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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar el nivel de incidencia del estrés en el
desemperio laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021. Se
empled el enfoque cuantitativo, investigacién tipo basico, nivel descriptivo, disefio
no experimental, correlacional causal de corte transversal. La muestra fue de 97
personas que laboran en el Centro Materno Infantil. Se aplic6 el método de
regresion logistica ordinal, por ser de nivel categorico. En los resultados se vio que
arroj6 una Chi Cuadrado = 8, 941 con un valor de significancia de 0,003. Se
concluyd que hubo incidencia del estrés en el desempefio laboral del personal del

Centro Materno Infantil de Lurin.

Palabras clave: Estrés, desemperfio laboral, factores psicosocialesy psicologicos.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the level of incidence of stress in the
work performance of the personnel of the Centro Materno Infantil de Lurin, year
2021. A quantitative approach, basic type research, descriptive level, non-
experimental design, causal correlational cross-sectional design was used. The
sample consisted of 97 personnel working at the Maternal and Child Center. The
ordinal logistic regression method was applied, as it was categorical. The results
showed that the general node yielded a Chi Square = 8.941 with a significance value
of 0.003. It was concluded that there was an incidence of stress on the work

performance of the personnel of the Centro Materno Infantil de Lurin.

Keywords: Stress, work performance, psychosocial and psychological factors.
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INTRODUCCION

Aunque el trabajo es esencial para la autorrealizacion del ser humano, el estrés
resulta complicado y genera deterioro en la vida y salud de las personas, asi como
la productividad o eficiencia que pueda exigir el puesto en el cual se desarrolla. De
esta manera, es importante resaltar que no solo afecta la salud o la productividad
laboral, sino que perjudica los aspectos familiares, sociales y afectivos,

principalmente en el ambito laboral (Cordova et al.,2020).

Por otra parte, para la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), el estrés
laboral esta relacionado con las largas horas de trabajo, afectando a la salud fisica
y mental del colaborador, trastocando el desempefio laboral. Por ello, para el
personal de salud es un problema mundial y del 9.2% al 68% sufren de estrés,
asociado a varios problemas organizativos como: el absentismo y falta de
satisfaccion y laboral, siendo uno de los problemas mas importantes que afectan al

personal del sector salud (Hosseinabadi et al., 2018).

De acuerdo con los razonamientos que se han venido realizando, en
referencia al nivel internacional, el estrés laboral de los colaboradores del sector
salud es extremadamente alto, teniendo problemas de salud que afectan aun mas
su bienestar emocional y comportamientos por el exceso de trabajo (Deng et al.,
2019).Segun los informes de la OIT en el afio 2019, el 36% de los colaboradores
trabajan mas de 48 horas semanales, lo que contribuye a problemas de seguridad
y salud en el empleo, ocasionados por la prevalencia del trastorno psicolégico como
la ansiedad y la depresion alta . Dado que, las labores del personal de salud son
reconocidas esencialmente como un trabajo estresante por las extensas jornadas
laborales (Sheikh et al., 2021).

En otras palabras, las actividades laborales mondtonas, limitaciones
organizativas, inseguridad laboral, largas jornadas de trabajo y, la presion del
tiempo, debido a los plazos ajustados, han contribuido al estrés laboral. En efecto,

ha sido el resultado de una relacion tensa con los comparieros de trabajo, el acoso



y la sobrecarga de funciones o la falta de estimulo y satisfaccion laboral (Siddiqui
et al., 2021).

En una encuesta realiza a nivel nacional, un gran nimero de empleados
sufren de estrés laboral, de los cuales el 26% de los colaboradores sefialan que el
principal problema se debe por agotamiento de ejercer sus labores con una mayor
intensidad por las largas horas de trabajo (EI Comercio, 2021). Igualmente, un
estudio sefialdé que el 80% de los peruanos sufren o han sufrido estrés, conllevando
a cambios repentinos en su estado de animo (23.8%), suefio durante el dia( 22.4%),
insomnio (21.3%) y depresion (15.6%), causados por el exceso de trabajo tanto en
sus labores como en el tiempo, afectando a la persona por el desgaste del

organismo y la salud repercutiendo en el desempefio laboral (Rojas,2019) .

En definitiva, se puede observar que el estrés se ha manifestado en base a
los problemas de irritabilidad al momento de la atencién al paciente, el cual estuvo
evidenciado en la tonalidad de voz al momento de brindad informacién. Ademas,
del agotamiento por las largas horas de trabajo, la evidencia de la evasion de sus
funciones y en algunos casos el incumplimiento de los protocolos de atencion, asi

como en otras actividades laborales (Panduro, 2019).

A nivel local, el estrés ha sido uno de los principales problemas que afronta
el personal del sector salud, ocasionados por el gran esfuerzo mental y fisico que
ponen en sus labores, puesto que las continuas reorganizaciones de las tareas que
afectan el nivel de carga y esfuerzo mental y el constante trato con las personas en
situaciones de extrafia ansiedad y afliccion, inciden en los profesionales del sector
salud, enfrentando situaciones que ocasionan distintas reacciones emocionales y
falta de control (Rojas, 2019).

En el contexto nacional, el estrés supone un alto indice de casos del personal
de salud que lo padecen producto del cansancio con desgaste fisico y mental,
ocasionados por la sobrecarga laboral, preocupaciones y agotamiento del
rendimiento fisico (Condori, 2021).Por esa razon, esta expuesto a dificultades como
la responsabilidad laboral, el exceso de ruido que provienen de los coches que
circulan por el pasillo central, el espacio inadecuado para la realizacion de las

labores, exceso de calor, ausencia de personal en situaciones de emergencia,



criticas constantes por otros profesionales del area de la salud y falta de

comunicacion entre colegas (Pantigoso, 2017).

En tal sentido, debido a las condiciones del lugar de trabajo, la sobrecargay
ambigledad de roles, el estilo gerencial de los gerentes y las relaciones entre
colegas, se encuentran entre los factores que afectan directamente al desempefio

laboral de los colaboradores del sector salud (Gadirzadeh et al.,2017).

En efecto, en el Centro Materno Infantii de Lurin se observd que las
principales consecuencias del estrés conllevan a la disminucion del desempefio
laboral en los trabajadores del sector salud estan dadas por la falta de satisfaccion
laboral, las largas horas de trabajo, trabajo por turnos, los factores fisicos del
entorno de trabajo, el estilo gerencial y la relaciones entre colegas. Los cuales

dificultan el desempefio laboral

El estudio tiene justificacion teérica, dado que aportd conocimientos a la
investigacion sobre la incidencia del estrés en el desempefio laboral, ademas
amplié el horizonte de estudio explicando el por qué, como, con quien, cuando,
donde ocurrié el fendbmeno de estudio, también colaboré a entender el problema,
pues tuvo distintos criterios sobre lo investigado, sirviendo para futuras

investigaciones.

Esta investigacion podra ser utilizado por personas que quieran profundizar
el tema de la incidencia del estrés en el desempefio laboral y las organizaciones
gue busquen alternativas y soluciones sobre el tema de estudio, aplicando los
conocimientos obtenidos en la investigacion y proponer estrategias de soluciones

practicas en la realidad problematica



Sobre la base de la realidad problematica presentada se plante6 el problema
general y los problemas especificos de la investigacion. El problema general de la
investigacion fue: ¢, Cual es el nivel de incidencia del estrés en el desempefio laboral
del personal del Centro Materno Infantii de Lurin, afio 2021? Los problemas

especificos de la investigacion fueron los siguientes:

¢, Cual es el nivel de incidencia de la jornada laboral en el desempefio laboral

del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 20217

¢, Cudl es el nivel de incidencia de la demanda laboral en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021

¢, Cual es el nivel de incidencia de la rotacion del personal en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021

El objetivo general fue determinar el nivel de incidencia del estrés en el
desempeiio laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021. Los

objetivos especificos fueron los siguientes:

Identificar el nivel de incidencia de la jornada laboral en el desempefio laboral

del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Identificar el nivel de incidencia de la demanda laboral en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Identificar el nivel de incidencia de la rotacion del personal en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

La hipétesis general fue Existe incidencia del estrés en el desemperio laboral
del personal del Centro Materno Infantii de Lurin, afio 2021. Las hipotesis

especificas fueron las siguientes:



Existe incidencia de la jornada laboral en el desempefio laboral del personal

del Centro Materno Infantil de Lurin, afo 2021.

Existe incidencia de la demanda laboral en el desempeiio laboral del

personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Existe incidencia de la rotacion del personal en el desempefio laboral del

personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

II.MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes nacionales, Mayta (2020) en un estudio realizado en
Chancay - Perq, indicé una interesante relacion entre el estrés y el desempefio
laboral en un escenario con una gran intensidad de exigencia laboral. En sus
conclusiones sefial6 que el estrés fisico psicoldgico y los factores psicosociales
afectan directamente al desempefio de los colaboradores, repercutiendo en el
grado de dificultad de las labores diarias. Por ello, la insatisfaccién del salario
percibido, la fatiga laboral, el escaso clima laboral y la irritabilidad con los colegas
de trabajo y familiares influyen significativamente en el estrés laboral y, por ende,
dificultan el desempefio laboral. En esta perspectiva, Zea (2021) en un estudio
realizado en Puno - Pery, llegd a conclusiones semejantes sefialando que, las
emociones como la ansiedad, irritabilidad y desmotivacion, también son otros los
factores que inciden en el estrés laboral y afectando a la productividad de los
colaboradores. Del mismo modo, Rojas y Saldafa (2020) en un estudio realizado
en Cariete, Per(, indicaron que, el agotamiento emocional y la falta de personal

dificulta el desempefio de los colaboradores.

Asi pues, Maura y Hermosa (2019) en un estudio realizado en Arequipa-
Perl, en sus conclusiones sefialaron que, las caracteristicas principales que
dificultan el desempefio laboral se dan por la incertidumbre con respecto al
cumplimento y logro de los objetivos trazados, ademas los problemas econdémicos
junto con los aspectos fisicos de gran importancia como el cansancio, debilidad o
suefio y fatiga emocional. Al respecto, Gutiérrez (2019) en un estudio realizado en

Arequipa- Perq, reportd que cuanto mayor sea el estrés, menor sera el desempefio



laboral, por otro lado, se ha percibido que hay altos niveles de rotacion del personal
nuevo, esto se debe a una continua presion laboral que existe como parte la propia
cultura de la empresa. De igual manera, Aguero (2018) en un estudio realizado en
Huanuco-Perd, mencioné que el estrés laboral es generado por el desgaste
emocional e insatisfaccién por retribucion, exceso de demandas de trabajo y

demerito profesional.

Luego, Latorre (2018) en un estudio realizado en Chimbote — Per(, sefiald
una notable relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores de la empresa privada en un escenario complicado por el bajo
desempeiio laboral de los colaboradores. En sus conclusiones sefialaron que, el
estrés estd presente por motivos como el exceso de carga laboral y por
cumplimiento en los tiempos establecidos. Los principales estresores
predominantes son los factores fisiol6gicos y psicolégicos. En esta perspectiva
Chéavez (2018) Lima-Perq, llegbé a conclusiones similares mencionando que, esta
relacionado significativamente con el desempefio de los colaboradores, dado que
el estrés es una situacién confrontado por la constante presién del entorno laboral

gue se ve reflejado en el rendimiento del trabajador

De nuevo, Palomino (2017) en un estudio realizado en Lima-Perd, menciond
una relacion entre el estrés y el desempefio en la Institucion Publica en un entorno
desfavorable para los trabajadores debido a la presién ejercida en sus labores
productivas. En sus conclusiones describié que el desempefio de los empleados se
ve afectado por el estrés, lo que hace mas dificultoso el cumplimiento de las metas
y objetivos de la organizacién que los empleados deberan cumplir. Puesto que,
tiene una relacion directa con el comportamiento, con los resultados concretados y
la estabilidad emocional, dado que si el empleado se encuentra estable con escaso
estrés mejorara sus funciones y, por ende, incrementara la productividad laboral en
la organizacion. Al respecto Puma (2017) en un estudio realizado en Lima -Perd,
reportd que el agotamiento emocional y la falta de realizacion personal ocasionan

un alto nivel de estrés laboral, afectando al desempefio de los trabajadores.



Igual forma, Lozano (2017) en un estudio realizado en Lima- Perd, indicé una
relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de una
empresa de servicios en un escenario poco alentador por la constante presiony
exigencia laboral. En sus conclusiones explicd que, los factores psicosociales como
el trabajo excesivo, la falta de colaboracién por parte de los jefes superiores y la
claridad de sus respectivas funciones, ha conllevado que sean las principales
causas que generan estrés. Al respecto, Alvaro (2017) en un estudio realizado en
Puno-Peru, reportd que la falta de participacion organizacional ocasionado por la
escasa comunicacion con los superiores desarrollando reacciones de estrés en las
actividades laborales, porque no han sido bien planificadas. No obstante, los
problemas fisicos como la indigestion y las reacciones psicolégicas como la falta

de relajacion ocasionan bajo desempefio laboral.

También, Coronado y Sandoval (2017) en un estudio realizado en Chiclayo-
PerU, sefalaron en sus conclusiones que, el bajo desempefio de los colaboradores
se debe en gran medida por la falta de comunicacion lo que no permite tener
aportes de nuevas ideas y compromiso. Al respecto Cuno (2017) en un estudio
realizado en Puno- Peru, reporto que la presiony sobrecarga afecta al cumplimiento
de las obligaciones y, por ende, reduce el desempefio laboral. Ademas, Paredes
(2017) en un estudio realizado en Huanuco-Perd, menciond que el agotamiento
emocional y la despersonalizacion del estrés afecta al desempefio laboral,
causando una escasa productividad de las labores que son ejecutadas por los

trabajadores de una organizacion.

Asi pues, Carbajal (2017) en un estudio realizado en Lima -Peru, sefialé en
sus conclusiones que, los factores como conflictos y ambigiedades de funciones
ocasionan un alto grado de estrés laboral repercutiendo en el desempefio de los
trabajadores. Al respecto Barrera (2017) en un estudio realizado en Ancash-Peru,
reportd que la demanda de tareas, la recarga de funciones y las relaciones
interpersonales afecta a la eficiencia causando estrés y afectando al desempefio

en las labores de los colaboradores. Ademas, Iparraguirre (2017) en un estudio



realizado en Cajamarca-Perd, menciond que el horario de trabajo inadecuado, falta
de recursos laborales, escasa capacitacion y remuneracion adecuada, son otros de

los factores que inducen al estrés laboral.

De igual manera, Chacén (2017) en un estudio realizado en Lima-Perq,
realiz6 un andlisis del estrés como consecuencia de los incidentes de una industria
en un entorno donde el exceso de trabajo y constante presién inciden con el estrés
laboral. En sus conclusiones sefial6é que, el impacto del estrés se pone en evidencia
en los sintomas organizativos como el ausentismo laboral, constate rotacién del
personal, falta de identificacion con la organizacion y la escasa productividad. Al
respecto Cacho y Echevarria (2017) en un estudio realizado en Lima- Peru, reporto
que el factor individual también genera estrés en los empleados, dado que esta
relacionado a los problemas econdmicos que enfrentan en el ambiente familiar,
puesto que estos problemas se viven dentro y fuera da organizacion y son mas
dificiles de controlar.

Asi mismo, Carmona y Cardenas (2017) en un estudio realizado en
Ayacucho-Peru, realizaron una investigacion de como el estrés influye en el
desempeiio laboral en un escenario desfavorable enmarcado por el constante
estrés laboral que percute en el entorno de trabajo. En sus conclusiones dijo que,
los factores principales del estrés de los colaboradores son el exceso de trabajo, la
falta de tiempo, asumir mayores responsabilidades por la labor de otros y los
constantes conflictos con los jefes directos. Al respecto, Diaz (2017) en un estudio
realizado en Huancayo-Perud, reportd que el estrés organizacional también esta
relacionado directamente con el desempefio laboral, ya que un mal clima
organizacional genera un nivel excesivo de estrés, influyendo en las relaciones

interpersonales y crea un ambiente laboral desfavorable en la organizacion.

Ademas, De La Cruz (2017) en un estudio realizado en Chimbote- Perd,
indicé en sus conclusiones que, el nivel bajo de desempefio laboral puede ser
ocasionado por la insatisfaccidén del colaborador, dado que esté presenta un sueldo
mal remunerado, conflictos en las relaciones interpersonales y un ambiente laboral
no adecuado, lo cual indica que existe escasa motivacion percutando en la
produccién laboral. Al respecto, Chirito (2017) en un estudio realizado en Lima-Peru

reportd que el estrés puede ser causado por la falta de un plan de capacitacion,



evaluacion de los empleados y charlas motivacionales, siendo la motivacién y el

reconocimiento uno los factores fundamentales para contrarrestar el estés laboral.

Respecto a los antecedentes internacionales, Widjajanta y Nur Izzati (2021)
en un estudio realizado en Bandung- Indonesia, indicaron un analisis de la
influencia de la carga de trabajo a través del estrés laboral y la influencia del estrés
laboral a través del rendimiento de los empleados de un grupo de trabajadores de
una clinica en un escenario donde laboraron bajo una jornada extensa de trabajo.
En sus conclusiones manifestaron que, la influencia de la carga de trabajo a través
del estrés laboral tuvo un efecto negativo en el desempefio de los colaboradores.
En esta perspectiva, Maduwanthi (2021) en un estudio realizado en Sri Lanka-Asia,
llegbé a conclusiones similares, mencionando que la sobrecarga, los conflictos de
roles y la ambigtedad de roles afectan al rendimiento laboral. Al respecto, Kadiriy
Odion (2020) en un estudio realizado en Benin-Nigeria, reportaron que las
exigencias de trabajo y el conflicto de roles hacen que los empleados sean menos
funcionales a la hora de cumplir con la tarea y el rendimiento contextual,
perjudicando el bienestar de los colaboradores y socavando significativamente su
rendimiento

También, Nguyen et al. (2020) en un estudio realizado en Can To-Vietnam
indicaron en sus conclusiones que, la sobrecarga de trabajo, la presion del director,
la presion del tiempo, las condiciones de trabajo y la relacion laboral, influye
negativamente en el rendimiento de los trabajadores ocasionado estrés laboral. En
esta perspectiva Madhushani y Devadas (2020) en un estudio realizado en
Colombo- Asia, llegaron a conclusiones similares, sefialando que las empresas con
alto nivel de estrés laboral tienen una alta tendencia a surgir de muchos problemas,

y el rendimiento de los empleados es siempre negativo debido a factores como la
alta presion laboral



Ilgualmente, Kundaragi et al., (2020) en un estudio realizado en Karnataka-
India, dijeron en sus conclusiones que, la estabilidad y seguridad en el empleo, la
escasaremuneracion y las relaciones sociales son factores que estresany percuten
en el rendimiento, existiendo una relacion directa entre el estrés y el rendimiento
laboral. Al respecto,Koko (2020) en un estudio realizado en Port Harcourt- Nigeria,
reportd que el estrés es un factor inherente a cualquier tipo de vocacion. Asi mismo,
el exceso de estrés puede conducir a una baja productividad, a la pérdida de
confianza y a la incapacidad de realizar tareas cotidianas, lo que ha a entender que
tiene una relacion directa con el desemperio, afectando al nivel de productividad

laboral de los empleados.

Ademas, lyiegbuniwe y Imoni (2020) en un estudio realizado en Ikeya-
Nigeria, indicaron una relacion entre el estrés y el desempefio laboral del sector
bancario nigeriano en un escenario donde realizan sus actividades laborales con
constante presion. En sus conclusiones sefialaron que, la sobrecarga de trabajo,
las largar jornadas y el equilibrio inadecuado entre el trabajo y la vida personal,
conducen a una diminucion en el desempefio laboral. En esta perspectiva, Anyango
y Ondigo (2020) en un estudio realizado en Nairobi-Kenia, llegaron a conclusiones
similares, sefialando que el estrés laboral afecta directamente al entorno laboral,
perjudicando el desempefio de los trabajadores y, por ende, disminuyendo la
productividad laboral. Al respecto, Sree Rajani et al., (2020) en un estudio realizado
en Andhra Pradesh-India, reportaron que el estrés tiene una influencia negativa y

significativa en el desempefio laboral

Asi mismo, Islam et al., (2019) en un estudio realizado en Dhaka-India,
indicaron una relacion del estrés laboral en el desempefio de los trabajadores del
sector textil, en un escenario donde se refleja el estrés como una de las principales
incidencias que afectan al desempefio laboral. En sus conclusiones sefialaron que,
los principales factores relacionados con los sintomas del estrés laboral son la
frustracion y el sentimiento de ineficiencia, disminucién de la satisfaccion en el
trabajo, problemas de concentracién en el trabajo y disminucion de la capacidad de
tomas de decisiones. Al respecto, Ella et al., (2019) enun estudio realizado en Port

Harcourt- Nigeria, reportaron que los colaboradores experimentan estrés laboral en
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términos de carga de trabajo, conflicto de funciones, escasa motivacién y malas
condiciones de trabajo, y que la edad ejerce una influencia significativa en la
productividad laboral, todos estos factores influyen negativamente en el

rendimiento laboral.

Al'mismo tiempo, Wanjiku (2019) en un estudio realizado en Nairobi- Kenia,
dijo en sus conclusiones que el estrés influye significativamente en el rendimiento
laboral de los empleados, teniendo un impacto significativo en la organizacion y
afectando terriblemente a la salud de los empleados. En esta perspectiva, Hussain
et al., (2019) en un estudio realizado en Lahore-Pakistan, llegaron a conclusiones
similares sefialando que el estrés laboral tiene un efecto significativo y negativo en
el rendimiento de los empleados, cuanto mayor sea el estrés laboral entonces el

rendimiento laboral disminuira.

Asi pues, Aliy Miralam (2019) en un estudio realizado en Lahore- Pakistan,
investigaron las asociaciones que implican el estés laboral, la carencia de
necesidades y el rendimiento de los empleados de banca en un escenario donde
se manifiesta una carga laboral extensa y con bastante presion. En sus
conclusiones sefialaron que, el estrés laboral, la sobrecarga de funciones y la
presion irrazonable mostraron una correlacion positiva significativa con el
rendimiento laboral, asi como la sobrecarga de funciones, aparecieron como
predictores del rendimiento para los colaboradores. En esta perspectiva, Ofosu-
Adarkwa (2018) en un estudio realizado en Sunyani- Ghana, llegaron a
conclusiones similares sefialando que la carga de laboral, el hecho de presentarse
temprano al trabajo y la falta de practicas regulares de afrontamiento del estrés se

identificaron como los principales factores que contribuyen al estrés laboral.

Ademas, Ahmad et al., (2018) en un estudio realizado en Makassar —
Indonesia, sefalé una relacion entre el estrés y el desempefio laboral de un grupo
de profesionales de un hospital de salud en un escenario donde laboraban bajo una
tension laboral ocasionado por la frecuencia de pacientes y las largas horas de
trabajo. En sus conclusiones indicaron que, si bien el estrés laboral ocasionado por
la falta de personal, falta de suefio que son considerados como estresores fisicos,

por lo que el rendimiento es inferior al maximo, el personal de salud no ha podido
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contrarrestar los efectos ocasionados por el estrés, puesto que el 91.7% sufre de
estrés laboral severo teniendo un bajo nivel de desempefio laboral. En esta
perspectiva, Otfiyantoa y Muhtarom (2018) en un estudio realizado en Lamongan-
Indonesia, llegaron a una conclusién similar, ya que una de las principales causas
de las incidencias del estrés es ocasionado por la falta de personal y la falta de
suefio, debido al trabajo por turnos, teniendo resultados negativos y significativos

para el desempeiio laboral.

Después, Ajayi (2018) en un estudio realizado en Lagos- Nigeria, indicé un
estudio sobre los efectos del estrés laboral en los empleados de la banca nigeriana
en un entorno con estrés laboral exhaustivo. En sus conclusiones sefalaron que la
falta de apoyo administrativo, carga excesiva de trabajo, relaciones problematicas
con los clientes y relacion con los comparfieros influyen negativamente en su
rendimiento. En esta perspectiva Omalayo (2018) en un estudio realizado en
Kwara-Nigeria, también llegd a conclusiones semejantes, sefialando que la
demanda de trabajo, el conflicto y la ambigiedad de roles influyen negativa y

significativamente en el rendimiento laboral de los empleados.

Al mismo tiempo, Undie et al., (2018) en un estudio realizado en Tabara-
Nigeria, sefial6 en sus conclusiones que, el estrés inducido por la presion de la
carga de trabajo esté relacionado con el rendimiento de los empleados afectando
al desempefio laboral. En esta perspectiva Basit, y Hassan (2017) en un estudio
realizado en Selangor-Malasia, llegaron a conclusiones semejantes, manifestado
que, la presiéon del tiempo y la ambigiedad de roles tiene una influencia negativa,

puesto que reduce la productividad laboral.

Con respecto a la jornada laboral, se define como el tiempo de trabajo
medido en horas, que el trabajador permanece cumpliendo sus respectivas
funciones y actividades en un puesto determinado (Shoukat et al., 2016).Dado que,
trabajar muchas horas suele provocar fatiga y estrés. Esafatiga y ese estrés puede
conducir a comportamientos poco saludables (por ejemplo, fumar, beber en exceso,
etc) y da lugar a una menor satisfacciéon con la salud, que es componente
importante del bienestar (Yamashita et al. 2016) .También, se destaca que las

largas jornadas laborales tiene una asociaciéon mas inflexible con el riesgo, ya que
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muchos factores estan influenciados por las jornadas extensas de laborales como
es la vida social, los deberes no laborales, el control del empleado y el rendimiento
de los empleados(Garcia, 2017). Indicé muchos factores como el insomnio, menos
tiempo para la familia y la ignorancia en otras responsabilidades personales debido
a la presién de las largas horas de trabajo. Todos estos factores tienen un efecto
negativo en el cuerpo humano, es decir, cansancio, mentalidad negativa, confusion
y malestar que tiende a disminuir el rendimiento de los trabajadores (Sunindijo y
Kamardeen, 2017).

Por lo que se refiere a la demanda laboral, se define como los aspectos del
trabajo que cuestan energia, como la carga de trabajo, las tareas complejas y los
conflictos. Mientras que la carga de trabajo y la complejidad pueden calificarse
como exigencias de reto que ayudan a rendir bien, los conflictos son exigencias
laborales que socavan el rendimiento (Bakker y Demerouti, 2017). Efecto, las
exigencias laborales pueden causar estrés en el trabajo y, en dltima instancia,
provocar el agotamiento (Bakker y de Vries, 2021). A través del agotamiento, a
resultados negativos como la ausencia laboral por enfermedad, el bajo rendimiento,
la incapacidad para trabajar y el bajo compromiso organizativo. Esencialmente,
cuando las exigencias del trabajo (las “cosas malas”) son cronicamente altas y no
se compensar con los recursos del trabajo (las “cosas buenas”), la energia del
empleado se agota progresivamente (Schaufeli, 2017). En consecuencia, las
exigencias del trabajo pueden iniciar un proceso de deterioro de la salud si la
exposicion a la carga de trabajo diaria se trasforma en una sobrecarga cronica
durante un largo periodo de tiempo. En este caso, las exigencias de trabajo
conducen al agotamiento crénico y pueden acabar provocando problemas de salud

fisica y, posteriormente, disminuyendo el desempefio laboral (Bakker, 2018).

13



En cuanto a La rotacién del personal. puede interpretarse como una salida
del capital intelectual de la organizacion empleadora. O sea, la cantidad de
colaboradores que dejan una organizaciéon (Hou Hong Ng et al.,2019). Se ha
demostrado que los factores estresantes conllevan a una alta rotacion de personal,
siendo perjudicial para el sector salud (Gandy et al. 2018). De este modo, los
trabajadores del sector salud publica estan expuestos a una seria de factores de
estrés laboral, que van desde la sobrecarga de trabajo, las largas jornadas
laborales, las situaciones de trabajo exigentes, la falta de claridad de sus funciones
y la toma de decisiones médicas, entre otros(Kunzler et al. 2020).En efecto, la alta
rotacion de personal es un desafio constante para los recursos del sector sanitario,
esto se suma en gran medida a los costos de organizacion de la atencion médica
debido a la necesidad de contratar y capacitar nuevos elementos, el bienestar del
personal que puede ser un factor importante que contribuye a la rotacion, la calidad
de los servicios de salud también estd muy influenciada por la habilidad y el
entusiasmo del personal, asi como la disponibilidad de recursos materiales (Selamu
et al. 2017).

En lo que concierne a la satisfaccion laboral, se define como la orientacion
afectiva que un empleado tiene hacia su trabajo. Puede considerar como un
sentimiento general sobre el trabajo o como una constelacion de actitudes
relacionadas sobre varios aspectos del trabajo (Hoboubi et al. 2017). La
satisfaccion laboral de los empleados tiene una mayor relacion con la calidad de
los servicios internos (necesidades no econdmicas) porque el trabajo proporcionara
mas satisfaccién a los empleados mediante el desarrollo de los servicios internos.
No obstante, en un entorno de trabajo estresante, el escaso apoyo de los
supervisores Y la carga de trabajo son factores claves que influyen directamente en
la satisfaccion laboral por lo que tiende a disminuir (Faradila et al.,2020). Por lo
cual, la satisfaccion laboral se ve afectada por muchos factores como la
remuneracion, la cultura organizativa y las caracteristicas del puesto, afectando a
la motivacién de los empleados, ya que una menor satisfaccién en el trabajo

determinar un bajo nivel en el rendimiento de los empleados (Yadav etal., 2017).
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Por lo que se refiere al clima organizacional, se define como las
percepciones compartidas y el significado adjunto a las politicas, practicas y
procedimientos que experimentan los empleados y los comportamientos que
observan al recibir recompensas y que son apoyados y esperados (Friedman et al.,
2016). Influyendo en los procesos individuales en cuanto a la creacion de sentido
cognitivo, la motivacion y el comportamiento (Griffin et al., 2016). Sin embargo,
definir el clima en una organizacién con precision no es facil porque se basa en las
percepciones de los colaboradores. No obstante, es cierto que el clima tiene una
fuerte influencia en las actitudes de los empleados con respecto a su sentido de
pertenencia, relaciones personales y desempeiio laboral (Berberoglu, 2018). Por
ello, un buen clima organizativo debe ser fomentado por la direccién ejecutiva para
facilitar la obtencion de una alta productividad. Esto lograra buenas condiciones
laborales, salud y seguridad de los empleados, una buena remuneracion y
excelentes beneficios (Teryima at al.,, 2016). De este modo, cuando el clima
organizacional es beneficioso para las necesidades individuales, como prestar
atenciéon a los intereses de los trabajadores y estar orientado al logro, entonces
podemos esperar un alto nivel de comportamiento hacia los objetivos y un excelente

rendimiento en el desempefio laboral (Farizki y Bohlen, 2020).

Con respeto a la capacitacion del personal, define como un modelo de
conocimiento corporativo de la organizacién, determinando acciones formativas
con el objetivo de desarrollar amplios conocimientos y conductas de sus empleados
(Odukah, 2016). La capacitacion del personal es uno de los componentes clave de
la gestion del capital humano y debe basarse en el objetivo general de la
organizacion. Sin embargo, muchas instituciones forman al personal en funcién de
sus necesidades y no tienen un departamento de formacion, ni siquiera el sistema
de gestion de formacion del personal (Lin y Xiong, 2017), por lo que la falta de
andlisis de la formacion del personal conlleva al severo impacto en los resultados
del personal, lo que también limita en cierta medida el desarrollo sostenible de la
organizacion (Ju, 2018). Dado que, los factores de formacion inadecuada y falta de
experiencia contribuyen de manera significativa al escaso desempeiio laboral,

influencias por los malos resultados que reciben el personal en su proceso de
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formacion (Sotiralis et al., 2016). Por lo tanto, un individuo necesita capacitaciéon
cuando su desempefio no alcanza los estandares, es decir, cuando hay una
deficiencia en el desempefio debido a la falta de habilidades y conocimientos, ya
que los aspectos mas importantes para mejorar los recursos humanos de una

organizacion son impartir una formacion adecuada (Taye, 2018).

I.METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Enfoque de investigacion

La metodologia de la investigacién tuvo un enfoque cuantitativo. Dado que,
exploré las variables cuantificando su existencia. Asi mismo, todos sus elementos
fueron claros y limitados, ya que se establecid hipotesis, que posteriormente se
comprobaron, midiendo las variables mediante un método estadistico inferencial

(Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue bésica, puesto que este tipo se dirigidé a encontrar
informacion que tenga un amplio sentido de aplicaciones al cuerpo organizado de

conocimientos cientificos ya existentes (Escobar et al., 2018) .
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Nivel de investigacion

La investigacion tuvo un nivel de investigacion descriptivo — correlacional
causal, puesto que, se enfocd en observar las variables y lo que ocurre en su
entorno. Ademas, buscé determinar la relacion causa — efecto de los eventos y
fendbmenos de cualquier indole, generando un sentido de entendimiento de la

situacion problematica que examina (Baena, 2017).

Disefio de investigacion

La investigacion tuvo un disefio no experimental, ya que no manipulé
premeditadamente las variables. O sea, midio las variables dentro de su contexto
natural, para luego analizarlas, presentando la relacion entre ellas. Por otro lado,
en lo que respecta al estudio transversal, sefiala que midio las variables solo una

vez y en un momento determinado (Hernandez - Sampieriy Mendoza, 2018).

oV x

I

Figura 1. Relacion de variables
Figura 1. Relacion de las variables

Donde:

m:  Esla muestra.

OV x: Estrés, representa a la variable X

OV y. Desempefio laboral, es la observacion de la variable Y

r: es la relacién de las variables.
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3.2. Variables y operacionalizacion

Una variable es una caracteristica de las cosas y las personas que varia en
calidad y cantidad, no es algo que solo se mide, sino algo que se pueda manipular
y controlar. Ademas, se clasifica en variable independiente, aquella que se puede
manejar en un ensayo para observar el resultado que tiene sobre una variable
dependiente, a veces llamada variable de resultado. La variable dependiente es
simplemente eso, una variable que depende de una o mas variables independientes
(Apuke, 2017). Por lo tanto, las variables que se estudié en el presente informe

fueron:

Variable X: Estrés.

Definicién conceptual

El estrés se defini6 como un desequilibrio entre los requerimientos de una
situacion y la capacidad de respuesta de la persona, presentando un escaso
compromiso, siendo un proceso de valoracién cognitiva y de afrontamiento que se
desencadena cuando las demandas del entorno laboral superan las capacidades
del individuo (Eldor etal., 2017).

Definicién operacional

En cuanto al estrés para saber los resultados del estudio referidos al
desenvolvimiento en acciones y actividades, se define la operacionalizacion en Tres

dimensiones: jornada laboral, demanda laboral, rotacién de personal.
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Escala

La medicion de la variable estrés se realizard mediante la escala de Likert
ordinal, teniendo consigo cinco niveles conformado por: 1=Nunca, 2=Casi Nunca,

3= A veces, 4=Casi siempre y, 5= Siempre.

Variable Y: Desempeiio laboral

Definicién conceptual

El desempeiio laboral se refiere a todos los comportamientos de los
empleados que contribuyen al cumplimiento de los objetivos de la organizacion
(Philippaers et al., 2016).

Definicion operacional

A proposito del desempefio laboral para obtener los logros y resultados de
las acciones y actividades realizados con el objetivo superior de conocer la realidad
del desempefio laboral, se define la operacionalizacion en tres dimensiones:

Satisfaccion laboral, Clima organizacional y capacitacion del personal

Escala

La medicién de la variable desempefio laboral se realizara mediante la
escala de Likert ordinal, teniendo consigo cinco niveles conformado por: 1=Nunca,

2=Casi Nunca, 3= A veces, 4=Casi siempre y, 5= Siempre.
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Tabla 1

Operacionalizaciéon de la variable estrés

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Jomada maxima 1
Jornada Ordinaria 2 6 - 13 Bajo
Jornada laboral
14 - 22 Medio
Jornada Tipica 3 23 - 30 Alto
Jomnada atipica 4,5,6
Carga laboral 7
Calidad de trabajo 8 5-11Bajo
Demanda laboral 12 - 18 Medio
Salance ] 19 - 25 Alto
Agotamiento 10
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Exceso de horas 11
Politica salarial 12
Crecimiento laboral 13
5-11Bajo
Rotacion del personal Ofertas laborales 14 12 — 18 Medio
19 - 25 Alto
Coyuntura econdmica 15
Influencia familiar 16
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Tabla 2

Operacionalizacion de variable desempefio laboral

Dimensiones indicadores items Niveles o rangos
Condiciones de trabajo 19
Satisfaccion laboral Remuneracion 20 4-9Bajo
10 -14 Medio
Beneficios 21 15— 20 Alto
Relaciones interpersonales 22
Estilo de direccion 23,24,25
6 - 13 Bajo
Clima organizacional Sentido de pertenencia 26 14 — 22 Medio
23 - 30 Alto
Disponibilidad de recursos 27,28
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Capacitacion del personal

Proceso de capacitacion 29
Conocimientos 30,31

Habilidades 32
Competencia 33,34

6 - 13 Bajo
14 - 22 Medio

23-30 Alto
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacién

Un fenémeno que se cuantifica a un conjunto de individuos, y entidades que
participan de una caracteristica, integra la totalidad de unidades en analisis
(Hernandez et al., 2018). En los que respecta a la poblacion del estudio, se aplico

a 128 colaboradores del Centro Materno Infantil.

Criterios de seleccion (Inclusién y Exclusion).

En lo que concierne a los criterios de seleccion se incluyd al personal que
laboré en el Centro Materno Infantil; se excluyé al personal del servicio por terceros
que trabajan en el Centro Materno Infantil, personal de tercera edad, personal de la

planilla pasiva.

Muestra

La muestra concierne a un subgrupo de la poblacion, en el estudio el tipo de
muestra fue una poblacion finita, dado que se conocié el nUmero total de elementos
del estudio. Después de realizar el célculo de la muestra, se obtuvo un valor de 97

personas.

Calculadora de muestra

Nivel de

Confianza : @

Margen de Error: ||: |
o 5

Poblacion: @ [128 |

Calcular Muestra

Tamaiio de |37
Muestra:

Figura 2. Calculo de la muestra de la investigacion
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Muestreo

Es la seleccidon de algunas unidades de estudio entre la poblacion definida
en la investigacion. De este modo, la seleccidn del tipo de muestreo que se aplico
en el estudio es intencional, ya que se caracterizd por escoger intencionalmente a
las personas de una poblacién a los que por lo general se tiene facil acceso,
asistiendo libremente para participar de la investigacion, hasta obtener el nimero

preciso para la muestra (Hernandez y Carpio, 2019).

Unidad de anéalisis

En lo que concierne la unidad de andlisis estuvo constituida por el personal
del Centro Materno Infantil, siendo estos quienes proporcionaron los respectivos

datos para los resultados de la investigacion.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La técnica que se empleod fue la encuesta, puesto que establecio la locucion
media entre la observacion y la experimentacion, ademas analizé6 un registro de
situaciones, las cuales fueron observadas, abordando una mayor cantidad de

personas al mismo tiempo y siendo una técnica mas efectiva (Baena, 2017).
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Instrumentos.

Elinstrumento de la presentacion investigacion fue el cuestionario, dado que
es un conjunto ordenado de preguntas escritas de aplicacion colectiva, que admite
obtener informacién ortografica y ortotipografica de forma sistematica y

normalizada (Torres y Salazar, 2019).

Ficha técnica Cuestionario 1.

Nombre del instrumento: Escala de medicién del nivel de incidencia del estrés

Autor(es):
Shoukat y Kamran (2016)
Bakkery Demerouti, E. (2017)
Selamu, Thornicroft, Fekadu, y Hanlon (2017)
Ungiren y Arslan (2021)
NUmero de items: 16
NUmero de 3 (D1: Jornada laboral; D2: Demanda laboral; D3:
dimensiones: .
Rotacion del personal.
Escala: Tipo ordinal (Escala de Likert: 1 = Nunca, 2=Casi
' nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre, 5= Siempre)
Aplicacion: Individual. Tiempo promedio estimado por encuestado:
10 a 15 minutos
Validacion: Técnica: Juicio de expertos. Criterio: Validacion de

contenido.
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Ficha técnica Cuestionario 2

Nombre del instrumento: Escala de medicién del desempefio laboral

Autor(es): . .
Yadav , Srivastava, Yadav, Kumar, Jainy Gupta (2017)
Berberoglu (2018)
Farizki y Purba (2020)
Liny Xiong (2017).
NUmero de items: 16
Numero de 3 (D1: Satisfaccion laboral; D2: Clima organizacional;
dimensiones: D3: capacitacién del personal)
Escala: Tipo ordinal (Escala de Likert: 1 = Nunca, 2=Casi
nunca, 3= A veces, 4 = Casi siempre, 5= Siempre)
Aplicacion: Individual. Tiempo promedio estimado por encuestado:
10 a 15 minutos
Validacion: Técnica: Juicio de expertos. Criterio: Validacion de

contenido.
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3.5 Procedimientos

Fase 1.
Planeamiento de
la investigacion

Recopil acion de

informacion y evidencias

de laliteratura
cientiica. /f
Observacion de la

realidad objetiva en el

escenario de estudio.

Mo se apruebaz

Lewvantar observaciones hechas

al proyecto.

FeesEsasss=e==
' |demifizdéndel 4
' problema de i
yinvestigacian /{ Eleccians
! delostadricos sobre =l .
¥ cuzls2 soporta el :
y estudio // Seleccion dal #
: instrumants de tom=ade?
ydatos /¢ Planificacion det
lz estretegia de
muestreo.

I'I'.".'.‘.-."l"

: Validacian del instrumentu:
¢ detomade muestrz /f
Prueba piloto parm
confiabilidad /f Seleccion
de las unidades muestrales

paratomade dataos.

L
]
L
- i;& L T T

5e aprueba
Proceso de toma de
datos f Acopio de
informacion [/
Procesamientoy
analisis de datos.

Fase 2.
Ejecucion

Fase 3. Redaccion
del informe de la
investigacion

Sustentadon f/f
Elaborad on de una
Publicad on Cientifica

Figura 3. Flujograma del procedimiento de la investigacion

28




3.6 Método de anélisis de datos

Método descriptivo

Es descriptivo correlacional causal, apoyado por el estadistico SPSS® V.26
reuniendo los datos a un estadistico Alfa de Cronbach. Ademas, se establecio
valores, escalas y conseguir resultados obtenidos mediante el andlisis, descripcion

de tablas de frecuencias y graficas de barras.

Método inferencial

Se utiliz6 el método de regresion logistica ordinal, puesto que la variable
dependiente es una variable categdrica con al menos tres opciones Yy tiene una
escala ordinal (Bozpolat, 2016). En este estudio, como la variable dependiente se
transformd en una variable discreta con tres categorias, y como hubo una relacion

ordinal entre esas categorias, se utilizd el analisis de regresion logistica ordinal.

3.7 Aspectos éticos

La investigacion busco alternativas de solucidn de la situacidon problematica
del caso de estudio, cumpliendo con la estructura metodologica para la
investigacion que fue otorgada por la Universidad Cesar Vallejo. De igual manera,
se recolect6 la informacion prevaleciendo el anonimato de los encuestados sin
vulnerar sus derechos de privacidad de identidad. Por dltimo, se respeto la autoria
de la busqueda bibliogréafica, y se desarroll6 la investigacion planteando referencias

y citas en estilo APA edicion 7, evitando el plagio y el auto plagio.
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IV.RESULTADOS

4.1. Resultados descriptivos.

Tabla 3

Variable estrés

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

A veces 33 34,0 34,0 34,0

Casi siempre 46 47,4 47,4 81,4

Vélido
Siempre 18 18,6 18,6 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observo que para la variable “Estrés” el mayor porcentaje se ubicé en el nivel

de escala “Casi siempre” donde hubo un 47.7% de un total de 97 personas

evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Siempre” fue el mas bajo con 18.6%.

Tabla 4

Dimension Jornada laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
A veces 18 18,6 18,6 18,6
Casi siempre 64 66,0 66,0 84,5
Vélido
Siempre 15 15,5 15,5 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observd que para la dimension jornada laboral el mayor porcentaje se ubicé en

el nivel de escala “Casi siempre” donde hubo un 66 % de un total de 97 personas

evaluadas, en comparacion, en nivel de escala “Siempre” fue el mas bajo con un

15.5%.

30



Tabla5b

Demanda laboral

) . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o

Vdlido acumulado

A veces 24 24,7 24,7 24,7

Casi siempre 60 61,9 61,9 86,6

Valido
Siempre 13 13,4 13,4 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observo que para la dimension demanda laboral el mayor porcentaje se ubico

en el nivel de escala “Casi siempre” donde hubo un 61.9 % de un total de 97

personas evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Siempre” fue el mas bajo

con 13.4%.

Tabla 6

Rotacién del personal

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Nunca 9 9,3 9,3 9,3
Casi nunca 13 13,4 13,4 22,7
A veces 21 21,6 21,6 44,3
Vélido
Casi siempre 29 29,9 29,9 74,2
Siempre 25 25,8 25,8 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observd que para la dimension rotacion del personal el mayor porcentaje se
ubicé en el nivel de escala “Casi siempre” donde hubo un 29.9 % de un total de 97

personas evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Nunca” fue el mas bajo

con 9.3%.
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Tabla 7

Variable Desempefio laboral

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2

A veces 48 49,5 49,5 55,7

Véalido Casi siempre 38 39,2 39,2 94,8

Siempre 5 52 52 100,0

Total 97 100,0 100,0

Se observo que para la variable desempefio laboral el mayor porcentaje se ubicé

en el nivel de escala “A veces” donde hubo un 49.5 % de un total de 97 personas

evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Siempre” fue el mas bajo con 5.2%.

Tabla 8

Dimension Satisfaccion laboral

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje L

valido acumulado

Casi nunca 6 6,2 6,2 6,2

A veces 48 49,5 49,5 55,7

Véalido Casi siempre 38 39,2 39,2 94,8

Siempre 5 52 52 100,0

Total 97 100,0 100,0

Se observd que para la dimensién satisfacciéon laboral el mayor porcentaje se ubicé

en el nivel de escala “A veces” donde hubo un 49.5 % de un total de 97 personas

evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Siempre” fue el mas bajo con 5.2%.
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Tabla 9

Dimension Clima organizacional

] ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -

valido acumulado

Nunca 3 31 3,1 31

Casi nunca 17 17,5 17,5 20,6

A veces 32 33,0 33,0 53,6

Vélido
Casi siempre 36 37,1 37,1 90,7
Siempre 9 9,3 9,3 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observé que para la dimension clima organizacional el mayor porcentaje se

ubico en el nivel de escala “Casi siempre” donde hubo un 37.1 % de un total de 97

personas evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Nunca” fue el mas bajo

con 3.1%.

Tabla 10

Dimension Capacitacion del personal

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .

valido acumulado

Nunca 2 2,1 2,1 2,1

Casi nunca 13 13,4 13,4 15,5

A veces 25 25,8 25,8 41,2

Vélido
Casi siempre 44 45,4 45,4 86,6
Siempre 13 13,4 13,4 100,0
Total 97 100,0 100,0

Se observo que para la dimension capacitacion del personal el mayor porcentaje

se ubico en el nivel de escala “Casi siempre” donde hubo un 45.4 % de un total de
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97 personas evaluadas, en comparacion, el nivel de escala “Nunca” fue el mas bajo

con 2.1%.

4.2. Resultados inferenciales.

Hipo6tesis general

Ho: No existe incidencia del estrés en el desempefio laboral del personal del Centro

Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Hi: Existe incidencia del estrés en el desempefio laboral del personal del Centro

Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Tabla 11

Hipotesis general

Logaritmo de

Modelo la verosimilitud  Chi-cuadrado gl Sig.
-2
Sdlo interseccion 42,737
Final 33,797 8,941 1 ,003

Debido a que el valor p de la prueba es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula.
Por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indicé que existe incidencia del
estrés en el desempefio laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin,
afo 2021.

Hipotesis especificas

Hipdtesis especifica 1

Ho: No existe incidencia de la jornada laboral en el desemperio laboral del personal

del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.
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H1: Existe incidencia de la jornada laboral en el desempefio laboral del personal del

Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Tabla 12

Hipotesis especifica 1

Logaritmo de

Modelo la verosimilitud  Chi-cuadrado gl Sig.
-2
Sdlo interseccién 65,563
Final 47,830 17,733 3 ,000

Debido a que el valor p de la prueba es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula.
Por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indicé que existe incidencia de la

jornada laboral en el desempefio laboral del personal del Centro Materno Infantil de

Lurin, afo 2021.

Hipdtesis especifica 2
Ho: No existe incidencia de la demanda laboral en el desempefio laboral del
personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Hi: Existe incidencia de la demanda laboral en el desempefio laboral del personal

del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Tabla 13

Hipétesis especifica 2

Logaritmo de

Modelo la verosimilitud  Chi-cuadrado gl Sig.
-2
Solo interseccion 71,876
Final 54,630 17,246 3 ,001
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Debido a que el valor p de la prueba es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula.
Por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indico que existe incidencia de la
demanda laboral en el desempefio laboral del personal del Centro Materno Infantil
de Lurin, afio 2021.

Hipdtesis especifica 3
Ho: No existe incidencia de la rotacion del personal en el desempefio laboral del
personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Hi: Existe incidencia de la rotacion del personal en el desempefio laboral del

personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Tabla 14

Hipédtesis especifica 3

Logaritmo de

Modelo la verosimilitud  Chi-cuadrado gl Sig.
-2
Solo interseccion 68,180
Final 55,341 12,839 5 ,025

Debido a que el valor p de la prueba es menor a 0.05, se rechaza la hipétesis nula.
Por lo tanto, el significado estadistico que resulta, indicé que existe incidencia de la
rotacion del personal en el desempefio laboral del personal del Centro Materno

Infantil de Lurin, afio 2021.
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V.DISCUSION

En la hipotesis general se sefaldé que hubo incidencia del estrés en el desempefio
laboral del personal del escenario de estudio, evidenciandose también que el
personal presentd mayor estrés al momento de desempefar sus labores, lo que se
nota en la realidad analizada, debido a que, en la realidad problematica, se indicé
gue en el sector salud se manifestd el mayor grado de estrés. Al respecto, Siddiqui
et al., (2021) sefial6 que esto es natural dentro del sector salud, ya que las
actividades laborales monoétonas, las limitaciones organizativas, la inseguridad
laboral y las largas horas de jornadas de trabajo han afectado la salud fisica y
mental e induciendo al estrés y, por ende, trastocando el desempefio laboral. Por
otro lado, en el trabajo de Barrera (2017), Carmona y Céardenas (2017), Nguyen et
al., (2020), Lozano (2017) y Coronado y Sandoval (2017) se observaron resultados
analogos lo que refrenda este resultado, debido que estos autores manifestaron
gue el estrés esta presente por motivos como la demanda de tareas, el exceso de
carga laboral, las relaciones interpersonales y los conflictos con los jefes directos.
Ademas, de los factos psicosociales como el trabajo excesivo, las condiciones de
trabajo y la relacion laboral, socavan el desempefio laboral. No obstante, hubo otros
investigadores como Rojas y Saldafa (2021), Puma (2021), Widjajanta y Izzati
(2021), Chacén (2017), Ella et al., (2019) y Ahmad et al., (2018) que, curiosamente
no coincidieron con los resultados de esta tesis, los que sefalaron que el
agotamiento emocional, las malas condiciones de trabajo y el ausentismo laboral,
inciden en el estrés, afectando directamente en el desempefio laboral. Este
resultado es de suma importancia debido a que quepa la probabilidad de que, bajo
una adecuada organizacion y planificacion, se puedan obtener mejores resultados
en el desempefio del personal. Ante esto quedaria pendiente profundizar este tema,

para obtener 6ptimos resultados en las diversas instituciones de salud.
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En la hipdtesis especifica 1 sefialé que hubo incidencia de la jornada laboral en el
desempefio laboral del personal del escenario de estudio, evidenciandose ademas
que el personal tiene una extensa jornada laboral, el cual le genera mayor
agotamiento fisico, lo que se nota en la realidad analizada, debido a que, en la
realidad problematica, se indicé que la extensa jornada laboral es uno de los
factores que percutan en el desempefio laboral. Al respecto, (EI Comercio,2021)
menciond que un gran nimero de empleados sufren de estrés laboral, de los cuales
el 26% sefialan que el principal problema se debe al ejercer sus labores con una
mayor intensidad por las largas horas de trabajo. Por otro lado, en el trabajo de
Iparraguirre (2017), lyiegbuniwe y Imoni (2020) y Otfiyantoa y Muhtarom (2018) se
observaron resultados analogos lo que refrenda este resultado, manifestando que
el horario inadecuado, el trabajo por turno, asi como los problemas fisicos que
causan indigestion, fatiga y cansancio, reducen el desempefio de las actividades
laborales. No obstante, hubo otros investigadores como Ofosu-Adarkwa (2018),
Paredes (2017), Mayta (2020), Zea (2021), Rojas y Saldafa (2020) que
curiosamente no coincidieron con los resultados de esta tesis, sefialando que el
agotamiento emocional y la falta de practicas regulares de afrontamiento del estrés,
se identificaron como los principales factores que contribuyen al bajo rendimiento
del personal. Este resultado tiene bastante importancia debido a las situaciones
inadecuadas en la que el personal se encuentra expuesto, afectando al rendimiento
laboral. Ante esto quedaria pendiente ahondar en este tema, puesto que el
desarrollo eficiente de la gestion de recursos humanos, generaria mayor capacidad

humana en éptimas condiciones
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En la hipdtesis especifica 2 sefiald que hubo incidencia de la demanda laboral en
el desempefio laboral del personal del escenario de estudio, mostrando en
evidencia que el personal enfrente una alta carga laboral, lo que se nota en la
realidad investigada, debido a que, en la realidad problematica, se sefiald6 que la
carga laboral que afronta el personal de salud, afectada a su estado emocional y
mental. Al respecto, Deng et al, (2019) sefial6 que la demanda laboral es
extremadamente alta, ocasionado problemas de salud que afectan ain mas su
bienestar emocional y comportamiento por el exceso de trabajo. Por otro lado, en
el trabajo de Aglero (2018), Latorre (2018), Cuno (2017) Ali y Miralam (2019),
Undie (2018) se observaron resultados analogos lo que refrenda este resultado,
debido a que mencionaron que el desgaste emocional e insatisfaccion por
retribucion, asi como el demerito profesional y la carga laboral, causan efectos
negativos en el desempefio, reduciendo la productividad de los trabajadores. No
obstante, hubo otros investigadores como Islam et al., (2019) que inesperadamente
no coincidieron con los resultados previstos de esta tesis, indicando que los
principales factores como la frustracion, el sentimiento de ineficiencia, disminucién
de la satisfaccion en el trabajo, problemas de concentracion vy la falta de capacidad
de toma de decisiones, percuten en el rendimiento del colaborador, afectando la
productividad del personal. Este resultado tiene importancia significativa debido a
que, bajo un eficiente control administrativo del cronograma de horarios y
descansos, se podria obtener un personal preparado en el aspecto fisico y
emocional ante cualquier circunstancia de emergencia inesperada. Ante esto
quedaria pendiente ahondar en este tema, ya que, al tener una mayor capacidad

laboral, se cubriria la exigente demanda existente en el sector salud
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En la hipotesis especffica 3 sefialé que hubo incidencia de la rotacion del personal
en el desempefio laboral del personal del escenario investigado, mostrando en
evidencia que, existe insatisfaccion laboral, lo que se nota en la realidad estudiada,
debido a que, en la realidad problematica, se concierne que la falta de satisfaccion
laboral repercute principalmente en el ambito laboral. Al respecto, Selamu et al.,
(2017) indicé que el bienestar personal suele ser un factor importante que
contribuye a la rotacion, debido al demérito profesional y la disponibilidad de
recursos laborales. Por otro lado, en el trabajo de Palomino (2017), Alvaro (2017),
Cacho y Echevarria (2017), Diaz (2017) De la Cruz (2017), Kundaragi et al., (2020)
se observaron resultados analogos lo que refrenda este resultado, debido a que un
mal clima organizacional, un sueldo mal remunerado y los conflictos familiares,
repercuten directamente en la rotacién del personal, teniendo la necesidad de
buscar mejores alternativas laborales. No obstante, hubo otros investigadores
como Maura y Hermosa (2019), Maduwanthi (2021), Kadiri y Odion (2020) y
Omalayo (2018) que inesperadamente no coincidieron con los resultados previstos
de esta tesis, sefialando que tanto como el conflicto y la ambigiedad de roles, asi
como la incertidumbre con respecto al cumplimiento y logro de los objetivos de la
organizacion, conlleva al trabajo a buscar otras oportunidades de mejora laboral.
Este resultado tiene importancia debido a que, mediante una eficiente gestion
gerencial en los procesos administrativos de recursos humanos, se podria obtener
mejores resultandos en cuanto a la eficiencia y efectividad del personal del sector
salud. Ante esto quedaria pendiente ahondar en este tema, puesto que al buscar
estrategias que impliqguen la eficiente gestibn del personal, se tendria una
capacidad mayor de capital humano en el sector salud, y en especial, en todos los

Centros Maternos Infantiles existentes a nivel nacional
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VI.CONCLUSIONES

Primera: Existe incidencia (p=0.003>0,05) del estrés en el desempefio laboral del
personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021. Determinandose que el

personal presentd mayor estrés al momento de desempefar sus labores.

Segunda: Existe incidencia (p=0.000>0,05) de la jornada laboral en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Tercera: Existe incidencia (p=0.001>0,05) de la demanda laboral en el desempefio

laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.

Cuarta: Existe incidencia (p=0,025 >0,05) de la rotacién del personal en el

desempefio laboral del personal del Centro Materno Infantil de Lurin, afio 2021.
Observandose que hay mayor rotacion del personal y, por ende, afectando al

desempeiio laboral.
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VILRECOMENDACIONES

Primero: Se recomienda al director general, desarrollar estrategias como:
aumentar los niveles de seguridad laboral, dar respaldo a la cultura de desempefio
laboral e incrementar la satisfaccion del colaborador por medio de la
implementacion de incentivos, tener presente el feedback y fomentar los valores
como el respecto, la comunicacién y la confianza, y asi generar una conexion entre

la directiva y el personal del Centro Materno Infantil.

Segundo: Se recomienda al jefe directo de cada unidad de servicio, realizar
capacitaciones donde se busque fomentar el trabajo en conjunto, asi como charlas
psicolégicas y motivacionales para reducir el estrés en el area de trabajo. Ademas,
aplicar el empowerment, siendo una estrategia de gestion laboral establecida en
dar autonomia al personal para el logro de los objetivos, determinando un mayor

compromiso, motivacion, satisfaccion y alcances en el Centro Materno Infantil.

Tercero: Se recomienda al personal del Centro Materno Infantil, solicitar reuniones
mensuales con la junta directiva para dar a conocer el entorno laboral donde estan
y como dar solucién a todos los inconvenientes que se presentan en el area de

trabajo.

Cuarto: Serecomienda a los investigadores indagar con mayor profundidad eltema
de la incidencia del estrés en el desempefio laboral, con el fin de mejorar la gestion
administrativa y operativa del sector salud, teniendo como objetivo principal los

Centros Maternos infantiles a nivel nacional.
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ANEXOS
Anexo 1. Matriz de consistencia.

Titulo: Incidencia del estrés en el desempefio laboral del Centro Materno Infantil

Autor: Leguia Maticorena, Alicia

de Lurin, afio 2021.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problemageneral:

¢Cudl es el nivel de
incidencia del estrés en el
desempefio laboral del
personal del Centro Materno
Infantil de Lurin, afio 20217?
Los problemas especfificas
de la investigacion fueron
los siguientes:

Problemaespecifico 1

¢Cudl es el nivel de
incidencia de la jornada
laboral en el desempefio
laboral del personal del
Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 20217

Problemaespecifico 2

¢Cual es el nivel de
incidencia de la demanda
laboral en el desempefio
laboral del personal del

Objetivo general

Determinar el nivel de
incidencia que existe del
estrés en el desempefio
laboral del personal del
Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

Objetivo especifico 1

Identificar el nivel de
incidencia de la jornada
laboral en el desempefio
laboral del personal del
Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

Objetivo especifico 2

Identificar el nivel de
incidencia de la demanda
laboral en el desempefio
laboral del personal del

Hipdtesis general:

Existe incidencia del estrés en el
desempefio laboral del personal
del Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021

Hipotesis especifical

Existe incidencia de la jornada
laboral en el desempefio laboral
del personal del Centro Materno
Infantil de Lurin, afio 2021.

Hipotesis especifica 2

Existe incidencia de la demanda
laboral en el desempefio laboral

Variable 1: Estrés

Dimensiones Indicadores items Niveles o Categoria ESC?‘?‘,’E
rangos medicion
Jornada maxima
Jornada laboral Jornada ordinaria
Jornada Tipica
Jornada atipica
Carga laboral
1 Nunca
Calidad del trabajo
2 Casi
Demanda laboral Balance 1-16 nunca Respuestas a los
items en escala Ordinal
Agotamiento 3 Aveces de Likert
Exceso de horas. 4 Casi
siempre
Politica salarial
5 Siempre

Rotacion del personal

Crecimiento laboral




Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

Problemaespecifico 3

¢Cual es el nivel de

incidencia de la rotacién del
personal en el desempefio
laboral del personal del
Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

Objetivo especifico 3

Identificar el nivel de
incidencia de la rotacién del
personal en el desempefio
laboral del personal del
Centro Materno Infantil de
Lurin, afio 2021.

del personal del Centro Materno
Infantil de Lurin, afio 2021.

Hipétesis especifica 3

Existe incidencia de la rotacion
del personal en el desempefio
laboral del personal del Centro
Materno Infantil de Lurin, afio
2021.

Of ertas laborales

Coy untura
econémica

Influencia familiar

Variable 2: Desempefio laboral

K K . Ite Niveles o . Escala de
Dimensiones Indicadores Categoria L
ms rangos medicioén
Condicionesde
) . trabajo
Satisfaccion laboral
Remuneracién
Beneficios
. 1 Nunca
Relaciones
interpersonales ;; 2 Casi
Estilo de nunca Respuestas a
. i i0 los items en .
Clima direccion 3A Ordinal
. veces escalade
organizacional Sentido de Likert
pertenencia 4 Casi
. - siempre
Disponibilidad P
de recursos 5
Siempre

Capacitacién del
personal

Conocimientos
Habilidades

Competencia







Anexo 2. Matrices de operacionalizacion de variables

Tabla A.2.1.
Operacionalizacion de la variable Estrés
Dimensiones Indicadores items Niveles o Categoria Escalla‘(,je
rangos medicion
Jornada laboral Jornadamaxima
Jornada ordinaria
Jornada Tipica 1 Nunca

Demandalaboral

Rotacién del
personal.

Jornada atipica

Cargalaboral
Calidad del trabajo
Balance
Agotamiento

Exceso de horas.

Politica salarial
Crecimiento laboral
Ofertas laborales
Coyuntura econémica

Influencia familiar

2 Casinunca

3 Aveces Respuestas

alos items
4 Casi en escalade
siempre Likert

5 Siempre

1-16

Ordinal




Tabla A.2.1.

Operacionalizacion de la variable Desempefio laboral

) ) ) B Niveles o . Escala de
Dimensiones Indicadores ltems Categoria L
rangos medicion
Condiciones de
trabajo
Remuneracién
Satisfaccion
laboral Beneficios
Relaciones
Interpersonales
) 1 Nunca Respuestas a
Estilode 2 Casinunca los items en
direccion 17-32 3 Aveces escalade Ordinal
4 Casi Likert
) siempre
Clima Sentido de 5 Siempre

pertenencia
organizacional

Disponibilidad
de recursos

Conocimientos

Capacitacion japilidades
del personal

Competencias




Anexo 3. Instrumento

A.3.1. Tablade validadores.

Validadores Profesién Grado Veredicto




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES

Anexo 3.2. Formatos de validacion del instrumento

ucv

UHIVIRZaAR
AN WRILLHE

N* DIMENSIONES ! iterns Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerenclas
DIMENSION Jarnada laboral Si N 5i M S5i Mo
1 Sa reapeta el limie maxima de jomada labaoral X X X
2 Cumple las 48 horas de rabajo semanal X X X
3 Exigte confinuicad respecio 8 los dias ¥abajados X X X
4 Existe scuendas sobre kos horanios y descarsos ya establecidos X X X
5 Tiene la opeidn de reducir o ampler el nimeno de diss laboradas X X X
[ Trabaa en diss imercalados X X X
DIMENSION 2 Demanda laboral 5i N 5 M 5i Mo
7 Sientes expesivo el irabajo y por elo no logras termingr deniro de u jormada laboral X X X
& | Sientes que la cantidad de rebajo que asumes interfiere en la caldad del resultada X X X
E] Considera Id. que su tranajo interfiere con b wida inferpersonal X X X
10| Siendes ouwe &l terminar s jomada no ienes fuerzes para realizar ninguna sctividad X X X
11 | Slentes que estan bien compensadas ks hores adiconales que realizas pars . % %
culminar fus lsboses
DIMENSION 3 Rotachén del personal i No Si Mo 5i No
12 | Considera Ud. que percibe una remuneracion que no le genarns compromiso de X X X
confinuar en |8 insiisciin
13 | Considera Ud. que en |a insttucion no se refija crecimienio |aboral X X X
14 | Ha evaluado usled una propuests laboral en ofra instiluciin o empresa X X X
15 | Considers Ud. que la sihsacién sctusl ha generado pue se reduzca el personal X X X
16 | Considers Ud. que su famila o induce 8 evaluar nuesvas propuesias leborales X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su aplicacion
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: ...........Jacinto Joaquin Vértiz Osores. ... DMI:.........16T35482.........

Especialidad del validador:...........ccocc

'Pertinemcia:El item comesponde &l concaplo fedico formulada.
'Relevancia: El Bem es apropado para representar &l components o
dimensiin especiica del consinacin

*Claridad: Se entiende sin difcultad slguna el enunciado del item, e
conciso, exaci y direcio

Mats: Suficienda, se doe suficencis cuando los tems planteados
son suficientes para medir la dimensidn

...25.up;:>§miemhm..
1 e 1

.. Metodalogo — Bitlogo MICrOBIBIOGO ... e et ie ettt es st e sassns s

—
del 2021,

1
Firmardel Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPERO LABORAL

(s DIMENSIONES | items Pertinencial [Relevancia® Claridad? Sugerencias
DAMEWSIIN Satisfaccian lshorsl Si No Si_ | Mo | Si N
1 Cres Ud. que las condiciones flsicas de trabajo que b brinda |a instiucion son X X X
satisfactorias
2 Considera Lid. que las remunefacionas asiqnadas por ka instituaon cubsen las X X X
recasidades de los colaboradonag.
3 Considera Lid. gue los beneficios de las actividades realzedes en su cango son Ben X X X
COMperBaiis.
4 | Las relationes inlerpersonales con sus cokgas suelen ser las megnes X X X
DIMENSICN Clima organizacional Si No Si | Mo | Si N
5 El jefe de érea una simdsiers de confianze en & grupo de ¥ebajo X X X
[] Lz drdenes imparidas por el son arbitrarias X X X
T El jefe directn generalmeante spoya les decisionss gue toma. X X X
[] Consitiers L. que sus aspiraciones se ven fustradas por las politicas de la X X X
institucion
9 | Dispongo del espacio edecuado para realzer mis labores X X X
10| Es dificd el Beceso @ e informacion pers realizer sus labares. X X X
DIMENSION 3 Capacitacitn del personal Si No Si Ni Si N
11 | Considera Id. que el proceso de capaciiacon es suficente pars ingresar % .
CpEMECioNes
12 | Sa realizen teleres pars mejorar ¢l procedimignts en dounss Srees. X X
13 | Be reslizen orientaciones verbales pars syudar 8 la mejor comprension de una X x
actividad en espechcs.
14 | Considers Ud. que necesita orientacidn para realzer su trabeo cuenda surge slgo % x
imprev o,
15 | S= reeliza degndsticos pars identificar las posibles debdidades en los procesas. X X X
16 | Le explican con clandad los chisthos de 18 instilucitn. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Hay suficiencia para su aplicacion
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr: ............Jacinto Joaquin Vértiz Osores.............cc.oceeee DHMI:......16T35482............
Especialidad del validador:....................ccevveeceo. Matoddlogo = Bidlogo Microbidlogo ...,

- i \'.
1Pertinencia:El item comesponde &l concaplo fedico formulada. J\ 1 I|
Relevancia: El k=m es apropada para representar al components o [ Vo e/
dimensidn especifica del consiniclo | TR AN
MClaridad: S entiende sin dfcultad elguna el enunciado del item, e b, ".':.'_.;' -
concisc, exaeit y direco Firma delExgérto Informante.
Mot Sulicienuia, se dive sulicien s cusdo lues e plon e // ]

50n suficientes para medir la dimensidn

~ |
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

| N° DIMENSIONES | itemns Pertinencia? |[Relevancia® | Claridad? Sugerencias
| DIMENSION Satisfaccion laboral si No Si | No | Si No
1 | Cree Ud. que i2s condicionss fisicas de trabajo que be brinda k3 nsstucion son X X X
salsfactorias
2 Consdera Ud_ que las remuneraciones asignadas por b insttucion cubren las X X X
dardes de los colabarad
3 Considera Ud. que los berefcios de las actvidades realizadas en su carge son bien X X X
comrpensacos.
4 | Las elaciones insrpersonales con sus colegas suelen ser las mejores X X X
DIMENSION Clima organizacional Si No Si | No | Si No
5 El o de arez una atmésiera de confianza en el grupo de rabajo X X X
] Las dmenes impartidas por el sen abiraras X X X
7 El jgfe directo generalments 3poys ias decisiones que fomo. X X X
8 Cansidera Ud. que sus aspiradones se ven fustradas por las politicas de la X X X
institwcon
9 | Dispongo del espacio adecuado para reaizar mis labores X X X
10 | Esdificl el acoeso a b nformacion para reaiear sus labores X X X
DIMENSION 3 Capacitacién del personal Si No Si_ | No | Si No
11 | Consdera Ud. que & procesa de capactaoon es suficients para ingresar a X X X
12 | Serealzan taleres para mejorar el procedimiento en algunas dreas. X X X
13 | Serealzan coenlaciones velbales para ayucar a la mejor compransian de una X X X
actvidad en espacifica.
14 | Considera Ud. que necesia orentacidn para realzar su trabajo cuando surge algo X X X
imprevisto.
15 | Se redliza diagnésticas para identificar ks posibles debdidades en los procesas. X X X
16 | Le expican con claridad los objetvos de I insfiucion. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Maria Roxana Gil Flores  DNI: 09698778
Especialidad del validador: Odontéloga
28 de noviembre del 2021

Perinencia: £ item coraspoends al concaplo fednco formulado.
“Relevancia: El ilem es apropiado para representar al componente o
dmenstn especifica dal construcio

Claridad: Se enfisnds sin dificukad alguna el enundiado del ilem, es
CONCEo, exactn y deectn

Nota: Suliciends, 3& dics suficienca cuandd bos ilems planleados
san sificentes para medir |3 dimansion

Firma del Experto Informante,
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES

TN T DIMENSIONES | items Pertinencia®' |Relevancia! | Claridad® Sugerencias
DIMENSION Jornada Bboral Si [ Na | Si | No | Si | No
1| Se respets el limile maime de jomada laboral X X X
2 | Cumple las 48 hosas de tabqo semanal X X X
|3 Evsle conanundad respsci a bos dias Fabaedas X X X
& Exiz acuerdos sobre los hearos y descansos ya esisblecioos X X X
5 Tenela ine |8 0000 d2 reducr o ampliar el ndmero da dias faborados X X X
6 Traha}a an diss intercalados X X X
| DIMENSION 2 Demanda laboral Si No | SI | No | si No
|7 Seresacesoel rabajo y por elo no bogras terminar dentro da tu ornada laboral | X X X
L Swnles que la canddad de trabajo que asumes inlerfiere en la calidad del resullado X X X
E] Carsidara Ud. que 5u trabiajo nefiere oon lu vida inlerperscnal X X X
10 Swentes que al lerminar fa jomada ro Benes fugrzas para realzar ninguna actividad X X X
11 | Sienies qu estan bien compensadas las horas aditioneles qus realzas para X X X
culminar lus kebores
| DIMENSION 3 Rotacion del personal Si | No [ Si [ No | si | No
12 | Ceraidera Ud. que percbe una remunersacion que na le gensra compromiso de X X X
| contwuar en 13 institucon
J_:i | Conswdera Ld, que en |a insfAucion no se refleja crecimianto laboeal X X X
14 | Haevaluado usled una propuesta laboral en o¥a inslicion o empresa X X X
'_!s | Consdera Ud. Que 1a siuaciin actual ha generado que se recuzcs el personal X X X
|16 | Considera Ud. que su famiia lo induce 3 evaluas nuevas propuestas laborales T X X X
- L
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Mg. Maria Roxana Gil Flores DNI: 09698778

Especialidad del validador: Odontéloga

'Pertinencia £l llem corresponde al concepio fedrico formulado.
*Ruamc‘o El iem 5 aoropiado para representar al components o
dmensds esoecica del construcin

XClanidad: 5 antende s dicullad alguna sl enunciado del item, es
CONCEC exacto y dracke

Nota Suficenca, se dop suficencia cando bos ilems planteados
son sufcinedes para medr la dimension Firma del Experto Informante,



Anexo 3.3. Calculo de la confiabilidad

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos

,896 32

Archivo  Editar  Ver Datos TIransformar  Inserar Formato  Analizar  Grificos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

=HE e Ml 2l W

ado B 886
rgistro
3bilidad

t RELIABILITY

JVERIRBLES=P1 P2 P3 P4 PS PG PT P8 PO P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24

3 Conjunto de datos active P25 P26 P27 P28 P20 P30 P31 P32
:_l_ Eéi;;’:,LLVAR‘ABLES /SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
- Resumen de procesamie /MODEL=RLPEA.
--Lfg) Estadisticas de fiabilidad
gistro Fiabilidad

3bilidad

Escala: ALL VARIABLES

(B Resumen de de pr i de
(& Estadisticas de fiabilidad casos
:gistro .,
sbilidad N %
it Casos  Vélido 97 1000
Excluido® 0 0
& Escala: ALL VARIABLES
Titulo Total 97 1000
Resumen de procesamie, a. La eliminacion por lista se basa en
-+ Estadisticas de fiabilidad todas las variables del
sgistro procedimiznto.
Bcuencias
Titulo
Notas Estadisticas de
Estadisticos fiabilidad
VMEDIA (Agrupad
3 Grgﬂcn ne(ngarrl:g: ? * e M=
Gronbach elementos

istro —_—
scuencias 896 3z




Anexo 4. Base de datos

ESTRES

Rotacion del personal

P13

Jornadalaboral

P16

P15

P14

P12

P11

P10

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1













DESEMPENO LABORAL

D5

D6

P32

P31

P30

P29

P28

P27

P26

P25

P24

P23

P22

P21

D4

P20

P19

P18

P17













Anexo 6. Screenshots de los resultados originales

Archivo  Editar Ver Datos Transformar Insertar Formato  Analizar  Graficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

=, [Tk [ =, =

SHeR M «~» &8 E)

; Titulo Estres

- Resumen de procesa

-[& Estadisticas de fiabili Porcentaje Porcentaje
5| Registro Frecuencia  Porcentaje valido acumulado

Valido  Aveces 33 340 34,0 340

1 Casi siempre 46 47 4 47,4 81,4
.5 Estadisticos Siempre 18 18,6 18,6 100,0
L VIMEDIA (Agrupada) Total 97 100,0 100,0
8 Registro
d Frecuencias
5 Titulo FREQUENCIES VARIABLES=V2AGRUPADA

Notas /BARCHERT FREQ

]
L& Estadisticos /ORDER=ANALYSIS.
- VZMEDIA (Agrupada)

3| Registro
d Frecuencias Frecuencias

Iz Motas !

L Estadisticos Estadisticos

™

a gIS;?EDIA (Agrupada) VIMEDIA (Agrupada)

3 Frecuencias N Valido a7

{2 Titulo Perdidos 0

LS

[ Estadisticos

D2MEDIA (Agrupada) o

% Grafico de harras Desempefio laboral

3| Registro Forcentaje Porcentaje

J Frecuencias Frecusncia  Porcentajs valido acumulado

Vilido Casinunca 12 12,4 12,4 12,4

(5 Estadisticos R 33 340 34,0 464
(5 D3MEDIA (Agrupada) Casi siempre 48 495 49,5 959
[ Gréfico de bamas = Siempre 4 41 41 100,0

[l H Tl o 1000 sono

Al




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, VERTIZ OSORES JACINTO JOAQUIN, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "Incidencia del estrés en
el desempefio laboral del personal del centro materno infantil - Lurin, 2020", cuyo autor es
LEGUIA MATICORENA ALICIA IVONNE, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 21.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 11 de Enero del 2022
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