

2) Establece un orden eficiente en las diferentes
actividades de trabajo y los recursos que se utilizan que haga
posible alcanzar objetivos y grandes resultados.

3) Realiza un trabajo ordenado.

4) Realiza su trabajo en el tiempo establecido.

5) Realiza sus actividades sin errores.

6) Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion de actividades.

7) Puede trabajar independientemente.

8) Se muestra atento al cambio, implementando nuevas
estrategias a la hora de trabajar.

9) Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

10) Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de
enfrentar o manejar situaciones de trabajo.

11) Demuestra interés por accedes a instancias de
actualizacion de conocimientos.

RESPONSABILIDAD

12) Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a
dificultades o situaciones conflictivas dentro del trabajo.

13) Mantiene al supervisor directo informado del progreso
en el trabajo y de los problemas que pueden aparecer.

14)  Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones, demostrando compromiso y
deseos de mejorar.

15) Trasmite esta informacion oportunamente.

16) Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos al interior del trabajo.

17) Es eficaz al afrontar situaciones y problemas

frecuentes.

COMPROMISO INSTITUCIONAL

18) Conoce la misién y vision del centro de salud

19) Colabora con actividades extraordinarias a su funciéon
en el establecimiento.

20) Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro
del establecimiento.

21) Colabora con la implementacién y utilizacion de
tecnologias para optimizar procesos de trabajo dentro del

trabajo.




22)  Asume con agrado y demuestra buena disposicién en
la realizacion del trabajo y tareas encomendadas por sus
superiores.

LIDERAZGO EN EQUIPO

23) Promueve un clima laboral positiva, propiciando
adecuadas relaciones interpersonales y trabajo en equipo.

24) Considera y apoya a los otro sin considerar raza, sexo,
edad, religion, etc.

25) Resuelve de manera eficiente dificultades o
situaciones conflictivas al interior del equipo de trabajo.

26) Informa y consulta oportunamente a los supervisores
sobre algunos cambios que los afectan.

27) Responde de manera clara y oportuna dudas de sus
compairieros.

28) Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

29) Demuestra respeto a sus supervisores.

30) Demuestra respeto a sus comparieros de trabajo

31) Demuestra respeto a compafieros de trabajos nuevos




ANEXO 3

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Estrés laboral y desempefio laboral

durante la pandemia en colaboradores

del centro de salud Jesls Guerrero Cruz |-4

Huancabamba 2021
Formulacié Objetivos Hipotesis Variables |Dimensione Métodos
n del S

problema

Problema Objetivo General Hipotesis V1 Estrés |4 Desgaste | Disefo:

general determinar la relacion entre el estrés laboral y el desempefio | General laboral emocion | No experimental

¢, Qué laboral durante la pandemia en colaboradores del centro de | H1: Existe al de corte

relacion salud Jesus Guerrero Cruz I-4 Huancabamba 2021 relacion  entre * Retribuci | transversal.

existe entre | Objetivos especificos: el estrés on

el  estrés|< Identificar los niveles de estrés laboral durante la|laboral y economi | poplacidn:

laboral y| pandemia en colaboradores  del centro de salud de| desempefio . ¢ | 56personas

desempefio Huancabamba. laboral % Condicio

laboral % Identificar los niveles de desempefio laboral durante la| durante la nes Muestra:

durante la pandemia en colaboradores  del centro de salud de| pandemia en . Iaborale_s 56 personas

pandemia Huancabamba. colaboradores * De_s:motlv

en % Establecer la relacion entre la dimension desgaste| del centro de acion

colaborador emocional y el desempefio laboral durante la pandemia|salud  Jesus . laboral 1 14cnicas:

es del en colaboradores del centro de salud de Huancabamba. | Guerrero Cruz % Demand La encuesta

centro  de |« Establecer la relacion entre la dimension retribucion| |-4 as

salud Jesus econémica y el desempefio laboral durante la pandemia| Huancabamba laborales | | <irumentos:

Guerrero en colaboradores del centro de salud de Huancabamba. | 2021 % Demerito |~ otionario

Cruz I-4 | < Establecer la relacién entre la dimensién condiciones profesion | Lctrés laboral.

0313 | coleboradires sol ot de aalud e Huancapampa < | HO: No_exste * | Guestionario e
% Establecer la relacion entre la dimension desmotivaéién relaglon entre el V2 = % Calidad | desempefio

estrés laboral y |desempefio del laboral.




X/
°e

laboral y el desempefio laboral durante la pandemia en
colaboradores del centro de salud de Huancabamba.
Establecer la relacion entre la dimensién demanda
laboral profesional y el desempefio laboral durante la
pandemia en colaboradores  del centro de salud de
Huancabamba.

Establecer la relaciéon entre la dimension demerito
profesional y el desemperio laboral durante la pandemia
en colaboradores del centro de salud de Huancabamba.

desempefio
laboral durante
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Huancabamba
2021
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X/
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trabajo
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0

trabajo
en
equipo.

y

Métodos
Analisis
datos:
Excel
Programa
estadistico
SPSS-26

de




ANEXO 4: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Cuestionario de estrés laboral
Validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE ESTRES LABORAL

N° DIMENSIONES/ ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION DESGASTE EMOCIONAL SI [NO |SI |NO |SI|NO

1 | Termina agotado emocionalmente al final de la jornada. | X X X

2 | Estoy fatigado emocionalmente debido a mi trabajo. X X X

3 | Me siento exhausto emocionalmente cuando llega midia de X X X
descanso.

4 | Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que espero. | X X X

5 | Las tareas que realizo me implican demasiada X X X
responsabilidad.

6 | Me siento sin ganas de ir a trabajar. X X X

7 | 7Me siento sin animos de hacer mi trabajo. X X X

8 | Me enojo con facilidad en el trabajo. X X X

9 | Estoy animicamente agotado por mi trabajo. X X X

10 | Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. X X X

11 | Me siento tenso sélo de pensar en mitrabajo. X X X
DIMENSION RETRIBUCION ECONOMICA Sl NO Sl NO Sl | NO

12 | Es insuficiente la retribucion (reconocimiento, incentivos, o X X X
premios, etc.) que recibo por mi esfuerzo.

13 | Es insuficiente el pago que recibo. X X X

14 | El esfuerzo que hago no mejora la retribucién que obtengo. X X X

15 | Para ascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo. | X X X

16 | Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para X X X
desempeiiar mi trabajo.

17 | Sirve lo que hago para mejorar mis condiciones laborales. X X X
DIMENSION CONDICIONES LABORALES SI |[NO |SI |NO |SI|NO




18

Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo.

19

Me siento desmotivado para realizar mi trabajo.

20

Pienso que es imposible realizar la cantidad de actividades
gue se me solicitan.

X | X[ X

X| X[ X

X | X[ X

21

Soy indiferente ante lo que me desagrada de mitrabajo.

22

El tiempo en el que debo dar respuesta a mis actividades es
insuficiente.

XX

XX

XX

DIMENSION DESMOTIVACION LABORAL

NO

NO

NO

23

Me siento indiferente por mejorar mi desempefio.

24

Estoy harto de mi trabajo.

25

Tengo ganas de cambiar de trabajo.

26

Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo

27

Siento frustracion respecto de mis expectativas de crecimiento
laboral.

XX X|X|X|n

XX X| XX |0

XX X|X|X|n

28

Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar atencién de
calidad en esta institucion.

X

x

X

DIMENSION DEMANDAS LABORALES

NO

NO

NO

29

Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi capacidad
de respuesta.

x|

X

x|

30

Son excesivas las tareas a realizar.

31

Las actividades que realizo me implican demasiado esfuerzo

32

Pienso que son demasiadas actividades las que realizo

33

Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada
tarea

XX X[ X

XX | X| X

XX X[ X

34

Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario

DIMENSION DEMERITO PROFESIONAL

NO

NO

NO

35

El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio

36

Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado

37

Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

38

Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos

XXX XX

XXX XWX

XX |X| XX




Observaciones (precisar si hay suficiencia): [ ]
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Si ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable | ]
Apellidos y nombres del juez validador: Maribel Amalia Carmen Sarango DNI: 40373937
Especialidad del Validador: Doctor en Psicologia

Psicologia clinicay educativa

09 de octubre del 2020

Firma del experto informante

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado
Relevancia: el item es apropiado para para representar el componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



N° DIMENSIONES/ ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION DESGASTE EMOCIONAL SI [NO |SI |NO |SI|NO

1 | Termina agotado emocionalmente al final de la jornada. | X X X

2 | Estoy fatigado emocionalmente debido a mitrabajo. X X X

3 | Me siento exhausto emocionalmente cuando llega midia de X X X
descanso.

4 | Por mas que me esfuerzo no logro los resultados que espero. | X X X

5 | Las tareas que realizo me implican demasiada X X X
responsabilidad.

6 | Me siento sin ganas de ir a trabajar. X X X

7 | 7Me siento sin animos de hacer mi trabajo. X X X

8 | Me enojo con facilidad en el trabajo. X X X

9 | Estoy animicamente agotado por mi trabajo. X X X

10 | Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. X X X

11 | Me siento tenso sdélo de pensar en mitrabajo. X X X
DIMENSION RETRIBUCION ECONOMICA SI [NO |SI |[NO |[SI|NO

12 | Es insuficiente la retribucion (reconocimiento, incentivos, o X X X
premios, etc.) que recibo por mi esfuerzo.

13 | Es insuficiente el pago que recibo. X X X

14 | El esfuerzo que hago no mejora la retribucién que obtengo. X X X

15 | Para ascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo. | X X X

16 | Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para X X X
desempefiar mi trabajo.

17 | Sirve lo que hago para mejorar mis condiciones laborales. X X X
DIMENSION CONDICIONES LABORALES SI [NO |SI |NO |SI|NO

18 | Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo. X X X

19 | Me siento desmotivado para realizar mi trabajo. X X X

20 | Pienso que es imposible realizar la cantidad de actividades X X X
gue se me solicitan.

21 | Soy indiferente ante lo que me desagrada de mitrabajo. X X X

22 | Eltiempo en el que debo dar respuesta a mis actividades es X X X




insuficiente.

DIMENSION DESMOTIVACION LABORAL

NO

NO

NO

23

Me siento indiferente por mejorar mi desempefo.

24

Estoy harto de mitrabajo.

25

Tengo ganas de cambiar de trabajo.

26

Hago el minimo esfuerzo en lo que realizo

27

Siento frustracion respecto de mis expectativas de crecimiento
laboral.

XXX | X| X0

XXX | X| X0

XXX X| X0

28

Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar atenciéon de
calidad en esta institucion.

e

X

>

DIMENSION DEMANDAS LABORALES

NO

NO

NO

29

Siento que las demandas de mi trabajo exceden mi capacidad
de respuesta.

X0

X0

X0

30

Son excesivas las tareas a realizar.

31

Las actividades que realizo me implican demasiado esfuerzo

32

Pienso que son demasiadas actividades las que realizo

33

Me cuesta trabajo concentrarme en las exigencias de cada
tarea

X[ XXX

X[ XXX

X[ XXX

34

Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario

DIMENSION DEMERITO PROFESIONAL

NO

NO

NO

35

El reconocimiento que recibo me resulta insatisfactorio

36

Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado

37

Me siento rebasado por la dificultad de las tareas.

38

Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos

X|X| X[ X || X

XX X|X|n|X

X|X| X[ X || X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): [ ]
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [Si ] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable |
Apellidos y nombres del juez validador: Jhon Barturen Castafieda DNI: 16623462

Especialidad del Validador: Doctor en Psicologia

del indormante

09 de octubre del 2020

Firma del experto informante

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado
Relevancia: el item es apropiado para para representar el componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



Confiabilidad del cuestionario de estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,944 38

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escalasi el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elemento se ha de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VARO00001 92,00 493,333 ,614 ,946
VAR00002 92,47 492,485 ,676 ,945
VARO00003 92,53 489,930 ,690 ,945
VAR00004 93,00 499,000 ,592 ,946
VAR00005 91,74 487,316 ,623 ,946
VARO0006 93,32 495,006 ,751 ,945
VARO00007 93,37 498,690 , 765 ,945
VAR00008 93,00 507,222 ,458 ,947
VAR00009 92,53 489,374 , 741 ,945
VAR00010 92,42 501,924 ,416 ,947
VAR00011 92,89 491,877 ,660 ,945
VAR00012 92,05 493,830 ,491 ,947
VARO00013 91,89 493,766 ,587 ,946
VAR00014 92,47 490,263 , 728 ,945
VAR00015 92,37 503,357 ,264 ,950
VARO00016 92,37 489,135 ,632 ,945
VAR00017 91,58 554,924 -,675 ,955
VAR00018 92,21 489,731 ,575 ,946
VARO00019 93,00 493,333 ,738 ,945
VARO00020 93,05 488,275 ,781 ,944
VAR00021 92,79 500,398 ,521 ,946
VAR00022 92,53 511,263 ,219 ,949
VARO00023 93,16 499,474 ,592 ,946
VAR00024 93,53 493,708 ,682 ,945
VAR00025 92,84 498,696 ,402 ,948
VARO00026 93,47 501,930 ,490 ,947
VAR00027 92,68 501,006 ,537 ,946
VAR00028 93,32 492,006 721 ,945
VARO00029 92,68 493,339 ,644 ,945
VAR00030 92,58 490,035 ,684 ,945

VARO00031 92,37 497,246 ,583 ,946




VARO00032
VAR00033
VAR00034
VARO00035
VAR00036
VAR00037
VARO00038

92,47
92,89
92,84
92,32
92,89
92,74
92,47

496,374
492,988

514,140
488,784
490,877
491,982
492,596

, 726
, 717

, 174
, 713
,682
, 770
, 769

,945
,945
,949
,945
,945
,945
,945



Cuestionario de desempeiio laboral

validez de contenido

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES/ ITEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION CALIDAD DEL TRABAJO Sl NO |SI |[NO |SI|NO

1 | Vamas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, X X X
evaluando periédicamente la exactitud con que realiza sus tareas.

2 | Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de trabajo y los X X X
recursos que se utilizan que haga posible alcanzar objetivos y grandes
resultados.

3 | Realiza un trabajo ordenado. X X X

4 | Realiza su trabajo en el tiempo establecido. X X X

5 | Realiza sus actividades sin errores. X X X

6 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacion de | X X X
actividades.

7 | Puede trabajar independientemente. X X X

8 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de X X X
trabajar.

9 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. X X X

10 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar X X X
situaciones de trabajo.

11 | Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacion de conocimientos. | X X X
DIMENSION RESPONSABILIDAD Sl NO |SI |[NO |SI|NO

12 | Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o situaciones | X X X
conflictivas dentro del trabajo.

13 | Mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los X X X
problemas que pueden aparecer.

14 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, X X X
demostrando compromiso y deseos de mejorar.

15 | Trasmite esta informacién oportunamente. X X X




16

Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del
trabajo.

x

x

x

17

Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

DIMENSION COMPROMISO INSTITUCIONAL

NO

NO

NO

18

Conoce la mision y vision.

19

Colabora con actividades extraordinarias a su funcién en el establecimiento.

20

Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del establecimiento.

21

Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar
procesos de trabajo dentro del trabajo.

XX | XXX

XXX X| | X

XX | X[ XX

22

Asume con agrado y demuestra buena disposicion en la realizacion del trabajo y
tareas encomendadas por sus superiores.

x

X

x

DIMENSION LIDERAZGO EN EQUIPO

NO

NO

NO

23

23)  Promueve un clima laboral positiva, propiciando adecuadas relaciones
interpersonales y trabajo en equipo.

24

Considera y apoya a los otro sin considerar raza, sexo, edad, religién, etc.

25

Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del
equipo de trabajo.

X | X

x| X

X | X

26

Informa y consulta oportunamente a los supervisores sobre algunos cambios
gue los afectan.

x

x

x

27

Responde de manera clara y oportuna dudas de sus comparieros.

28

Valora y respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

29

Demuestra respeto a sus supervisores.

30

Demuestra respeto a sus comparieros de trabajo

31

Demuestra respeto a compaferos de trabajos nuevos

XX XXX

XX XXX

XX XXX




Observaciones (precisar si hay suficiencia): [ ]

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ Si] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Maribel Amalia Carmen Sarango DNI: 40373937
Especialidad del Validador: Doctora en Psicologia

Area de especializacion clinica y educativa

09 de octubre del 2020

Firma del experto informante

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedérico formulado
Relevancia: el item es apropiado para para representar el componente o dimensién especifica del constructo.
Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES/ iTEMS Pertinencia | Relevancia | Claridad | Sugerencias
DIMENSION CALIDAD DEL TRABAJO S| NO | SI NO | SI | NO

1 | Vamas alla de los requisitos exigidos para obtener un resultado mejor, evaluando X X X
periddicamente la exactitud con que realiza sus tareas.

2 | Establece un orden eficiente en las diferentes actividades de trabajo y los recursos que se X X X
utilizan que haga posible alcanzar objetivos y grandes resultados.

3 | Realiza un trabajo ordenado. X X X

4 | Realiza su trabajo en el tiempo establecido. X X X

5 | Realiza sus actividades sin errores. X X X

6 | Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando iniciativa en la realizacién de X X X
actividades.

7 | Puede trabajar independientemente. X X X

8 | Se muestra atento al cambio, implementando nuevas estrategias a la hora de trabajar. X X X

9 | Se anticipa a las necesidades o problemas futuros. X X X

10 | Tiene nuevas ideas y muestra originalidad a la hora de enfrentar o manejar situaciones de X X X
trabajo.

11 | Demuestra interés por accedes a instancias de actualizacidon de conocimientos. X X X
DIMENSION RESPONSABILIDAD Sl NO SI NO SI | NO

12 | Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o situaciones conflictivas | X X X
dentro del trabajo.

13 | Mantiene al supervisor directo informado del progreso en el trabajo y de los problemas X X X
que pueden aparecer.

14 | Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones, demostrando X X X
compromiso y deseos de mejorar.

15 | Trasmite esta informacién oportunamente. X X X

16 | Demuestra autonomia y resuelve oportunamente imprevistos al interior del trabajo. X X X

17 | Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes. X X X
DIMENSION COMPROMISO INSTITUCIONAL Sl NO Sl NO SI | NO

18 | Conoce la mision y vision. X X X




19 | Colabora con actividades extraordinarias a su funcion en el establecimiento. X X X

20 | Aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del establecimiento. X X X

21 | Colabora con la implementacion y utilizacion de tecnologias para optimizar procesos de X X X
trabajo dentro del trabajo.

22 | Asume con agrado y demuestra buena disposicidon en la realizacion del trabajo y tareas X X X
encomendadas por sus superiores.
DIMENSION LIDERAZGO EN EQUIPO SI NO | SI NO | SI | NO

23 | 23) Promueve un clima laboral positiva, propiciando adecuadas relaciones X X X
interpersonales y trabajo en equipo.

24 | Consideray apoya a los otro sin considerar raza, sexo, edad, religion, etc. X X X

25 | Resuelve de manera eficiente dificultades o situaciones conflictivas al interior del equipo X X X
de trabajo.

26 | Informay consulta oportunamente a los supervisores sobre algunos cambios que los X X X
afectan.

27 | Responde de manera clara y oportuna dudas de sus companeros. X X X

28 | Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo. X X X

29 | Demuestra respeto a sus supervisores. X X X

30 | Demuestra respeto a sus comparfieros de trabajo X X X

31 | Demuestra respeto a companeros de trabajos nuevos X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia): [ ]
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ Si] Aplicable después de corregir[ ] No aplicable |
Apellidos y nombres del juez validador: Jhon Barturen Castafieda DNI: 16623462

Especialidad del Validador: Doctor en Psicologia

09 de octubre del 2020

Firma del experto informante

Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado
Relevancia: el item es apropiado para para representar el componente o dimension especifica del constructo.
Claridad: se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo.

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién



Confiabilidad del cuestionario de desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,940 31

Estadisticas de total de elemento

Varianza de Alfa de
Media de escala escalasi el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento se elementose ha  de elementos elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
VAR00001 124,61 191,242 ,296 ,942
VARO00002 124,46 187,666 ,418 ,941
VAR00003 124,02 193,534 ,337 ,940
VAR00004 124,03 189,654 ,569 ,938
VAR00005 124,66 190,331 AT2 ,939
VARO00006 124,10 186,093 ,681 ,937
VARO00007 124,29 188,416 427 ,940
VAR00008 123,97 189,033 ,698 ,937
VAR00009 124,29 188,278 ,530 ,938
VAR00010 124,10 188,610 ,642 ,937
VARO00011 124,00 186,828 ,655 ,937
VAR00012 124,08 187,113 ,605 ,937
VAR00013 124,14 188,602 ,618 ,937
VAR00014 123,93 191,375 ,598 ,938
VARO00015 124,02 190,707 ,600 ,938
VAR00016 124,05 188,049 ,581 ,938
VAR00017 124,03 191,895 ,568 ,938
VARO00018 123,98 190,741 447 ,939
VAR00019 123,93 188,547 ,626 ,937
VAR00020 123,85 192,028 ,521 ,938
VARO00021 123,93 188,478 ,654 ,937
VAR00022 123,92 184,596 774 ,936
VAR00023 123,66 193,124 ,499 ,939
VAR00024 123,61 187,449 ,647 ,937
VAR00025 123,90 187,403 ,629 ,937
VAR00026 123,88 189,486 ,629 ,937
VARO00027 123,92 190,320 ,623 ,937
VAR00028 123,81 184,947 ,726 ,936
VAR00029 123,71 186,071 ,592 ,938
VAR00030 123,56 188,423 ,623 ,937

VAR00031 123,63 187,652 ,637 ,937






