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RESUMEN

La presente investigacién tuvo como objetivo general, determinar la relacion que
existe entre estrés y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud de
Lima 2024. El tipo de investigacion fue aplicada, de enfoque cuantitativo, con un
disefio no experimental, correlacional, transversal. La poblacién estuvo conformada
por 70 personal de salud. Para el procedimiento de recoleccion se utilizo el analisis
exploratorio, evaluando las variables estrés y reconocimiento laboral; asimismo se
utilizaron como instrumento dos cuestionarios, con 22 items para la primera variable
y 10 items para la segunda variable de acuerdo a la escala de Likert de cinco
alternativas categorizada, el alfa de Cronbach fue de ,904 para estrés y ,829 para
reconocimiento laboral determinando un buen nivel de confiabilidad. Para el
procesamiento de datos se aplico el software estadistico SPSS Vers-26. Los
resultados por medio del estadistico de Spearman, demostraron un sig. <a 0.05y
la existencia de un r= 601, grado de correlacidn positiva moderada, entre las
variables. Se concluye que los altos niveles de estrés repercutiran en el
reconocimiento laboral del personal del centro de salud de Lima, 2022, aceptando

la hipotesis alterna y rechazando la nula.

Palabras clave: Estrés, despersonalizacion, realizacion personal, crecimiento.



ABTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship between
stress and job recognition of the staff of a health center in Lima 2024. The type of
research was applied, with a quantitative approach, with a non-experimental,
correlational, cross-sectional design. The population was made up of 70 specialists
in health. for the collection procedure, exploratory analysis was used, evaluating the
variables stress and job recognition; Likewise, two questionnaires were used as
instruments, with 22 items for the first variable and 10 items for the second variable
according to the Likert scale of five categorized alternatives, Cronbach's alpha was
.904 for stress and .829 for job recognition. Determining a good level of reliability.
SPSS Vers-26 statistical software was applied for data processing. The results
using the Spearman statistic demonstrated a sig. < 0.05 and the existence of r= 601,
a degree of moderate positive correlation, between the variables. It is concluded
that high levels of stress will have an impact on the job recognition of the staff at the
Lima health center, 2022, accepting the alternative hypothesis and rejecting the null

one.

Keywords: Stress, depersonalization, personal fulfillment, growth.



I. INTRODUCCION

La falta de reconocimiento laboral a nivel mundial, es la causante de diversas
enfermedades que producen dafos voluntarios e involuntarios como el estrés.
Segun el Foro Econédmico Mundial, después de la pandemia, el formato de trabajo
remoto hibrido implantado hasta la actualidad, a generando un incremento en los
niveles de estrés en un 44% de los trabajadores causando desorientacion y
malestar afectando el clima laboral e insatisfaccion en el desarrollo de sus
actividades (FEM, 2022). Otras investigaciones han evidenciado que los trastornos
estan afectando en un 38.2% en habitantes de paises europeos (Organizacion
Mundial de la Salud, 2022), existe un 28% de los trabajadores tienen la intencion
de renunciar por no recibir reconocimiento o incentivo por parte de la empresa
(OCC Mundial, 2022). Por otro lado, segun el informe de Gallup el 36% de los
empleados en Europa se encuentra estresado en el trabajo, demostrando una falta
de compromiso laboral generando un ambiente laboral negativo y fuga de talentos
(Consultora Gallup, 2023).

En los paises latinos, trascurrida la pandemia, se evidencia que los
trabajadores no han recibido el apoyo emocional que permita identificar si se estan
desarrollando trastornos mentales que afectan su salud mental (ONU, 2022). Segun
la Consultora Gallup, el 53% de la poblacion en paises latinos se encuentra
estresada, no disfrutan el trabajo peor aun sienten que la empresa no reconoce su
esfuerzo y compromiso (Consultora Gallup, 2022). EI gobierno y las empresas
privadas no estan dando la debida importancia a las enfermedades mentales, son
escasos los planes e investigaciones sociales como prevencion, se requieren de
estrategias enfocadas en factores de alimentacion saludable, descanso y recurrir al
servicio mental cuando sea necesario (Lopez, et al., 2021). Segun el estudio
realizado por Betterfly en paises de América latina que el 50.2% presenta
sobrecarga laboral y el 47.7% decepcién por la falta de reconocimiento (Betterfly,
2022). El reconocimiento laboral cumple un papel preponderante en la vida del
trabajador generando emociones positivas que seran reflejadas en su compromiso

y esfuerzo por lograr los objetivos de la organizacion.

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

estrés y depresion (MINSA, 2022) es lamentable observar que las medidas



tomadas por el gobierno y las organizaciones privadas no muestran los resultados
esperados, las cifras van en aumento. El estudio realizado por el Instituto de Salud
Mental Noguchi, muestra que el 30% de los peruanos tiene un alto nivel de estrés
causado por problemas econdémicos, laboral y familiares afectando su crecimiento
personal y profesional (Instituto Mental Noguchi, 2022). Por otro lado, las
organizaciones deben aplicar estrategias que permitan identificar y corregir
aquellos factores que perjudiquen el crecimiento profesional y la fuga de talento por
no reconocer el esfuerzo y compromiso de sus trabajadores dentro de la
organizacion (IESMHD, 2022).

En el Centro de salud mental comunitario que esta ubicado en la ciudad de
Lima, brinda servicios de atencion personal de salud a la poblacion, la
programacion en las atenciones es limitada, muchos pacientes no son atendidos,
existen muchos factores que impiden efectuar las terapias adecuadamente,
generando malestar al especialista por la carga de trabajo, pocas herramientas y
mecanismos. A pesar del esfuerzo del personal por atender a todos los pacientes,
la demanda sigue en aumento, siendo necesaria la convocatoria de mas
especialistas, esta medida generara saturacion de consultorios, conflicto entre los

especialistas.

En funcion a lo sefialado se identifica como problema principal: ¢ Cual es la
relacion entre estrés y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud
mental comunitario de Lima, 20237 Como problemas especificos se han
identificado los siguientes: a) ¢ Cual es la relacion entre el nivel de agotamiento
emocional y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental
comunitario de Lima, 20237 b) ¢Cual es la relacion entre el nivel de
despersonalizacién y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud
mental comunitario de Lima, 20237 c) ¢Cual es la relacién entre el nivel de
realizacion personal y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud

mental comunitario de Lima, 20237

Justificacién practica del presente proyecto de investigacion se centra en
identificar y resolver los problemas ocasionados por los factores de riesgo que
afectan la salud mental del personal identificados en el centro de salud mental de

Lima y que impiden el buen desenvolvimiento de sus funciones, los resultados



obtenidos van a proporcionar mecanismo y estrategias para solucionar la
problematica identificada. En el aspecto metodoldgico, el estudio permitira a futuras
investigaciones efectuar un analisis de los resultados obtenidos en la aplicacion de
los instrumentos implementados, reforzando la validez y confiabilidad de los
mismos, a la vez servira como modelo al momento de efectuar el analisis de
comportamiento de las variables. Sobre la justificacién tedrica, el proyecto de
investigacion sera aplicado como antecedentes a futuras investigaciones que se
realicen sobre la variable salud mental y factores de riesgo de tal manera que
permita ampliar el conocimiento en funcion al analisis realizado. En ambito social,
la investigacion beneficiara no solo al personal que forma para del estudio sino a
los responsables del funcionamiento, proporcionando mejoras y beneficios a la

sociedad materia de investigacion.

El objetivo principal de la investigacion es: determinar la relacién que existe
entre estrés y el reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental
comunitario de Lima, 2023. Los objetivos especificos que se sefalan son (i)
Determinar la relacion que existe entre el nivel de agotamiento emocional y
reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de
Lima, 2023 (ii) Determinar la relacion que existe entre el nivel de despersonalizacion
y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de
Lima, 2023. (iii) Determinar la relacion que existe entre el nivel de realizacion
personal y reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental

comunitario de Lima, 2023.

Se ha determinado como hipdtesis principal la siguiente: El estrés tiene
relacion significativa con el reconocimiento laboral del personal de un centro de
salud mental comunitario de Lima, 2023. Las hipdtesis especificas sefalan los
siguientes: (i) El nivel de agotamiento emocional tiene relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de
Lima, 2023. (ii) El nivel de despersonalizacién tiene relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de
Lima, 2023. (iii) El nivel de realizacion tiene relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de un centro de salud mental comunitario de
Lima, 2023.



Il.  MARCO TEORICO

La investigacion se centra en el estrés y el reconocimiento laboral que perciben el
personal durante el desarrollo de sus actividades diarias, para ello recurrimos al
estudio de antecedentes relacionados al tema de investigacién asi como, la
argumentacion tedrica que la respaldan profundizando la relevancia de la

investigacion.

Como antecedentes nacionales tenemos a Velazquez (2022) el articulo se
propuso determinar la relacién entre estrés laboral con el reconocimiento de los
promotores de una agencia financiera. La metodologia aplicada fue descriptiva y
correlacional de enfoque cuantitativo, se aplicaron dos encuestas para medir las
variables para el personal y para los gerentes, se aplico el alfa de Cronbach
obteniendo como resultado de confiabilidad de 0.75 de la prueba piloto, la muestra
comprende 25 promotores y 25 funcionarios. Resultados, el estrés laboral tiene un
vinculo con el reconocimiento laboral con un Ch2 de Spearman de 0.576
Dimensiones estrés (agotamiento emocional se relaciona directamente 0.701;
efectos fisiologicos: 0.648; logros profesionales: 0.622. Conclusion, el estrés se
relacion con el reconocimiento laboral, demostrandose que se afecta la

productividad del personal.

De la misma forma, Trujillo y Quispe (2021) tuvieron como propdsito
determinar el estrés laboral de los profesionales en enfermeria de un Centro de
salud. Fue cuantitativo, de corte transversal y descriptivo. La poblacion estaba
compuesta por 50 especialistas, se aplicO un cuestionario basado en sus 3
dimensiones y conformado por 22 items, la informacion fue procesada en el SPSS.
Resultados, el estrés laboral en sus 3 dimensiones presentd los siguientes
resultados; despersonalizacion con un nivel moderado (60%), agotamiento
emocional con (52%) y baja realizacion personal con un (40%). Conclusiones, los
profesionales del centro de salud evidenciaron niveles de estrés severo, moderado

y leve.

Tenemos a Rabanal et al. (2021) quienes en su investigacidén se orientaron
en identificar la relacion entre el estrés y el rendimiento laboral en tres instituciones
educativas. Método, fue experimental, correlacional y transversal, fueron 125

docentes los que formaron parte de la muestra, se aplicaron 2 cuestionarios con 39



items en total, informacién que fue procesada en el software estadistico.
Resultados, existe una relacion inversa y significante entre las variables con un R:
-0.212 menor a 0.05; apoyo en el trabajo -0.02; demanda psicologica 0.09; control
del trabajo 0.31. Conclusién, La existencia de una relacion inversa entre el estrés y
el desempefio laboral; existe relacidon inversa con el apoyo en el trabajo y el

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

Delgado et al. (2020) el articulo elaborado tuvo como proposito establecer la
relacion entre el estrés y el desempefio laboral en una red de salud. Fue no
experimental, correlacional, la poblacion la conformaron 98 profesionales de la
salud, se elaboraron encuestas para medir las variables. Resultados, el 98% de los
profesionales evidencio niveles altos y medios de estrés laboral y el 39.8% presento
un desempefio regular, los resultados inferenciales demostraron una correlacion
negativa moderada de -.688 entre el estrés y el desempefio laboral; en relacién a
la dimensién productividad también tuvo un efecto negativo moderado de -,650;
conductas laborales -.638. Conclusion, se establece una correlacion negativa y

moderada entre el estrés y el desemperio laboral.

Pozo (2020) en su investigacion, desarrolla una programa sobre el
reconocimiento y desarrollo para mejorar el clima laboral en una empresa publica,
tuvo como objetivo plantear el proyecto de reconocimiento y desarrollo enfocado en
mejorar el clima laboral, el método utilizado fue inductivo y holistico de enfoque
mixto, la poblacion fue de 14 colaboradores entre administrativos se le aplicd una
encuesta de 20 preguntas y ejecutivos de la entidad una entrevista para identificar
la situacién actual de la entidad. Los resultados evidenciaron que el 78.6% se siente
desanimado por el bajo desarrollo personal, el 50% no es reconocido por sus logros
obtenidos. Se concluye en la necesidad de un programa de reconocimiento y
desarrollo del personal aplicando estrategias que motiven al personal por medio de
incentivos, capacitaciones, recompensas, etc. que demuestren que la empresa
valora su esfuerzo, compromiso y dedicacion en el desarrollo de sus actividades,

logrando mejorar el clima laboral

Ochoa et al. (2019), el articulo tuvo se enfocd en determinar la correlacion
entre el estrés laboral y el desempeiio del personal en una unidad educativa. El

método fue aplicado, descriptivo y correlacional, se aplicd un cuestionario a toda la



poblacion correspondiente a 72 educadores, la informacién recabada fue
procesada en forma estadistica. Los resultados demostraron una correlacion
negativa y significante entre el estrés (-,543) y el reconocimiento del personal (-
.343) (p=0.002 menor a 0.010), los resultados descriptivos demostraron un estrés
leve 97.2% (D agotamiento emocional =94.44%; Baja realizacion personal=86.11%;
Despersonalizacion=84.72%; reconocimiento profesional=97.22%; (Aspecto

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

El Aguila (2019) en su tesis de pregrado desarrollo una investigacién sobre
el plan de reconocimiento para mejorar las ventas en una empresa manufacturera
con el propésito de determinar la influencia del plan en las ventas. El método fue
descriptivo, no experimental, la muestra estuvo compuesta por 30 empleados del
area de ventas, las técnicas aplicadas fueron el cuestionario, las fichas
bibliograficas y el plan de reconocimiento. Resultados, el 57% de los participantes
manifesté que solo a veces se reconoce el esfuerzo del trabajador; el 47% indico
que solo a veces elogian al trabajador; el 60% manifiesta que a veces agradecen
por los resultados obtenidos y sobre la recompensa el 57% expreso que se da a
veces. La correlaciéon entre el reconocimiento y las ventas fue de 0.877 y un p valor
del 0.00. Segun las conclusiones obtenidas se afirma que el plan de reconocimiento
incide significativamente en las ventas por lo que es necesario que la empresa

cuente con un plan de reconocimiento.

En los antecedentes internacionales podemos citar a Calderon et al. (2022)
el proposito de la investigacion es analizar los niveles de estrés y desempeio
laboral en personal docente que realiza teletrabajo. Fue la metodologia cuantitativa,
descriptiva, elabord un cuestionario conformado por 10 preguntas, el documento
fue entregado a 94 docentes vinculados con la institucién que formaron parte de la
muestra. Resultados, el 57.9% manifiesta que el estrés interfiere en el desempeno
laboral. Sobre las dimensiones: el 73.7% manifestdé que el teletrabajo le genera
estrés, 25% indico que no produce estrés; el 69.5% considera que el entorno fisico
no genera estrés; el 61% menciona que las herramientas que le proporcionan
reducen el estrés; el lugar de trabajo 75.8% considera que se reduce el estrés; el

57.9%. Conclusién, el estrés interfiere significativamente en el desempefio laboral,



si los grados de estrés no son tratados a tiempo pueden convertirse en un problema

que pude afectar su salud mental y fisica.

Herrera et al. (2022) el articulo analiz6 la relacion entre el reconocimiento y
motivacion laboral en una empresa hotelera, la metodologia fue cuantitativa, no
experimental aplicando dos cuestionarios para medir el comportamiento de las
variables, se validaron los instrumentos respectivos, la muestra estuvo conformada
por 86 empleados los resultados fueron analizados por medio de la regresion lineal.
Los resultados demostraron la relacion de las dos variables (reconocimiento=,828
y motivacion= ,859) dentro de la organizacion. Conclusién: Existe una positiva
correlacion entre las variables reconocimiento laboral y motivacion aceptando la

hipdtesis propuesta por los investigadores.

Guerra y Stecher (2020) en su articulo tuvieron como propésito identificar la
dinamica entre el reconocimiento y el agravio moral en una cadena de
supermercados chileno, realizaron una investigacién de enfoque cualitativo en 3
grupos de colaboradores. La metodologia fue la perspectiva critica-interpretativa,
la muestra fue no probabilistica y estuvo conformada por 19 cajeras con mas de 15
afos de experiencia a las que se entrevistd sobre las condiciones laborales y las
relaciones con sus companeros, superiores y clientes. Los resultados identificaron
3 factores: el reconocimiento positivo, reconocimiento vertical y horizontal;
expectativas y demandas del reconocimiento social, partiendo desde el rol del
colaborador, la atencidn del servicio y el aprecio o desprecio dentro del lugar de
trabajo. Se concluye que las dinamicas de reconocimiento generan condiciones de
trabajo con valor social; las dinamicas muestran la necesidad no solo de un
reconocimiento en el trabajo sino por las cualidades y valores que presenta como
persona; las formas de reconocimiento ideolégicas enfocadas en valorar al
trabajador no son aplicadas a los contextos y realidades suelen quedar en

promesas y discursos que no son cumplidos defraudando al trabajador.

Hassan et al. (2020) la investigacidon analizé el vinculo entre el rendimiento
laboral y el estrés laboral a empleados de 6 universidades en Pakistan. Método,
cuantitativo, descriptivo, aplicé un cuestionario conformado por 16 items a 360
personas compuesta por docentes y administrativos, se utilizé el alfa de Cronbach

para determinar el nivel de confiabilidad. Resultados, por medio del analisis de



regresion se procesaron los datos recopilados, demostrando que no existe relacion
significativa entre el estrés laboral y el desempefo laboral. Conclusion, la
investigacion considera que el area de RRHH debe mejorar la satisfaccion laboral

para mejorar el desempefio y reducir el estrés laboral.

Bjaalid et al. (2020) el articulo se propuso investigar la relacién entre estrés
institucional y el rendimiento laboral en un hospital en Noruega. El disefio fue
transversal, exploratorio y correlacional, la poblacién abarcé a 4 hospitales, la
poblacién fue 22,833 y la muestra estuvo compuesta en dos grupos uno de 795 y
otro de 8367. Resultado, la medicion se realizé por medio de una escala de 6
puntos, el alfa de Cronbach del total de la muestra fue 0.86 para el estrés
institucional y 0.79 para el desempefio laboral; autonomia 0.92; desarrollo de
competencias 0.79. Conclusion, el estrés institucional se relaciona negativamente
con el desempeno laboral y los recursos contribuyeron en la relacién entre las

variables.

Acosta et al. (2019) el articulo analiza la relacion entre el estrés ocupacional
y la evaluacién del desempefio de docentes en una Universidad en Colombia.
Metodologia, de enfoque cuantitativo, correlacional de alcance transversal, la
muestra estuvo conformada por 47 docentes universitarios, se aplicd un
cuestionario para identificar la percepcion en relacion a las variables, lo datos se
procesaron con los estadisticos Tau de kendall y Chi cuadrado. Resultados, el 45%
de los encuestados presentaron niveles altos y muy altos de estrés; el 40%
presentd niveles bajo y muy bajo de estrés y el 15% estrés a nivel medio, los
resultados inferenciales demuestran que no existe asociacion significativa entre las

variables analizadas.

Deng et al. (2019) este estudio investiga como el estrés por desafio y
obstaculo influyen en el desempefio laboral de los profesionales en salud de un
Hospital en China. La metodologia aplicada fue descriptiva, correlacional, la
poblacion estuvo conformado por 1594 profesionales del sector salud, se elabord
un cuestionario con 20 items, con una escala de Likert. Resultados, el estrés por
desafio y por obstaculo estuvo fuertemente correlacionados (p=0.59); el estrés por
desafio se asocio positivamente con la motivacion y el desempeno laboral (p=0.14);

el estrés por obstaculo se relaciona en forma negativa con la motivacion y el



desempefio laboral (p=0.08); la motivacion se asocia con el desempefo laboral
(p=0.58).Conclusiones, evidencia la relacion del estrés laboral con el desempefio
laboral de los trabajadores del hospital, al limitar el estrés por obstaculo se mejorara

el desempeno.

La argumentacién tedrica de estrés generd un analisis y revision de la
literatura para evidenciar el sustento cientifico de la investigacion realizada, para la
variable niveles de estrés tenemos: La Teoria Transaccional del estrés de Lazarus
y Folkman, se enfoca en las relaciones que desarrolla el ser humano en la sociedad
afectando el aspecto fisico y psicolégico, la teoria se fundamenta en que los
estresores parten de la evaluacion cognitiva que se generan por las exigencias
similares que comparten las personas. Existen percepciones distintas sobre las
exigencias que se presentan a diario, gran partes de los seres humanos perciben
los requerimientos como amenazas y otros lo pueden llegar a percibir como
oportunidades, centrandose en la evaluacion cognitiva (habilidades del cerebro) y
afrontamiento (acciones de las personas para manejar situaciones dificiles)

(Lazarus y Folkman, 1986).

Tenemos, la teoria de Siegrist, que se fundamenta en la inestabilidad entre
el esfuerzo por el trabajo y la recompensa como retribucion. Aquel trabajador que
actue en forma rigida a situaciones de extremo esfuerzo y minima recompensa
estara mas predispuesto a generar estrés en comparacion a un trabajador con un
comportamiento donde es mas flexible en afrontarlo. La teoria describe dos tipos
de esfuerzos el extrinseco, que depende de los requerimientos del trabajo y el
intrinseco referido a la motivacion ante esos requerimientos como parte del
compromiso laboral, ambicién personal, necesidad de ser aprobado tratando de

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

Por otro lado, la teoria de Dorahy (2014) TID relacionado a la identidad
disociativa, donde repercute en la relacion entre el superior con el subordinado,
afectando su integracion, disminuyendo el control de la situacion, su entorno al ser
negativo afecta en su actitud y comportamiento, siendo necesaria la participacion
del superior para controlar la situacion y disuadir al trabajador en romper la
conexién que impide que efectiue sus actividades con una mejor actitud y tome

conciencia de los actos que afecten a él y a la organizacion. Por ello es necesario



que los superiores identifiquen a tiempo estos casos y actuen por medio de
dinamicas que revaloren al personal, motivandolos a mejorar su comportamiento y

que tengan el respaldo para poder afrontar dicha situacién.

Sobre la definicion de la variable estrés tenemos lo mencionado por Ortiz
(2020) que refiere que es el desequilibrio que suele aparecer por la presion y la
exigencia laboral por factores ajenos, en el caso de los trabajadores aparece con
un ligero mal humor llegando a producirse graves depresiones que van de la mano
con el agotamiento y desgaste fisico. Para Ramirez (2019) es una molestia
emocional, social, moral y fisica que estan vinculadas al individuo y sus relaciones
en la sociedad y que necesita de herramientas que permitan su resistencia para
poder manejarlo, soportarlo y minimizarlo. Por otro lado, Maslach (2017) es una
reaccion perjudicial que se produce por una presion laboral gradual y agudo que
implica conflictos del colaborador con su trabajo. Para medir el estrés la
investigacion ha considerado el modelo MBI de Maslach y Jackson (1981) que
determinan 22 items divididos en las tres dimensiones: agotamiento emocional,

despersonalizacién y realizacion personal.

Agotamiento emocional, es el elemento que implica la reduccion de
energia, sensacion de desgaste emocional y fisico, vinculados a sentimientos de

fracaso y frustracién rebasando sus recursos emocionales.

Despersonalizacion, es la desconexion del individuo ante sus emociones
personales, el ambiente donde se desarrolla generando actitudes negativas,
cinismo en el interactuar con otras personas. Por lo general presenta una reduccién
en su competitividad, éxito laboral y se autoevalia en forma negativa en

comparacion con los demas.

Realizacion personal, se basa en la autorrealizacién de las personas, se
apoya en sus ambiciones, esperanza, se auto motiva buscando el crecimiento,

desarrollando al maximo sus capacidades y competencias, creando un estado

positivo interno por el logro alcanzado.

La fundamentaciéon tedrica del reconocimiento laboral menciona en las
expectativas de Vroom (1964), esta teoria expresa la necesidad de motivar al

personal, analizandolo por medio de 3 factores: Valencia ( la experiencia emocional
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conformada por los deseos y el reconocimiento ante una necesidad positiva,
negativa o indiferente, la falta de ella reprime la emocion de sorpresa ante una
accion determinada); Instrumentalizado (relacionado al desempefio vs las
recompensas recibidas); Expectativas (donde se considera que ciertos

comportamientos generan recompensas para conseguir mayor esfuerzo).

Por otro lado, tenemos la Teoria de la madurez de Argyris (1999), la cual
se basa en la autorrealizacion, en la cual es esfuerzo laboral con el propdsito de
lograr sus propios objetivos manteniéndose actualizado y adaptado, generando el
crecimiento y madurez de las personas dentro de la organizacion y se desarrollen
en el ambito laboral, donde las etapas psicologicas de una organizacidn se basa en
la maduracion basada en el vinculo entre los directivos y sus colaboradores dentro

de la organizacién con el objetivo de desarrollar una relacién racional y adecuada.

La teoria de las necesidades humanas de Maslow (2005) donde refiere que
el ser humano se preocupa con su realizacién persona se auto motiva por medio
de su capacidad intelectual y emocional, aflorando naturalmente sus habilidades
con el fin de lograr sus objetivos personales cubriendo sus necesidades basica y
complejas segun el nivel de necesidades propuestas que estan detalladas en
formar jerarquica cuyo valor va en funcion al crecimiento de la personay al esfuerzo
que esta realiza en el cumplimiento de las mismas. Cuando la persona va
desarrollandose surgen necesidades mas complejas relacionadas con las
autoestima como son la de autorrealizacién estrechamente vinculada a la etapa top
de la piramide, para ellos el individuo pasa por diversas etapas y obstaculos para

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

La teoria de Honeth (2003) es una teoria tradicional que refiere la
necesidad del individuo de ser reconocido socialmente por medio de su capacidad
y habilidad que demuestra por la dedicacion, el esfuerzo, el compromiso por
desarrollar algo encomendado, esa necesidad de recibir afecto, de aliento por
haberlo hecho bien, cumpliendo con esa necesidad de satisfaccién y agrado
consigo mismo por lograrlo. Estas situaciones inician desde las primeras etapas,

desde el vinculo familiar, el reconocimiento mediante estimulos afectivos.

Sobre la definicién de la variable reconocimiento laboral tenemos lo

mencionado por Anier (2020) es el elemento principal de la motivacion laboral, todo
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aquel que se siente apreciado y valorado dentro de la organizacion va a tener una
alta autoestima. Por su parte, Cepeda et al. (2015) consideran que son las diversas
estrategias que las empresas aplican para valorar a sus trabajadores con el fin de
fortalecer su esfuerzo y compromiso alineado con los lineamientos de la
organizacion (p.37). Asimismo, Pacherres y Marrufo (2020) consideran como el
esfuerzo del colaborador en algunos casos en funcién con la retribucion que se va
otorgar, direccionado por medio de la capacidad y habilidad del trabajador y la
percepcion de la funcién que realiza. Chiavenato (2007) menciona que para que el
reconocimiento laboral cumpla con los objetivos valorar el esfuerzo y mérito del
trabajador es necesario que al menos uno de los siguientes elementos: i) alabanzas
o elogios ii) agradecimiento y iii) recompensas. Dichos elementos forman parte de

las dimensiones de la variable reconocimiento laboral.

Alabanzas o elogios, por lo general se manifiesta al realzar los resultados
alcanzados por las personas, debido a la habilidad o capacidad que demuestre al
desarrollar una actividad o algun otro tipo de situaciones que desarrolle sin llegar a
las adulaciones. Presenta como indicadores el logro alcanzado (resultado éptimo
de actividades en un tiempo definido) y la preferencia del empleado (Cuando por
iniciativa del empleado realiza una actividad individual o colectiva exitosamente)
(Chiavenato, 2007).

Agradecimiento, la gratitud que los superiores manifiestan al colaborador
utilizando un medio escrito, verbal u otra forma de comunicacion para expresar y
reconocer lo realizado. Presenta como indicador el agradecimiento a los esfuerzos

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

Recompensas, otorgar al trabajador una gratificacion econémica o inmaterial
como obsequio por el esfuerzo y logro obtenido. Considera como indicador los
regalos (cosa que se otorga como demostracion de admiracion, consideracion o
afecto) (Chiavenato, 2007).
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y diseiio de investigacion

3.1.1. Tipo

Fue tipo basica, se fundamenta en el conocimiento, para comprender y ampliar
nuestros conocimientos sobre un fendbmeno o campo especifico. Nuestra
investigacion permitira que futuras investigacion la utilicen como parte de su
marco tedrico (Hernandez et al. 2018). La investigacion analizé los niveles de
estrés identificando la relacion que existe con el reconocimiento laboral en el
CSMC de Lima.

3.1.2. Diseino de investigacion

El disefio fue no experimental, permite medir las variables sin necesidad de
maniobrar en un ambito real. Transversal ya que los datos se registran en un
momento determinado describiendo su repercusion o impacto (Hernandez et
al. 2018). Correlacional, ya que se determiné la relacién entre las variables en

un determinado momento.

Figura 1

Esquema de correlacion

Muestra |

Estrés

{ Reconocimiento
laboral

M= muestra
Ox=Estrés
Oy=Reconocimiento laboral

r=Relacién
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3.2. Variables y operacionalizacion
Variable 1: Estrés
Definiciéon conceptual:
Es aquel estimulo o situacién ambiental que genera en el estado mental de

la persona tension u ansiedad (Ortiz, 2020).

Definiciéon operacional:

Los niveles de estrés se basaron del modelo MBI propuesto por Maslach y
Jackson, en la que identifica 03 dimensiones para medir la variable: (D1:
agotamiento emocional, D2: despersonalizacion y D3: realizacion personal).
Indicadores:

Los indicadores de la dimensién niveles de estrés fueron D1: Agotamiento
emocional (servicio prometido; confiabilidad) D2: Despersonalizacion
(Disponibilidad, prontitud del servicio) D3: Realizacion personal
(Compromiso, trato personal).

Escala de medicién:

La escala de medicién fue ordinal, que permiti6 medir las variables
cualitativas de la investigacion. La investigacion aplico una escala ordinal
que va desde el valor 1=Nunca hasta el valor 5=Siempre.

Variable 2: Reconocimiento laboral

Definicién conceptual:

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

Definicién operacional:

El reconocimiento laboral aplicé el modelo propuesto por Chiavenato, en la
que identifico 03 dimensiones para medir las variables: D1: Alabanzas y

elogios, D2: Agradecimiento y D3: Recompensa.

Indicadores:

Los indicadores de la dimensidon reconocimiento laboral fueron D1:
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Alabanzas y elogios (Logro alcanzado, preferencia del empleado) D2:
Recompensas (regalos) D3: Agradecimiento (agradecimiento a los
esfuerzos).

Escala de medicion:

La escala de medicidon fue ordinal, permitid medir las variables cualitativas
de la investigacion. La investigacion aplicé la siguiente escala ordina de
Likert con los siguientes valores: Nunca (1), Rara vez (2), A veces (3), A
menudo (4), Siempre (5).

3.3. Poblaciéon, muestra y muestreo

3.3.1. Poblaciéon: Comprende aquellos elementos o unidades que forman parte
de un ambito particular donde se va a desarrollar la investigacion (Ojeda, 2020).
La investigacion tuvo como poblacién (70) personal de salud del CSMC de

Lima.

3.3.2. Muestra: Fragmento que representa una poblacion, las cuales tienen
similares caracteristicas de la poblacién (Ojeda, 2020). La investigacion aplico
un muestreo poblacional donde se consideran todos los elementos de la

poblacion.

e Criterio de Inclusividad: Personal de salud con una antigliedad
laboral mayor a tres meses y con un limite de edad de 50 afos que
atiendan en el CSMC de Lima.

e Criterio de excluyentes: Personal de salud con una antigliedad

laboral menor de 3 meses que atienden en el CSMC de Lima.
3.3.3. Muestreo: En la investigacién no aplica el muestreo.

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

3.4. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

La técnica, la encuesta es el medio aplicado para el levantamiento de datos
obtenidos en funcién a la informacion registrada de las preguntas realizadas
que seran materia de analisis y medicion del comportamiento e impacto entre

las variables materia de investigacion (Hernandez et al. 2014). La
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3.5.

investigacion aplicé dos encuestas para medir la relacion de los niveles de
estrés, basados en el modelo MBI de Maslach y Jackson para medir el
reconocimiento laboral de los especialistas, para la primera variable se tienen
22 items y 10 items para reconocimiento laboral segun el modelo de Huaman
y Villanueva. (2021).

El instrumento, es el cuestionario es el instrumento que esta conformado por
un conjunto de items relacionadas a las variables a medir (Hernandez et al.
2014). La investigacion expuso un cuestionario por cada variable que fueron

dirigidos a los especialistas en salud del CSM de Lima.
Validez de los instrumentos

La investigacion conto con la validacion del instrumento por medio del juicio
de tres expertos, con el grado académico de maestros, quienes evaluaron la

pertinencia y concordancia de los instrumentos. Anexo 8

Confiabilidad

Para determinar el nivel de confiabilidad del instrumento se aplicé una prueba
piloto a un grupo de 10 personas de otro centro, la informacion recopilada fue
procesada en el software SPSS V26, para determinar el grado de confiabilidad
de los instrumentos se aplico el Alfa de Cronbach, para cada variable. Los
resultados evidenciaron un excelente nivel de confiabilidad con relacién a la
variable estrés (,904) y para reconocimiento laboral (,829) demostrando un

buen nivel de confiabilidad. Anexo 9
Procedimientos

La investigacion aplicod el siguiente procedimiento: Luego de obtener la
validacién de los instrumentos por parte de los tres expertos, se va a procedio
a solicitar al CSMC, la autorizacién correspondiente para la aplicacion de los
instrumentos al personal. Luego de aceptada la solicitud por parte del centro
de salud brindando las facilidades de ingreso, se coordino con los encargados
del area para la entrega, descripcion y aplicacion fisica de las encuestas. El
desarrollo de las encuestas tuvo una duracion aproximada de 5 minutos
aproximadamente el proceso se desarrollé por un lapso de 3 semanas

aproximadamente en los horarios establecidos por los coordinadores, luego
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3.6.

3.7.

de obtener la informacién de las encuestas se elabord una base de datos con
la descripcidon de las preguntas correspondiente a cada dimension. La
informacion fue procesada en el estadistico SPSS V26, donde se efectuaron
los analisis descriptivos para medir el comportamiento de las variables segun
la percepcion del personal en base a porcentajes y frecuencias. Por otro lado,
se efectuo el analisis inferencial para determinar el nivel de correlacion entre

las variables y sus dimensiones.

Método de analisis de datos

Las variables son de formato cualitativas, cuya medicion aplicd una escala
ordinal. Sobre los datos obtenidos en la investigacion, primero realizamos la
prueba de normalidad para identificar si existe una distribucion normal, los
resultados demostraron que no existe una distribucidon normal kolmogorov
Smirnov cuyo resultado obtuvo un sig. Bilateral menor a 0.05, en funcién a la
cantidad de la muestra se eligi6 el estadistico de Spearman. Como segundo
paso, se procedio con efectuar el analisis respectivo utilizando la estadistica,
de dos tipos de analisis, la descriptiva que permitira describir los porcentajes
y las frecuencias partiendo de la percepciéon del ambito de estudio sobre las
variables y la inferencial que nos permitird dar respuesta a los supuestos

plasmados en la investigacion. (Anexo 11)
Aspectos éticos

La investigacién respeto los principios de beneficencia, la validez cientifica, el
respeto, anonimato y confidencialidad de las personas que formaran parte de
la como evitar cualquier accidn que atente contra su integridad, se dispuso
del consentimiento informado de los participantes, se establecié claramente el
propdsito de la investigacion. La investigacion cumplié y respeto los
procedimientos establecidos por la Escuela de Posgrado. Se gestionaron ante
las autoridades del Centro los permisos respectivos para la aplicacion y
desarrollo de los instrumentos, respetando el rigor cientifico. La originalidad
de todos los articulos analizados y consultados fue citada correctamente,

segun la norma APA dentro de la investigacion.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Luego de procesar los datos recolectados de las encuestas, se procedid a procesar
los datos en el SPSS y se efectuo el analisis de la descripcion de las variables y

dimensiones.

Tabla 1

Resultados descriptivos de la variable niveles de estrés

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 24 34.30%
Medio 46 65.70%
Total 70 100%

Figura 2

Descripcion grafica-niveles de estrés
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Como se aprecia en la tabla 1, figura 2, existe un porcentaje medio
evidenciando la presencia de estrés entre el personal de salud del Centro al
desarrollar sus actividades diarias, por lo que es necesario no descuidar estos

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

Resultados descriptivos de dimensiones niveles de estrés

Nivel Agotamiento Despersonalizacion Realizacion
Emocional. personal
Bajo 80% 22.9% 0%
Medio 20% 44 3% 27.1%
Alto 0% 32.9% 72.9%
Total 100% 100% 100%
Figura 3

Descripcion de dimensiones niveles de estres
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Se aprecia en la tabla 2 y figura 3, los resultados obtenidos en la dimension
agotamiento emocional el 80% presenta un nivel bajo siendo una tendencia positiva
ya que el personal no evidencia cansancio a pesar de la carga laboral. Por otro
lado, sobre la despersonalizacion, existe 32.9% con nivel alto, evidenciando la
existencia de actividades rutinarias que a la larga perjudican el rendimiento del
colaborador. Finalmente sobre la realizacion personal existe un porcentaje medio

gue aun no cumple con sus expectativas profesionales.
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Tabla 3

Resultados descriptivos de reconocimiento laboral

Nivel Frecuencia Porcentaje
Bajo 35 50%
Medio 29 41.4%

Alto 6 8.6%
Total 70 100%

Figura 4

Descripcion de reconocimiento laboral
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En la tabla 3 y figura 4, los resultados obtenidos en la variable
reconocimiento laboral, donde se aprecia que el 50% de los especialistas considera
que no se le reconoce por el esfuerzo realizado situacion que puede ocasionar
problemas en el rendimiento del personal.
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Tabla 4

Resultados descriptivos dimensiones de reconocimiento laboral

Nivel Alabanzas y Recompensa Agradecimiento
elogios
Bajo 50% 64.3% 48.6%
Medio 47.1% 22.9% 27.1%
Alto 2.9% 12.9% 24.3%
Total 100% 100% 100%
Figura 5

Descripcion de dimensiones reconocimiento laboral
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En la tabla 4 y figura 5 los resultados de las dimensiones de la variable
reconocimiento laboral evidencian cierta similitud en los porcentajes a nivel bajo
demostrando la necesidad del personal en valorar el trabajo realizado, esta
tendencia puede incrementarse sino no se toman las medidas necesarias, lo cual
afectaria no solo el rendimiento del personal sino a los pacientes que acuden al

Centro.
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Resultados inferenciales

Analisis de Normalidad

La investigacion utilizé la prueba de Kolmogorov Smirnov a la muestra que estuvo
compuesta por 70 registros, los resultados de la variable estrés obtuvo un p valor
0,00 menor a 0,05 y para la variable reconocimiento laboral el p valor fue de 0,00

menor a 0,05 determinandose una distribucién de datos no normales.

Se aplico la prueba no paramétrica para determinar la correlacién entre las
variables utilizandose el estadistico de Spearman basado en la cantidad de la

muestra, monto superior a 50 datos

Para determinar si se acepta o se rechazan las hipdtesis propuestas en la
investigacion fue necesario recurrir al analisis inferencial. Ante ello, los resultados

obtenidos fueron los siguientes:
Hipoétesis general

H1: Los niveles de estrés tienen relacion significativa con el reconocimiento
laboral del personal de salud en el Centro de salud mental comunitario de Lima,
2023.

HO: Los niveles de estrés no tienen relacién significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental
comunitario de Lima, 2023.

Tabla 5

Correlacion de las variables

Reconocimiento laboral

Niveles de estrés Correlacion de Spearman 0,601

Sig. (bilateral) 0,001

La tabla 5, nos muestra los resultados de correlacion obtenidos entre las dos
variables materia de investigacion, cuyo resultado muestra un Sig. Bilateral inferior

a 0.05 lo cual determina la existencia de la correlacidén, aceptandose la hipotesis
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propuesta por el investigador y un 0,601 que representa el nivel de correlacion

positiva moderada.

Hipétesis especifica 1
H1: El nivel de agotamiento emocional tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental

comunitario de Lima, 2023.

HO: El nivel de agotamiento emocional no tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental

comunitario de Lima, 2023
Tabla 6

Contrastacion de la correlacion nivel de agotamiento emocional y reconocimiento
laboral

Nivel de agotamiento emocional y reconocimiento

laboral
Correlacion de Spearman 0,572
Sig. .(bilateral) 0,002

La tabla 6, nos muestra los resultados de correlacion obtenidos entre el
nivel de agotamiento y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig.
Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlacion,
aceptandose la hipétesis propuesta por el investigador y un 0,572 que representa

el nivel de correlacién positiva moderada.
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Hipotesis especifica 2

H1: El nivel de despersonalizacién tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental

comunitario de Lima, 2023.

HO: El nivel de despersonalizacion no tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental
comunitario de Lima, 2023.

Tabla 7

Contrastacion de la correlacion despersonalizacion y reconocimiento laboral

Nivel de despersonalizacién y reconocimiento

laboral
Correlacién de Spearman 0,692
Sig. .(bilateral) 0,002

La tabla 7 nos muestra los resultados de correlacion obtenidos entre el nivel
de despersonalizacién y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig.
Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlacion,
aceptandose la hipodtesis propuesta por el investigador y un 0,692 que representa

el nivel de correlacidon positiva moderada.
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Hipotesis especifica 3

H1: El nivel de realizacion personal tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental de Lima,
2023.

HO: El nivel de realizacién personal no tienen relacion significativa con el
reconocimiento laboral del personal de salud en el Centro de salud mental
comunitario de Lima, 2023.

Tabla 8

Correlacion nivel de realizacién y variable 2

Nivel de realizacion personal y
reconocimiento laboral

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

La tabla 8, nos muestra los resultados de correlacién obtenidos entre el nivel
de realizacion personal y el reconocimiento laboral, cuyo resultado muestra un Sig.
Bilateral inferior a 0.05 lo cual determinan la existencia de la correlacion,
aceptandose la hipotesis propuesta por el investigador y un 0,696 que representa

el nivel de correlacidon positiva moderada.
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V. DISCUSION

La investigacién propuso como hipoétesis general confirma la relacién entre estrés
y reconocimiento laboral de un Centro de salud mental de Lima, 2023, la cual fue
confirmada con una correlacion positiva moderado con un valor de 0,601 y un sig.
Bilateral menor a 0.05, aceptandose la hipotesis propuesta alterna, concluyendo
que existe una relacion positiva moderada entre las variables. La investigacion no
encontré estudios que relacionen las dos variables, pero si se encontraron articulos
en forma independiente a fin con las variables investigadas, permitiendo considerar
las investigaciones de estrés mencionado lo indicado por Trujillo y Quispe (2021)
donde refieren que el 50% de los especialistas desarrolla una capacidad de
respuesta para afrontar el estrés laboral que afecta sus niveles de rendimiento. Por
otro lado, la investigacion de Rabanal (2021) muestra la presencia de una relacién
inversa del estrés con el rendimiento, determinando que a pesar de sentirse
agobiado por la carga laboral existente se esfuerza por cumplir con sus
obligaciones. Estos resultados, son fundamentados por lo mencionado por Lazarus
y Folkman (1985) con su teoria transaccional, donde refieren que muchas veces
todo aquello que genera estrés, es mas considerado una oportunidad que
amenaza, aflorando en los seres humanos la habilidad de afrontar las situaciones
dificiles. Los articulos plasmados en la investigacion respaldan los resultados
obtenidos, siendo un factor positivo que permitira que futuros analisis relacionados
con las variables tenga un sustento que contribuya con ampliar los fundamentos

y/o antecedentes.

En relacion a la primera hipotesis propuesta donde se afirma que el nivel de
agotamiento emocional se relaciona significativamente con el reconocimiento
laboral del personal del CSMC de Lima, la investigacion obtuvo una correlacion
positiva moderada con un sig. Bilateral menor a 0.05 entre la dimension y la variable
analizada, lo cual muestra que a pesar de presentar niveles medios de estrés, el
agotamiento emocional fue bajo en un 80%. Similares resultados fueron los
obtenidos por Velasquez (2022) quien en su investigacion realizada en una
empresa privada obtuvo una correlaciéon de 0,576 en relacion al agotamiento
emocional concluyendo que esta dimensioén si afecta los niveles de productividad
del personal. Asimismo, Trujillo y Quispe (2021) en su investigacion tuvieron un

52% de nivel moderado de agotamiento emocional entre los especialistas de la
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salud y que este no afecta su nivel emocional ni siente frustracion al desarrollar sus
actividades, en lugar de ello, refieren que el contacto directo con los pacientes
permite que su nivel de cansancio sea menor, otro factor a considerar es el
ambiente favorable que presenta y que impide que los agentes estresores los
afecten. En cambio, tenemos a Ochoa et al (2019) en la cual sus resultados de
investigacion demostraron una correlacion negativa moderada en relacion al
agotamiento emocional con la variable desempenio, el 94.4% de los especialistas
en educacion presentaron un leve agotamiento emocional, el cual parte de un
distanciamiento emocional y cognitivo de las actividades diarias a desarrollar.
Asimismo, Albinacorta (2018), manifiesta que el personal que presento un nivel
bajo de agotamiento emocional, muestra que al desarrollar sus actividades diarias
no generan ningun tipo de frustracion que impida el buen funcionamiento de su
trabajo consideran que al interactuar con la gente influye en un mejor dinamismo
que permite mantener un adecuado nivel de desempenio, es decir que no repercute
en el logro de sus objetivos pero si consideran que es importante que el esfuerzo
que realizan sea reconocido por sus superiores. Lo mencionado se sustenta con la
teoria de Siegrist, vinculado al esfuerzo basado en el requerimiento del trabajo ante
situaciones complejas sin la necesidad de hacer un extremo esfuerzo ni la espera
de una retribucion econdémica a cambio de cumplir con las funciones asignadas.

Muchos investigadores han coincidido en que el agotamiento emocional

Sobre la segunda hipoétesis especifica, la que sostiene determinar la relaciéon
entre el nivel de despersonalizacion y el reconocimiento laboral del personal del
Centro de salud mental de Lima 2023, cuyos resultados han confirmado una
correlacion un Sig. Bilateral menor a 0,05 y un nivel positivo moderado de
correlaciéon y los resultados descriptivos mostraron 32.9% alto nivel de
despersonalizacion por lo que se requiere que el reconocimiento laboral se
demuestre para poder contrarrestar la rutina y las actividades repetitivas, limitando
las iniciativas que el personal pueda proponer para mejorar su actitud y
comportamiento en el desarrollo de sus funciones. Estos resultados guardan
relacion con lo mencionado por Guerra y Stecher (2020) donde dan importancia a
las dinamicas que se deben aplicar dentro de las instituciones con el fin de superar
las expectativas y demandas de los colaboradores y no encasillarse en actividades

repetitivas que impiden el desarrollo de las cualidades y habilidades del personal
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para evitar factores que conlleven a nivel de despersonalizacién que limiten el
adecuado desempeio de sus actividades diarias. Por su parte, Deng et al (2019)
infiere que los agentes estresores son un desafio para toda organizacién afectando
directamente la eficiencia de sus actividades diarias por lo cual es importante que
las organizaciones motiven al personal constantemente, reconociendo el
compromiso, el esfuerzo por cumplir las metas establecidas, aplicando estrategias
que permitan reducir caer en la rutina generando en el colaborador desgano,
desinterés por las actividades que realiza, solo cumplirlas sin importar que sus
actividades afecten a otras personas. Lo referido se sostiene que lo mencionado en
la teoria de Dorahy (2024) que habla del comportamiento disociativo, en el cual por
situaciones que se puedan presentar negativamente dentro del desarrollo de sus
actividades repercuten en su estado de animo dominando su comportamiento
negativamente hacia su entorno y sus superiores. Por ello, es importante identificar
cuando exista este tipo de estresores a fin de tomar las medidas respectivas a
tiempo para que no afecte el desarrollo de sus funciones, es necesario aplicar
medidas inmediatas por medio de la motivacion, reconocimiento y agradecimiento,
revalorando el compromiso y esfuerzo que realiza diariamente, superando

situaciones que puedan alterar su desempeno y estado de animo.

En cuanto a la tercer hipétesis especifica, se propuso determinar la relacion
entre el nivel de realizacion persona y reconocimiento laboral de un Centro de salud
mental de Lima, 2023 la cual fue confirmada con una correlacion positiva moderado
con un valor de 0,696 y un sig. Bilateral menor a 0.05, aceptandose la hipétesis
propuesta en la investigacion, concluyendo que existe una relacion positiva
moderada entre la realizacion personal y el reconocimiento laboral, el 72.9% de los
especialistas menciona tener un alto nivel en realizacion personal. Los resultados
guardan relacion con lo mencionado por Trujillo y Quispe (2021) donde la
percepcion de los especialistas en salud evidencio un 83.3% de alto en realizacion
personal lo que implica que el personal muchas veces cuenta con el tiempo
necesario para realizar todas sus actividades especificas, no se le dificulta el apoyo
dentro del area o tenga la necesidad de recurrir a sus superiores para realizar
actividades determinadas y por la indisposicion o tiempo de esta , no presenta
dificultades para cumplir con sus obligaciones por lo que es importante que los

superiores no descuiden estos factores que a la larga generan frustracion entre los
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colaboradores y repercutan en su rendimiento, ante ellos es importante que se
identifiquen las deficiencias y actuar inmediatamente dando el respaldo y la
asistencia en situaciones que lo requieran. Por otro lado, Pozo (2020) refiere que
es importante el reconocimiento a través de las mejoras del entorno laboral,
reconociendo los logros individuales, motivando al personal, capacitandolo y
brindandoles recompensa por el esfuerzo y dedicacion que demuestran al
desarrollar sus actividades. En cambio, Ochoa et al (2019) presenta un porcentaje
alto en baja realizacién del personal del 86%, demostrando las dificultades que
presentan los colaboradores para desarrollar sus actividades diarias, en muchas
casos sienten que no tienen la capacidad de respuesta inmediata para desarrollar
todas las actividades necesarias, suelen depender de terceros para llevarlas a
cabo, perciben una evaluacion negativa de si mismos generando incertidumbre y
malestar en su centro de labores, sienten frustracion al no cumplir con sus
actividades asignadas, ante esta situacion es importante que las instituciones les
brinden capacitaciones al personal con el objeto de generar mas seguridad y
confianza en el buen desempefio de sus labores, esta es otra forma de
reconocimiento laboral ofreciendo las herramientas y el conocimiento necesario a
los colaboradores para que tengan la capacidad de enfrentar cualquier situacion
que obstruya o dificulto el cumplimiento de las misma, de esta manera poder actuar
y dar solucién a los obstaculos que afecten su rendimiento. Su fundamentacién
tedrica es respaldada por lo mencionado por Maslow (2005) que se base en las
necesidades basicas hasta las sociales del individuo, donde busca elevar su
autoestima y confianza al lograr con sus objetivos sociales de autorrealizacion
buscando el reconocimiento de su entorno para sentirse seguro y completo. Como
se menciona, el ser humano busca su crecimiento personal a través del desarrollo
de su potencial para lograrlo requiere de mucho esfuerzo y compromiso, saber
tomar las decisiones adecuadas en el momento oportuno enfocado en conseguir

sus metas.

El desarrollo de la investigacion tuvo como principal fortaleza, la
identificacion de los principales problemas relacionados con la variable, cuyo
analisis permiti6 dar a conocer al Centro de Salud Mental, las principales
limitaciones o deficiencias que percibe el personal en relacion a las variables y

dimensiones. Otro factor, que fue de ayuda en la investigacion fue la similitud
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identificada en los articulos analizados en funcién a la metodologia aplicada debido
a que contribuye en medir las variables y lograr los objetivos de la investigacion,
asi como determinar que la hipotesis propuesta sea aceptada o rechazada, las
bases tedricas y los resultados obtenidos que guardaban relacion en cuanto al
desarrollo y alcances. Por otro lado, la identificacion de los problemas permitié dar
una vision mas clara sobre las estrategias a desarrollar que deben estar
encasilladas a reconocer el compromiso y esfuerzo de los colaboradores, quienes
a pesar de la recarga de trabajo, cumplen con la atencion programa. Gran parte de
los articulos analizados nos demuestran la relacion entre ellas y el comportamiento

ante determinadas situaciones en las que se presenta.

La investigacion también ha presentado ciertas limitaciones para llevarlas a
cabo, netamente en la accesibilidad a muestra parte de la investigacion, ya que al
ser una Centro de Salud mental, la mayor parte de sus actividades se basa en la
atencion del paciente, procesos continuos debido a la gran demanda con la que
cuenta el Centro, siendo este un factor nos dilaté la aplicacion de las encuestas por
la poca disponibilidad de tiempo libre tanto del personal de atencién medica como
al personal administrativo, asi como la demora en la autorizacion de los permisos,
por parte del area directiva, ya que al ser una dependencia publica, requiere de un
proceso para la atencion del requerimiento. Al desarrollar las encuestas, se
percibieron ciertas actitudes y comportamientos de desconfianza y preocupacion
por parte del personal que iba a formar parte de las encuestas, pero al momento de
darle la explicacidon que era netamente académico, fueron mas accesibles y

participativos.

Finalmente, tuvimos el factor tiempo, porque hubiésemos querido ahondar
mas en la percepcion del personal de salud y acceder a mayor informacion pero fue
limitante, por la demora en las autorizaciones a pesar que si se contaba con la

predisposicion del Centro.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: El estrés y el reconocimiento laboral de los especialistas del Centro
de Salud mental de Lima, 2024, muestra una correlacion de 0,601 con un sig
bilateral de 0,001, por debajo del 0,05 del nivel de significancia, representando una
correlacion positiva moderada. Por consecuencia, se concluye que, es importante
que se incremente el reconocimiento por el esfuerzo realizado al cumplimiento, en
un ambiente laboral donde suelen presentarse factores generadores de estrés
perjudicando el rendimiento del personal.

Segunda: El nivel de agotamiento emocional y el reconocimiento laboral
obtuvieron una correlacion de 0,572, con un sig. bilateral 0,002 menor a 0.05 de
nivel de significancia, demostrando una correlacién positiva moderada, lo cual
establece que al reducir el agotamiento emocional de los especialistas, mejoraran
sus niveles de cumplimiento, asi como, la necesidad de recibir el recibiendo
reconocimiento el esfuerzo realizado.

Tercera: El nivel de despersonalizaciéon y el reconocimiento laboral guardan
relacion, lo cual es respaldado con un sig. Bilateral = 0,002 menor a 0,05
determinando la correlacion y un 0,692 confirmando la existencia de una correlaciéon
positiva moderada, lo cual concluye que es importante que el especialista no actue
de forma rutinaria, ni de forma automatizada, es importante que cuente con todas
las herramientas que permitan desenvolver y sienta el control del desarrollo de sus

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

Cuarta: El nivel de realizacion personal y el reconocimiento laboral
presentan una correlacion de 0,696 determinando una correlacion positiva
moderada, resultados respaldados con un sig. Bilateral menor a 0,05. Ante ello,
concluimos que a mayor esfuerzo realizado, desarrollando al maximo su potencial,
generando un mejor nivel de crecimiento del especialista mayor sera el

reconocimiento que este obtenga por el esfuerzo realizado.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Al Director del Centro de Salud Mental, aplicar estrategias enfocadas en
mejorar las condiciones y el ambiente laboral, estableciendo mecanismo con la
finalidad de reducir la saturacion mental y fisica del personal de salud
incrementando su productividad, reduciendo los niveles de estrés y valorar el

esfuerzo y compromiso.

Segunda: Al Coordinador del Centro de salud mental comunitario, realizar una
mejor distribucién de la carga laboral de tal manera que permita una mejor
reduccion de los niveles de agotamiento emocional del personal, con el proposito
que el personal pueda atender adecuadamente a cada uno de sus pacientes sin

estar presionado y cumplir con eficiencia sus atenciones médicas.

Tercera: Al Personal que se encarga de la evaluacion del paciente y que presenta
sobre carga de citas, mantener una comunicacion constante con el area de atencion
con la finalidad de identificar las herramientas necesaria que les permitan reducir la
saturacion de pacientes, generando la presencia de cuadros de ansiedad, producto
de la sobre carga laboral u otro factor que genere la despersonalizacion y eleve los

niveles de estrés afectando su productividad.

Cuarta: Al Director, brindar al personal el respaldo, incentivo y capacitaciones que
contribuya en la realizacion profesional, reconociendo el apoyo y compromiso en el
desarrollo de sus actividades con el objetivo de reforzar el compromiso en el

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

ANEXOS

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

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:
¢, Cudl es la relacién entre estrés y
reconocimiento laboral del personal
de un Centro de salud mental
comunitario de Lima, 2024?
Problemas Especificos:

1. ¢ Cual es la relacion entre nivel de
agotamiento emocional y
reconocimiento laboral del personal
de un Centro de salud mental
comunitario de Lima, 20247

2. ;Cudl es la relacion entre el nivel
de despersonalizacion y
reconocimiento laboral del personal
de un Centro de salud mental
comunitario de Lima, 20247?

3. jCual es la relacion entre el nivel de
realizacion personal y
reconocimiento laboral del personal
de un Centro de salud mental
comunitario de Lima, 20247

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

Objetivos especificos:

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

2. Determinar la relacion que existe el
nivel de despersonalizacion vy
reconocimiento laboral del personal
de un Centro de salud mental
comunitario de Lima, 2024.

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

Hipétesis general:

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

Hipotesis especificas:

1. EI  nivel de agotamiento
emocional tiene relaciéon
significativa con el
reconocimiento  laboral  del

personal de un Centro de salud
mental comunitario de Lima,
2024.

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

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

Variable 1: Niveles de estrés
Indicadores ftems Escala de Niveles
Dimensiones medicion y rangos
e Agotamiento . 1,2,3,6,8 | Ordinal
emocional e Servicio ,13,14,1 | 1-Nunca Alto
prometido 6,20. 2- Casi [80-110]
e Confiabilidad nunca
) o 5,10,11, 3- A veces Medio
e Despersonaliza | ® Disponibilidad | 55 4- Casi
cién e Prontitud del 4,7,9,12, | siempre [51-79]
Servicio 17,18,19 | 5-siempre
. 21, Bajo
e Realizacion e Compromiso [22-50]
personal e Trato al
personal
Variable 2: Reconocimiento laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Niveles
mediciéon y rangos
® Logro 1-3 Ordinal
. Alab_anzas o alcanzado 1 -Nun_ca Alto
elogios ) 2- Casi [36-50]
® Preferencia nunca
del empleado 3- A veces Medio
4-5 4- Casi [23-35]
siempre
5-iempre Bajo
® Regalos 6-9 [22-10]

e Recompensas




o ® Agradecimient
e Agradecimiento oalos
esfuerzos
Nivel - disefio de investigacion Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
Descriptiva: Se aplicara las tablas de frecuencias y
Tipo: Aplicada Poblacion: 70 personal de salud del Variable 1: Niveles de estrés porcentajes
Centro de salud mental comunitario de Técnicas: Encuesta
Nivel: Correlacional Lima Instrumentos: Cuestionario de preguntas Inferencial: Se halla el nivel de significancia y la relacién
donde se rechaza o se acepta la hipotesis nula
Enfoque: Cuantitativo Tipo de muestreo: no aplica Variable 2: Reconocimiento laboral
Muestra: poblacional, misma cantidad Técnicas: Encuesta
Disefio: No experimental que la poblacion Instrumentos: Cuestionario de preguntas
Escala: Ordinal




Anexo 2
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE NIVELES DE ESTRES

Definicion

Variable Definicion conceptual operacional Dimensiones Indicadores Escala
Son los grados del Servici
desequilibrio que . Agotamiento ° erV|C|9 .
Los niveles de ) prometido ordinal
suele aparecer por la estrés van a ser emocional
presion y la exigencia medidos por medio e Confiabilidad
laboral por factores ) .
3 ajenos, en el caso de de 3 dimensiones:
Z |J " irabaiad agotamiento __ .. e Disponibilidad
) 0s rabajadores - ional Despersonalizacio dinal
3 aparece con un ligero des| erson’alizacién n e Prontitud del ordina
» mal humor llegando a P o -
] . y realizacion servicio
) producirse graves .
= depresiones que van personal segun el
z dep a manoqcon o modelo de modelo c _
agotamiento y MBI de Maslach y  Realizacion ’ ompromse ordinal
i
. . Jackson (1981
desgaste fisico (Ortiz, ( ) personal e Tratoal
2020). personal

Matriz de operacionalizacion de la variable reconocimiento laboral

Variable Definicion Deﬂmqon Dimensiones Indicadores Escala
conceptual operacional
Es el esfuerzo que Loaro alcanzado
[ ]
genera _gasto de Los niveles de 9
energia fisica o me_ntal estrés van a ser Alaban;as o) . Preferencia del Ordinal
al momento de realizar o 4o por elogios empleado
B Z“ vand trabajo  odio de 3
8 emostrando UN " dimensiones:
© rendimiento Alabanzas y
9 profesional .
= elogios,
ko) destacando sus recompensas y (] Regalos
-% hablll(:!ac!es en el agradecimiento Recompensa Ordinal
Q cumphmler.\Fo de sus segun la teoria
8 responsabilidades de de
& acuerdo al puesto de reconocimiento
trabajo (Recalde et de Chiavenato
al.,2020). (2007) Agradecimien . Agradecimiento a Ordinal

to

los esfuerzos




ANEXO 3. FICHA DE INSTRUMENTOS

Ficha Técnica Cuestionario Niveles de estrés

Nombre del instrumento:

Inventario MBI

Autor: Maslach y Jackson
Ano: 1997

Adaptado por: Sarria, Garcia y Llaja
Ano: 2007

Tipo de instrumento: Cuestionario

Objetivo:

Determinar la relacion que existe entre
niveles de estrés y el reconocimiento
laboral del personal de salud en un Centro
de salud mental comunitario de Lima,
2024.

Dimensiones:

3 (Agotamiento emocional,
despersonalizacién y realizacién personal)

Poblacién: 70
Numero de item: 22
Aplicacion: (individual)
Tiempo de administracion 10 minutos

Normas de aplicacién

El encuestado marcara el item que crea
conveniente

Escala de medicion

Escala tipo Likert
1.Nunca

2.Casi nunca
3. A veces
4.Casi siempre

5.Siempre




Ficha Técnica Cuestionario Reconocimiento laboral

Nombre del instrumento:
Autor:

Reconociendo laboral
Huaman y Villanueva

Ano: 2021
Adaptado por: Laura Cangalaya, Evelyn Victoria
Aio: 2024

Tipo de instrumento:

Cuestionario

Objetivo:

Determinar la relacion que existe entre
niveles de estrés y el reconocimiento
laboral del personal de un Centro de
salud mental comunitario de Lima,
2024.

Dimensiones:

3 (Alabanzas o elogios, agradecimiento y

recompensas)
Poblacién: 70
Numero de item: 22
Aplicacién: (individual)
Tiempo de administracién 10 minutos

Normas de aplicaciéon

El encuestado marcara el item que crea
conveniente

Escala de medicion

Escala tipo Likert
1.Nunca

2.Casi nunca
3. A veces
4.Casi siempre

5.Siempre




ANEXO 4. VALIDACION DEL JUICIO DE EXPERTOS

UCv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento "Niveles
de estrés y reconocimiento laboral’. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste
sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos
su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Jesgsica Fabiola Diaz Sanchez

Grado profesional: Maestria (¥) Doctorado ( )

Area de formacion académica: Clinica ( ) Social { )
Educativa ( ¥ Organizacional (x)

Areas de experiencia profesional: Investigacion — Administracion- Gestion Pablica

Institucion donde labora: Patronato de Lima -PATPAL-FEB

Tiempo de experiencia 2 a4 afios { ) -

prffmonal en el area: Mss de 5 afios (%) i N

Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos

Mombre de la Prueba:

Cuestionario Inventario MBI -Maslach Bournut Inventory

stor (a): Maslach y Jackson (1997) adaptado por Sarria, Garcia y Liaja (2007)
Procedencia: Lima, Peru

;rrﬂnishudfm: Auto administrado B

Tiempo de aplicacién: | 20 Minutos o

Ambito de aplicacion:

Centro de Salud Mental -UNMSM

Significacion:

~ Dimension 1: Agotamients emocional. (9 preguntas)

— Dimensién 2: Despersonalizacibn. (4 preguntas)

- [Dimension 3: Realizacion personal. (8 preguntas)

Likert de cinco niveles: nunca (1), casi nunca (2), algunas veces (3), cas
siempre (4) y siempre (5).
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ucv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJD

Mombre de la Prueha:

Cuesticnario de Reconocimiento Labaoral

Wutor (a): Huaman y Villanueva. (2021)
Procedencia: Lima, Perd

Wdministracién:

Auto administrado

Tiempo de aplicacion; | 20 minutos
Ambito de aplicacion: Cenfro de Salud Mental -LUNMSM
Eignificacién: -~ Dimension 1: Alabanzas o elogios (4 preguntas)
- Dimensitn 2: Recompensa (3 preguntas)
~  Dimengién 3: Agradecimiento (3 preguntas)
Likert de cinco niveles: nunca (1), easi nunca (2), algunas veces (3), cas
Piemm (4) y siempre (3).
4. Soporte tedrico
Variables de . P .
estudio Definicion Dimension Definicion
Es el elemento que implica la reduccion de
: energia, sensacién de desgaste emocional y
gmer:;:inm fisico, vinculados a sentimientos de fracaso y
frustracién rebasando sus recursos emocionales.
{Maslach y Jackson (1981).
Se  conceplualiza
como Es aquel
: _ ; Es la desconexidon del individuo ante sus
estimulo o situacion emociones personales, el ambiente donde se
ambiental que desarmolla generando actitudes negativas,
o cinismo en el interactuar con otras personas. Por
Estrés genera en el estado | Despersonalizacion lo general presenta una reduccion en su
mental de la competitividad, &xito laboral y se autoevalla an
; forma negativa en comparacion con los demas.
persona tension u (Maslach y Jackson (1981).
ansiedad
(Ortiz, 2020).
Se basa en la autorrealizacion de las personas,
S apoya en sus ambiciones, esperanza, se auto
Realizacion motiva buscando el crecimiento, desarrollando al
personal maximo sus capacidades y competencias,
creando un estado positivo interno por el legre
alcanzado. (Maslach y Jackson (1981).




Nj] UCV

UMIVERSIDAD CESAR VALLEID

Reconocimiento
laboral

Tenemos lo
mencionado por
Anier (2020) es al
elemento principal de
Ia mativacion laboral,
todo agquel que se
siente apreciado y
valorado dentro de la
organzaciin va a

tener una alta
autoestima.

Alabanzas o
elogios

Por lo general se manifiesta al realzar los
resultados alcanzados por las personas, debido a
la habilidad o capacidad que demuestre al
desarrollar una actividad o algin ofro tipo de
situaciones que desamolle sin llegar a las
adulaciones. Presenta como indicadores el logro
alcanzado (resultado dptimo de actividades en un
tiempo definido) y la preferencia del empleada
{Cuando por iniciativa del empleado realiza una
actividad individual o colectiva exitosamenta).
{Chiavenalo).

Agradecimiento

La gratitud que los superiores manifiestan al
colaborador utilizando un medio escrito, verbal u
otra forma de comunicacion para expresar y
reconocer lo realizado. Presenta como indicador
el agradecimiento a los esfuerzos
{reconocimiento por parte de la organizacion)
(Chiavenato, 2007).

Recompensa

Otorgar al trabajador una gratificacién econdmica
o inmaterial como obsequio por el esfuerzo y
legre obtenido. Considera como indicador los

regalos (cosa que se olorga como demaostracian

de admiracién, consideracidn o afecta
{Chiavenato, 2007).
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento el cuesfionaric "Niveles de estrés vy
reconocimiento laboral” elaborado por Maslach y Jackson (1997) adaptado por
Sarria, Garcia y Llaja (2007) y Huaman y Villanueva. (2021). De acuerdo con los

siguientes indicadores califigue cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumpbe con el critesio El item no es claro.
El item requiere bastantes madificaciones o una
CLARIDAD : =
Ei i se | 2. Bajo Nivel modificacién muy grande en & uso de las
AP ; mhmmmmnmsmiﬁcﬁnopﬂnﬂ
f-"y_-,c : ihhen'ba:. a ordanacion de estas.
decir, su sintactica z : )
. - . Sa requiere una modificacion muy especifica de
¥ semantica son 3. Moderado nivel z )
h 4 algunos de los términos ded item,
4. Alo nivel El Ilﬁﬂ;dﬁ:- clarg, tiene serndntica y sintaxis
1. totalmente en desacuerdo (no El itern no tiene relacidn Ibgica con ka dimensidn.
cumple con el criteria)
COHERENGIA |, necacuerdo (bsjo nivel de | El item tiene una relacion tangencial flejana con
5 Ry Mo acuerdo) la dimensian
ralacion logica con :
la dimensién o i . .
: El item tiene una relacidn moderada con la
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) : : .
Tridiendo. dimensién que se esta midiendo,
4. Totalmente de Acuerdo (alio El ltem se encuenira estd relacsonado con la
fiival) dirmension que esta midiendo.
e El item pusde ser eliminade sin que se vea
1 Mo cumpls izon of criterio afectada la medicion de la dimension,
RELEVANCIA —
El item as esencial 2. Bajo Nivel El item tene alguna relevancia, pero ofro item
0 importante, es i pueda astar incluyando lo qua mida éste.
decir debe ser
includo. 3. Moderado nivel El item es relativamente imporiante
4, Alto nived El item as muy relevants y debe ser incluido.
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Dimensiones del instrumento: Niveles de estrés

»  Primera dimensidn: Agotamiento emocional

Observaciones/

T o Claridad Coherencia Relevancia Hecomendacionss
2 13 112|134 2./ 314
Me siento emocionalmente agotado « .
or mi trabajo

Cuando termino mi jornada de trabajo X X
me siento vacio
Cuando me levanto por la mafiana y

Servicio prometido me enfrento a otra jornada de trabajo X X
me siento fatigado
Me siento frustrado en mi trabajo X X
Siento que trabajar en contacto X X
directo con la gente me cansa
Siento que realmente no me importa X X
lo que les gcurra a mis pacientes
Me parece que los pacientes me X X

Confibilidad ct_JIpan de aiguno'de sus problemas

Siento que estoy influyendo
positivamente en la vida de otras X X
personas a través de mi trabajo
Creo que consigo muchas cosas " X
valiosas en este trabajo
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» Segunda dimension: Despersonalizacion

- Observaciones/
Claridad Coherancia Relevancia
indicadores itom Recomendaciones
1 213 |4 1 (213 |4a|1]2]|3|4
Slento que mi trabajo me esta desgastando x X X
"Slento que estoy tratando a algunos
Disponibilidad pacientes como si fueran objetos X X X
impersonales
Siento que me he hecho mas duro con la X % %
gente

; Siento que puedo entender facilmente a los
Prontitud del servicio jantes b ¥ X
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= Tercera dimension: Realizacion personal

£ . Observaciones/
Claridad Coherencia Relevancia Recomendaclones
Indicadores item
1 21314 1 213411213 ]4
Siento que trabajar todo el dia con la gente i
X X X
me cansa
Siento que estoy demasiado tiempo en mi %
trabajo A %
Compromiso s : - = :
: Me siento como si estuviera al limite de mis
P X X X
posibilidades
Me preocupa que este trabajo me esté X X X
endureciendo emocionalmente
Me siento con mucha energia en mi tgpajo X X X
Siento que puedo crear con facilidad un X X X
clima agradable con mis pacientes
Trato al personal Me siento estimado después de haber
: - ; 5 X X X
trabajado intimamente con mis pacientes
Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma X X %
adecuada

/Firma del evaluador

DNIO9YELS 1/72,
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Dimensiones del instrumento: Reconocimiento laboral

* Primera dimension: Alabanzas y elogios

Observaciones!
Claridad Coherencia Relevancia
Indicadores R Recomendacionss
2| 3 2|3 2| 3
La empresa lo reconocit de manera pblica por la meta cumplida
Logro
alcanzado "
Recibid algin incentive por &l legro alcanzado
La empresa resliza constante rotacidn de personal
Preferencia ded -
empilead
% La empresa cuida de sus empleados brindéandoles comodidades

laborales




N
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= Segunda dimension: Recompensas

Ohservaciones/

Claridad Coherencia Relevancia
i Recomendaciones
Indicadores ftem
2 3 2 3 2 3 4
La empresa le ha hecho presente de regalos en fechas
importantes para usted. X
Regalos Los regalos que la empresa le brindo fueran oportunos X
La empresa realiza actividades de confraternidad con
todos los colaboradores de manera constante
X
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Tercera dimensién: Agradecimiento

Claridad Coherencia Relevancia Rfmm
Indicadores item
ilz|3|a]l1]|2|3]4 a8 | e
La empresa en algln momento agracecid los esfuerzos que hacen
usted como colaborador ¥ ¥ X
Agradecimiento a los La empresa se comumica de alguna forma con usted para
asfuerzos agradecerie por esforzarge en aumentar su productividad ; % i
Las formas de comunicacién de la empresa con usted fue ia
adeécuada g = 5

ol
“-"T:/i’nfna del evaluador

ONI 0581172
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Niveles
de estrés y reconocimiento laboral®. La evaluacidn del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y gue los resultados obtenidos a partir de éste
sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos

sU valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

MNombre del juez: Shela Cristal Fernandez Quispe
Grado profesional: Maestria ( x ) Doctorado
Area de formacion académica: C'”“Im_ ! ] SDCIELI_ i ix ]
Educativa { } Organizacional ()
Areas de experiencia Gestidn an sanvicios da |a salud — Salud mental
profesional:
Institucién donde labora: CMI. Tahuantinsuyo bajo
Tiempo de experiencia 2 a4 aflos [ )
profesional en el drea: Mas de 5 afios (x)
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
{&i corresponda)
2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.
3. Datos
Nombre de la Cusstionario lnventario MBI Maslach Bourmut Inventory
Prueba:
Autor (a): Meslach v Jackson (1997) adaptado por Sarria, Garcia y Llaja (2007)
Procedencia: Lima, Perl
Administracian: Ao adminietrado
Tempo de 20 minutos
| aplicacidn:

- Dimensiin 1: Agotamiento emocional. (9 pregumas)
= Dimensiin 2: Desparsonalizacién. (4 preguntas)
= Dimensidn 3; Reakzacdin personal . (3 preguntas)

Slgnificacidn:

siempre (4) y siampre (5).

Likert de cinco niveles: nunca (1), casi nunca (2), algunas veces (3), casi
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Cuestionario de Reconocimianta Labaral

Nombra de la

Prueha;

Autor (a); Huaman v Villanueva. (2021)
Procedencia: Lima, Pen

Administracin: Auto adminisirado

Tiempo de 20 minutos

aplicacin:

Armbito de aplicacian:

Cenlro de Salud Mental -LINMSM

- Dinension 1; Alabanzas o elogios (4 preguntas)

Significacian:
- Dimensidn 2: Recompensa (3 preguntas)
= Dimension 3: Agradecimianto (3 praguntas)
Likert de cinco niveles: nunca (1), casi nunca (2), algunas veces (3), casi
siempre (4] v siempre (5).
4. Soporte tedrico
Variables de
astudio Definicidn Dimensién Definicidn
Es el elemento que Implica la reducchdin de
. energia, sensacion da desgaste emocional y
Ag?nb:m':lnm fislen, vinculados a sentimientos de fracaso y

Estrés

Sa  concaeplualiza
aquel
estimulo o situacidn
ambiental que
genara an el estado
mantal da la
persona  tensikdn u
ansbedad

(Ortiz, 2020).

como Es

frustracion rebasando sus recursos emacionales.
(Maslach v Jackson (1981).

Dezpersonal izacidn

Es la desconexidn del individuo ante sus
emociones personalas, al ambiente donde se
desarrolla generando actitudes negativas,
cinismao an al interactuar con ofras personas. Por
lo general presanta una reduccian en su
competitividad, éxito laboral v se autoavalia an
forma negativa en comparaciin con los demas,
(Maslach y Jackson (1881).

Realizacin
personal

5Se basa en la autormaalizacion de las parsonas,
S8 apiya en suUs ambiciones, eSperanza, se auto
maotiva buscando el crecimiento, desarmollando al
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maximo sus capacidades y competencias,
creando un astado positiva intemo por al logro
alcanzado. (Maslach v Jackson (1981).

Reconocimiento
laboral

Tenemos lo
mencionado por
Anier (2020) es ol
elemento principal de
la motivacitn laboral,
todo aquel gque se
sienle apreciado v
valorado dentro de |la
arganizacion va a
tener una alta
autoestima.

Alabanzas o
elogios

Por lo general se manifiesta al realzar los
resultados alcanzados por las personas, debido a
la habilidad o capacidad que demuastre al
desarrollar una actividad o algdan ctro tipe de
situaciones gue desaralle sin llegar a las
adulaciones. Presenta coma indicadores el logro
alcanzado (resultado oplimo de actividades en un
tiempo definida) v la preferancia del empleado
{Cuando por inicativa del ampleado realiza una
actividad individual o colectiva exitosamente).
(Chiavenato).

Agradecimiento

La gratitud que los suparioras manifiestan al
colaberadoer utilizando un medio escrito, verbal u
ofra forma de comunicacion para axpresar y
reconocer lo realizado, Presenta como indicador
el agradecimianto a los esfuarzos
{reconocimiento por parte de la organizacion
(Chiavenato, 2007).

Recompensa

Otorgar al trabajador una gratificacion econdmica
o inmaterial coma obhsequic por al esfuerzo y
logre obtenido. Considera como indicador los

regalos (cosa que se otorga como demostracion
de admiracidn, consideracion o afecto
(Chiavenato, 2007).
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5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A confinuacion, a usted le presento el cuestionario “Miveles de esirés y
reconocimiento laboral” elaborado por Maslach y Jackson (1997) adaptado por
Samria, Garcla y Llaja (2007) y Huaman y Villanueva. (2021). De acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segln comesponda.

Categaoria Calificacién Indicadar
1. Mo cumple con &l criterio El item nix &5 claro.
LARIDAD El ilefm requiere bastanies modiicaciones o
EIE hIJarn 2 Bain Nivel una modificacién muy grande en al uso de las
@ - B8 palabras de acwerdo con su eignificedo o por
comprende: la ordenacian de astas.
facimeanta, . . - .
. f Se requiera una modificacion muy especifica
A dedr, 3. Moderada nivel de algunos de los términos del item.
sU sinldchica y
samantica son i I I . .
| El itern es claro, iene semantica y sinlaxis
adecuadas. 4. Albo nivel acocmds,
1. totalmente en desacuerdo (no El item nio thene relacidn lbgica con la
cumple con el criberio) dimensian.
cgqﬁ:ﬁ:ﬂl 2. Desacwerdo  [bajo  nivel El itemn tiene una relacidn tangencial /lejana
relacién I5gica de acuendn) con la dimensidn.
con la dimensidn
indica : El itern liene una relacion moderada con la
g:té rni:lia;qd? 3. Acusrdo (moderada nivel) dimensidn que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item s& encuantra esté relacionado con la
niviel) dimension que esia midiendo.
) El itern puede ser eliminade sin gue se vea
1- Mo cumple con e criterio afectada la medicion de la dimensin,
RELEVANGIA
El itern es 2 Bain Nivel El itern liene alguna relevancia, pero olro iterm
esencial o - B puede astar incluyendo [o que mide éste.
imporiante, es
decir debe sar 3. Moderado nivel El iten es relativarments iImportante.
incluidao.
4. Ao nive| El iterm s muy rebevante y debe ser incluido.
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Dimensiones del instrumento: Niveles de estrés

Primera dimension: Agotamiento emocional

Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Indicadores item Recomendaciones
213 12134 (1]|2]3]4

ke siento emocionalmente agolado ¥ y
por mi trabajo
Cuando termine mi jornada de trabajo % ¥
e sienio vacio
Cuando ma levanlo por la mafana y

Saervicio promatido me enfrento & ofra jomada de trabajo X X
me sienlo fatigado
Me siento frustrado en mi trabaje X X
Siento gue trabajar en contacto x x
directo con |a gente me cansa
Siento gue realmente o me importa ¥ X
lo que les ocurra a mis pacienies
Me parace que los pacentas ma x %

Canfiabilidad ﬂ_lpﬂn de glgunu_de sus problemas

Siento que estoy influyendo
positivamante en la vida de otras X X
pErsonas a traves de mi trabajo
Creo que congigo muchas cosas ¥ x
valiosas en este trabajo
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*  Segunda dimension: Despersonalizacion

Observaciones/
Claridad Coherancia Relevancia "
Indicadores ftem Recomendacionss
1 |23 [4 v 2341234
Siento que mi trabajo me estd desgastando X X *

Siento gue estoy tratando a algunos
Dispomibihidad pacientes como sl fueran objetos ¥ ¥ X
impersonales

Siento gue me he hecho mas duro con la
gente

Slento que puede entender facilmente a los

Prontitud del servicio .
paciantes
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» Tercera dimensidn: Realizacion personal

i ; Observaciones/
Claridad Coherencia Relevancia R .
Indicadores ftam endac
213 234 2134
Slento que trabajar lodo el dia con la gente X %
me cansa
Siento gue estoy demasiado tiempo en mi
Compromiso trabajo X x
Me giento come si estuviera al limite de mis ¥ ¥
posibilidedes
Me preocupa gue asie trabajo me esté x ¥
endureclendo emoclonalmente
Me siento con mucha energia en mi trabajo % X
Siento que puedo craar con facilidad un x ¥
clima agradable con mis pacientes
Trato al persanal Me siento estimade después de habar X X
trabajado Intimamente con mis pacientes
Siento que en mi trabaje los problemas
emocionalas son tratados de farma X X
adecuada

L

.

CTIsS® s

Firma del evaluadar

DNI 45771851
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Dimansiones del instrumento: Reconocimiento laboral

=  Primera dimension: Alabanzas y elogios
Observaciones/
Claridad Coherencla Relevancla R
Indicadores ftam mandazianes
112 3]4]1 2 3 1 2 3] 4
La emprasa lo reconockd de manera plblica por la meata cemplida X X
Logra
alcanzado
Recibid algdn incentive por el logro alcanzado X X
La emprasa realiza constante rotacion de personal x X
Prefarencia dal
empleado
La empresa culda de sus empleados brindéndoles comodidades X X
laborales




= Segunda dimension: Recompensas
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Observaciones/
Claridad Conerencia Relevancia Recomendaciones
Indicadores [
2 3 2 3 2 3
La empresa le ha hecho presente de regalos en fechas
imporkantes para wsbid. y
Regalos Los regalos que |a emprasa le brindo fuercn oportuncs

La emgresa reallze actividades de confratemnidad con
lodos 08 colaboradones de manerd constante
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Tercera dimensidn: Agradecimiento

- Observaciones/
Claridad Coherencia Relevancia Recomendaciones
Indicadores item
112 (241723412 ([3]4
La empresa en algin momenio agradecld los esfuerzos que hacen
usled camo eolaborador K s X
' La empresa se comunica de alguna forma con usted para
Ef:f:;gsmlenlﬂ alos agradecere por esforzarse en aumendar su productividad ¥ ” .
Las formas de comunicacidn de la empresa con usted fue la
adecuada
X X X
it
Lic Sbela Fernander Quispe

Firma del evaluadar
DNI 45771851
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Niveles
de estrés y reconocimiento laboral®. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido v que los resultados obtenidos a partir de éste
sean ulilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos

su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del jusz:

JOSE BERMNABE ACHICAHUALA MAMANI

Grado profesional:

Maestria { X) Doctorado { ]

Area de formacién académica:

Clinica | X) Social { ]
Educativa { ) Organizacional [x)

Areas de experiencia
profesiomal:

Investigacion — Administracidn- Gestidn Pdblica

Institucion donde labora:

Patronato de Lima —PATPAL-FBB

Tiempo de experiencia
profesional en el drea:

2 a4 afios { |
Mas de 5 aflos (x)

Experiencia en Investigacidn
Psicométrica:
(5i cormesponde)

2. Propodsito de la evaluacidn:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos

Nombes de n Cuestionario Inventario MBI -Maslach Bournut Inventory

Prueba:

Autor {a): Maslach y Jackson (1997) adaptado por Sarria, Garcia y Llaja (2007)
Procedencia: Limie, Powl

Administracicn:

Auto administrado

Tiempo de
aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacitn:

Centro de Salud Mental -UNMSM

Significacion:

- Dimensidn 1: Agotamiento emocional. (9 preguntas)

- Dimensidn 2: Despersonalizacion. (4 pregunias)

- Dimensidn 3: Realizacidn personal. (8 preguntas)

Likert de cinco niveles: nunca (1), casi nunca (2], algunas veces (3), casi

siempre (4) v siempre (5.
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MNombre de la

Cuasfionario de Reconocimiento Laboral

Prueba:
Autor (a): Huaman y Villanueva. (2021)
Procedencia: Lima, Peru

Administracion:

Auto administrado

Tiempo de
aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Centro de Salud Mental -UNMSM

Significacion: - Demension 1: Alabanzas o elogios (4 pregunias )
- Damensidn 2= Recompensa (3 preguntas)
- Damensidn 3: Agradecimiento (3 pregunias)
Likert de cinco niveles: nunca (1), casi nunca (2}, algunas veces (3), casi
siempre (4) y siempre [3).
4. Soporte tedrico
::t’l'l‘:ﬁ;“ i Definicién Dimensién Definicién
E= &l elemento que implica la reduccion de
Agitensiania Energia, sensacion de d_a;gasle emocional y
) tal fisico, vinculados a sentimientos de fracaso y
Se  conceplualiza —— frustracion rebasando sus recursos emocionales.
como Es  aguel {Maslach y Jacksomn (1981).
estimulo o situacion
ambiental que
genera en el estado E= la desconexidn del individuo ante sus
E=trés

mental de la
persocna tension u
ansiedad

{Cortiz, 2020).

Diespersonalizacion

emociones personales, el ambiente donde sa
desarrolla generando actitudes negativas,
cinisma en el interactuar con otras personas. Por
lo general presenta una reduccion en su
competitividad, &xito laboral y se autocevallia en
forma negativa en comparacion con los demas.
{Maslach y Jacksomn (1981).

Realizacion
personal

Se basa en |la automealizacion de las personas,
58 BpOYE 8N 5Us ambiciones, esperanza, se auto
motiva buscando el crecimiento, desarmollando al
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maximo sus capacidades y competencias,
creando un estado positive interno por el logro
alcanzado. (Maslach y Jackson (1881).

Reconocimianto
laboral

Tensmos lo
mencionado por
Anier (2020) es el
elementio principal de
la mativacian laboral,
fodo aguel que se
siente apreciado y
valorado dentro de la
organizacion va a
tener una alta
Autoestima.

Alabanzas o
elogios

Par lo general s& manifiesta al realzar los
resultados alcamzados por las personas, debido a
la habilidad o capacidad que demuestre al
desarmollar una actividad o algin otro tipo de
situaciones gue desarmrolle sin llegar a las
adulaciones. Presenta como indicadores el logro
slcanzado (resultado dptimo de actividades en un
tiempo definido) y la preferencia del empleado
{Cuando por iniciativa del empleado realiza una
actividad individual o colectiva exitosamenie).
{Chisvenato).

Agradecimiento

La gratitud que los superiocres manifiestan al
colaborador utilizando un medio escrito, verbal u
oira forma de comunicacion para expresar y
reconocer lo realizado. Presenta como indicador
el agradecimiento a los esfuerzos
{reconocimienio por parte de |la organizacicn)
{Chiavenato, 2007).

Recompensa

Oiorgar al trabajador una gratificacion econdmica
o inmaterial como cbsequio por el esfuerzo y
logro obtenido. Considera como indicador los

regalos (cosa que se otorga como demosiracian

de admiracidn, consideracidn o afecto
{Chiavenato, 2007).
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8. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “MNiveles de estrés vy
reconocimiento laboral” elaborado por Maslach y Jackson (1997) adaptado por
Samia, Garcia y Llaja (2007) y Huaman y Villanueva. (2021). De acuerdo con los

siguientes indicadores califigue cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. Mo cumple con el critero El item no es claro.
CLARIDAD El item requiers bastantes modificaciones o
El P 2. Bajo Nivel una modiicacion muy grande en &l uso de las
s - palabras de acuerdo con su significedo o por
la ordenacidn de estas.
comprends
facimente, " : .
- 1. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica

5U sintactica y
semantica son

de slgunos de los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuadas. 4_ Ao nivel adscuads.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion ldgica con la
cumple con el criterio) dimensidn.
cg';gﬁﬂ&m 2 Desacuerdo  (bajo  nivel El item tiene una relacicn tangencial /lejana
de acuerdao) con la dimension.

relacidn ldgica
con la dimensidn

El item tiena una relaciin moderada con la

i;rgfnagm 4. Seusdnmeiends Sosl) dimensidn que se astd midienda.
4_ Totalmente de Acuerdo (alio El item s2 encuentra estd relacionado con la
nivel} dimensidn que esta midiendo.
R T a—— El item puede ser eliminado sin que se vea
2 afectada la medicidn de la dimensidn.
RELEVAMCIA
El iten es 2. Bajo Nivel El item iene alguna relevancia, pero ofro tem
esencial o - puede estar incluyendo lo que mide éste.
imporiante, es
decar debe ser 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
inchudo.

4_ Ao nivel

El item &5 muy relevante y debe ser incluido.
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Dimensiones del instrumento: Miveles de estrés

*  Primera dimension: Agotamiento emocional

Observacionas!

Claridad Coherencia Relevancia Recomsndaciones
Indicadores ltem
213 2|34 2 4
kle siento emocionalmente agotado X
por mi trabajo
Cuar!l:lr.:- terrnir_u:- mi jornada de trabajo X X
me siento: vacio
Cuando me levanto por |la mafiana y
Servicio prometids me enfrenio a otra jornada de trabajo X X
me sienio_fatigado
Me siento frustrado en mi trabajo X X
Sienio que trabajar en contacto X X X | Especificar que gente
directo con la genie me cansa
Siento que realments no me importa x X
o que les courra a mis pacientes
Me parece gue los pacientes me X X
Confiahilidad EI...I|EI'I de alg un-:.'-.de sus problemas
Siento gue estoy influyendo
positvaments en la vida de ofras X X
personas a traves de mi_trabajo
Crao que consigo muchas cosas X
valiosas en este trabajo
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»  Segunda dimension: Despersonalizacion

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

2

3

2

3

2

3

Disponibilidad

Siento que mi trabajo me esta desgastando

Siento gue estoy tratando a algunos
pacientes como si fueran objetos
impersonales

Siento que me he hecho mas dur con la
gents

Especificar gue gente

Prontitud del servicio

Siento que puedo entender faciimente a los
pacientes




UMIVERSIDAD CESAR VALLEJD

*  Tercera dimension: Realizacion personal

Claridad Coherencia Relevancia thﬁ;r::‘:;::i‘::““
Indicadores tem
T 2134123 112134
Siento que trabajar todo el dia con la gente X X
me Cansa
Siento que estoy demasiado tiempo en mi X X
Compromiso L ha_"} - - — -
Me siento como si estuviera al limite de mis X X
posibilidades
Me preccupa que este trabajo me esté X X
endureciendo emocionalmentis
Me siento con mucha energia &n mi trabajo X X
Siento que puedo crear con facilidad un X X
clima agradable con mis pacientes
Trato al persona Me siento estimado después de haber X x
trabajado intimamente con mis pacientes
Siento que en mi frabajo los problemas
emaocionales son tratados de forma X X
adecuada

7
bkl
[P
=

."'- Firma del evaluador

DI

70422623
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Dimensiones del instrumento: Reconocimiento laboral

«  Primera dimension: Alabanzas y elogios

Observacionas/

Claridad Coherencia Relevancia :
Indicadorse kem Recomendaciones
1] 2 3 4 1 213 1 213
La empresa lo reconocid de manera pdblica por la meta cumphida X
Losgro
alcanzado
Recibid algln incentivo por el logro akcanzado X
La empresa realiza constante rotacion de personal X
Preferencia del
lead
g La empresa cuida de sus empleados brindéndoles comodidades -
laborales
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» Segunda dimension: Recompensas

Observaciones/

Claridad Coherencia Relevancia ;
Recomendaciones
Indicadores ltem
2 3 2 3 2 3
La empresa le ha hecho presente de regalos en fechas
importantes para usted. x
Regaios Los regalos que la empresa le brindo fueron oportunos .

La empresa realiza actividedes de confraternidad con
todos los colaboradores de manera constante
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Tercera dimension: Agradecimiento

Indicadores

Iem

Observaciones/
Recomendaciones

Agradecimienio a los
esfuerzos

La empresa en algdn momento agradecid los esfuerzos que hacen

usted como colaborador

La empresa se comunica de alguna forma con usted para
agradecerle por esforzarse en aumentar su productividad

Las formas de comunicacion de la empresa con usted fue la

adecuada

/Firma del evaluador




ANEXO 5. CONSENTIMIENTO INFORMADO

Consentimiento Informado (*)

Titulo de la investigacion: ...
Investigador (@) (8 oo e e

Propadsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada *

cuyo objetivo es.. N S Esta mve:-mgamnn
es desarrollada por eah.lmarltes [cc:lm:ar pre o posgradc:} de Ia carrera profesional
.. 0 programa ................., de la Universidad César Vallejo del
campus ....................., aprobado por la autoridad comespondiente de la
Universidad y con el permiso de la institucion

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Procedimiento

Siusted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los

procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales
y algunas preguntas sobre la investigacion titulada: "

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de ._..... minutos y
se realizara en el ambiente de ... de la institucion

Las respuestas al cuestionario o gma de entrevista seran

m-dlf cadas uaandn un ndmero de identificacion vy, por lo tanto, seran
anonimas.

* Obligatorio a partir de los 18 anos

woe INVESTIGA B1
= |JCVY
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Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision sera respetada. Posterior a la aceptacion no desea
confinuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe nesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso gue existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene |a libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucicn
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econdmico ni de ninguna
ofra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser andnimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos brinde es
totalmente Confidencial y no sera usada para ningln otro propdsito fuera de la
investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del investigador prnincipal y
pasado un tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador (a)
(es) (ApellidosyNombres) .........................email ...
y Docente asesor (Apellidos y NMombres) ... email:

Consentimiento
Después de haber leido los propositos de la investigacion autonizo participar en la
investigacion antes mencionada.

Mombre v apellidos: ...
Fecha y Rora: e

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea
presencial, el encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea
cuestionanio virtual, se debe solicitar el correo desde el cual 52 envia las respuestas a través de un
formulano Google.

o%s%® INVESTIGA 62

Laad'in



ANEXO 6. CONFIABILIADAD DEL INSTRUMENTO

Niveles de estrés

N %

Casos Valido 10 100
Excluido 0 0

Total 10 100

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

Alfa de Cronbach N de elementos
,904 10

Reconocimiento laboral

N %

Casos Valido 10 100
Excluido 0 0

Total 10 100

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

Alfa de Cronbach N de elementos
,829 10




ANEXO 7. BASE DE DATO PILOTO

VARIAB

LE

|e301

22

55
51

55
22

22

26
31

55
26

¢C VINND3Yd

TC VINNS3Ydd

0¢ VINNS3YHd

6T VINNDO3IHd

8T VINNS3IYHd

LT VINND3IHd

9T VINNS3Yd

ST VINNS34d

415/5|5[5|5|5]|5

4/14/4|5|5|5|4|4

415/5|5[5|5|5]|5

4/5|/5|5|5|5|5]|5

V10

24
19
18
31

10
16
18
18
17
18

VT VINND3IYd

1
1
1

1

€T VINNS3Ydd

1
1
1

1

T VINNS3dd

1
1
1

1

TT VINNS34dd

0T VINNS3Yd

6 VINNO3IHd

1

8 VINNS3Idd

L VINNS3Yd

9 VINNS3dd

2122

S VINNS3Ydd

1

7 VAINNO3Yd

1

€ VINNS3IYd

3|2

312

¢ VINNS3Yd

RECONOCIMIENTO LABORAL

0T VINNS3Yd

6 VLINNS3dd

8 VINNS3Idd

L VINNS3dd

9 VINNS3dd

S VINNS3ydd

7 VANND3IYHd

€ VINNS3y4d

¢ VINNS3Yd

T VINNS34d

T VINNS3Yd

2

2122

2

PREGU
NTAS

8

10

VARIABLE

PREGUNTAS

10




ANEXO 8: DESCRIPCION DE LOS EXPERTOS

item Grado académico Apellidos y nombres
1 Maestra en Gestidon Publica Diaz Sanchez, Jessica Fabiola
2 Maestra en Gestion de Servicios Fernandez Quispe, Sheila
de la Salud
3 Maestro en Intervencion Achicahuala Mamani, José
Psicoldgica

Nota: Informacion profesional de los expertos

ANEXO 9. NIVELES DE CONFIABILIDAD

Niveles de confiabilidad

Coeficiente Nivel
De 0.90 a 1.00 Excelente
De 0.80 a 0.89 Bueno
De 0.70a0.79 Aceptable
De 0.60 a 0.69 Cuestionable
De 0.50 2 0.59 Pobre
Menor a 0.50 Inaceptable

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



ANEXO 10. SOLICITUD DE AUTORIZACION

=

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID 3
s

“Ano de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Lima, 24 de octubre del 2023

Senor (a):

Dir. Daniel E. Romero Tuesta.

Jefe del Centro de Salud:

Centro de 5alud Mental Comunitario Samay (Respira).

N2 de Carta :073- 2023 - UCV —VA - EPG — FOELO3/]

Asunto : Solicita autorizacion para realizar investigacion en la institucion que usted
dignamente dirige.

Referencla  : Solicitud del interesado de fecha: 24 de octubre del 2023

Tengo a bien dirigirme a usted para saludarlo cordialmente y al mismo tiempo
augurarle éxitos en la gestion de la institucion a la cual usted representa.

Luego para comunicarle que la Unidad de Posgrado de la Universidad César Vallejo
FilialLima Ate, tiene los Programas de Maestria y Doctorado, en diversas menciones, donde
los estudiantes se forman para obtener el Grados Académico de Maestro o de Doctor segin
el caso.

Para obtener el Grado Académico correspondiente, los estudiantes deben elaborar,
presentar, sustentar y aprobar un Trabajo de Investigacion Cientifica (Tesis).

Por tal motive alcanzo la siguiente informacion:

1) Apellidos y nombres de estudiante: LAURA CANGALAYA, EVELYN VICTORIA

2) Programa de estudios : Maestria
3) Mencion : Gestion de los Servicios de la Salud
4) Titulo de |a investigacion ! “NIVELES DE ESTRES ¥ RECOMOCIMIENTO LABORAL

DEL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD MENTAL EN LIMA, 2023"

Debo sefalar que los resultados de la investigacidon a realizar benefician al
estudiante investigador como también a la institucion donde se realiza la investigacion.

Por lo expuesto, agradeceré a usted tenga a bien autorizar la investigacion que
realizara el maestrando interesado.

Atentamente

“Somos la universidad de los que guieren salir adelante”

Direccion: Ate. Km. 8.2 Carretera. Central, Ate
Correo posgrado ate@ucy edu pe
Celular: 986 326 023 WL, e



ANEXO 11. CARTA DE RESPUESTA DE LA INSTITUCION

T - A Direccion de Redes
ﬁ PERU g\nlglslteé'o Integradas de Salud
€ saiu Lima Norte
“Afio de la Unidad, la Paz y el Desarrollo”

Rimac, 21 de Octubre de 2023

Sefior Doctor:

DANIEL E. ROMERO TUESTA

Jefe del Centro de Salud Mental Comunitario Samay (Respira)
Presente.-

UNTO: AUTORIZACION PARA DESARROLLAR INFORMACION PARA EL TRABAJO DE
INVESTIGACION (PROYECTO DE TESIS)

Referente. Solicitud para encuestas y entrevistas de datos para el proyecto de Tesis de la
Maestria

De mi mayor consideracion:

Me dirijo a usted para expresarle mi cordial saludo e informarle que la Lic. LAURA CANGALAYA,
EVELYN VICTORIA, DNI 47087455 psicéloga del Centro de Salud Mental Comunitario Samay
(Respira), estudiante de MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD de la Universidad
Cesar Vallejo, quien solicita permiso para realizar encuestas y entrevistas, al personal de salud,
que servira para desarrollar su proyecto de investigacion (Tesis), titulado “NIVELES DE ESTRES Y
RECONOCIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE UN CENTRO DE SALUD MENTAL EN LIMA, 2023".

Sin otro particular, quedo de Ud.

Atentamente.

MINISTERIO DE SALUD

CCION DE REDES INTEGRADAS DE SALUD LIMANORTE
- C.SMC. SAMAY (RESPIRA)

'""'""T'dér?ié?‘ﬁ?é?ﬁé&'fﬁés't;"
R MEDICO JEF|

E
CMP N* 084930 RNE N® 035237

SEEE——
[ JEFATURA
S\CSMC SAMAY [ &
) (RESPIRA)




Anexo 12. Cuestionario MBI-Niveles de estrés

De Maslach y Jackson (1997)

A continuacion, encontraras una lista de preguntas, marca con una (X) la alternativa que

consideras a fin con su manera de pensar. Asegurate de contestar todas, la informacion

que proporcionara es importante y es de caracter andénimo y confidencial. Le agradezco su

participacion.

CATEGORIA VALOR
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

A WIN|—~

VARIABLE 1: NIVELES DE ESTRES

DIMENSION :AGOTAMIENTO EMOCIONAL

1 Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

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

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

5 Siento que mi trabajo me esta desgastando

6 Me siento frustrado en mi trabajo

7 Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo

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

9 Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades

DIMENSION: DESPERSONALIZACION

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

impersonales

11 Siento que me he hecho mas duro con la gente

12 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente

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

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

DIMENSION: REALIZACION PERSONAL

15 Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis pacientes

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

través de mi trabajo

17 Me siento con mucha energia en mi trabajo

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




19 Me siento estimado después de haber trabajado intimamente con mis

pacientes

20 Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo

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

forma adecuada

22 Siento que puedo entender facilmente a los pacientes




Cuestionario Reconocimiento laboral

De Huaman y Villanueva. (2021)

A continuacion, encontraras una lista de preguntas, marca con una (X) la alternativa que

consideras a fin con su manera de pensar. Asegurate de contestar todas, la informacion

que proporcionara es importante y es de caracter andénimo y confidencial. Le agradezco su

participacion.

CATEGORIA VALOR
Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

g wN|=~

VARIABLE 2: RECONOCIMIENTO LABORAL

DIMENSION: ALABANZA O ELOGIO

1-La empresa lo reconocioé de manera publica por la meta cumplida

2-Recibid algun incentivo por el logro alcanzado

3-La empresa realiza constante rotacién de personal

4-La empresa cuida de sus empleados brindandoles comodidades

laborales

DIMENSION: RECOMPENSAS

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

para usted.

6-Los regalos que la empresa le brindo fueron oportunos

7-La empresa realiza actividades de confraternidad con todos los

colaboradores de manera constante

DIMENSION: AGRADECIMIENTO

8-La empresa en algun momento agradecio los esfuerzos que hacen

usted como colaborador

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

agradecerle por esforzarse en aumentar su productividad

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

adecuada




ANEXO 13. BASE DE DATOS ENCUESTA
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ANEXO 14. PRUEBA DE NORMALIDAD

La investigacion utilizé la prueba de Kolmogorov Smirnov a la muestra que
estuvo compuesta por 70 registros, los resultados de la variable estrés
obtuvo un p valor 0,00 menor a 0,05 y para la variable reconocimiento laboral
el p valor fue de 0,00 menor a 0,05 determinandose una distribucién normal.

Se aplicé la prueba no paramétrica para determinar la correlacion
entre las variables utilizandose el estadistico de Spearman basado en la

cantidad de la muestra, monto superior a 50 datos

. Shapiro-Wilk
Kolmogorov-Smirnov?
- , - Sig.
Estadistico Gl Sig. Estadistico Gl
Niveles de estrés ,140 70 ,002 ,969 70 ,078
Reconocimiento 125 70 ,009 ,939 70 ,002

laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors



ANEXO 15. PANTALLAZOS SPSS

@ *FINAL EVELYN.sav [ConjuntoDates1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o X
Archivo  Editar Ver Dalos Iransformar Analizar Graficos  Ulilidades  Ampliaciones Ventana  Ayuda
SHe M e~ Bl 6 B 10
I Nombre ‘| Tipo H Anchura ‘| Decimales” Etiqueta ‘| Valores H Perdidos H Columnas H Alingacién || Medida H Raol

1 V1 Numérico |8 0 NIVELES DE ESTRES {1, Bajo} - Ninguna 8  Escala “ Entrada =

2 D1 Numérico 8 0 AGOTAMIENTO {1. Baja}... Ninguna 8 & Escala “w Entrada

3 D2 Numérico |8 0 DESPERSOMALIZACION {1, Bajo} Ninguna 3 & Escala “ Entrada

4 D3 Numérico 8 0 REALIZACION PERSOMNAL {1, Baja}... Ninguna 8 & Escala “ Entrada

5 D4 Numérico 8 0 ALABANZAS Y ELOGIOS {1. Baja}... Ninguna 8 & Escala ™ Entrada

6 D& Numérico |8 0 RECOMPENSA {1, Bajo} - Ninguna 8 & Escala “ Entrada

7 D6 Numérico 8 0 AGRADECIMIENTO {1, Baja}... Ninguna 8 & Escala “w Entrada

8 V2 Numérico |8 0 RECONOCIMIENTO LABORAL {1, Bajo} Ninguna 3 & Escala “ Entrada

9 ESTRES Numérico 8 0 Vi_ESTRES {1, Bajo} - Ninguna 10 il Ordinal “ Entrada

10 DESP... Numérico 8 0 D2_DESPERSOMALIZACION {1. Baja}... Ninguna 15 ol Ordinal “w Entrada

11 AGOT. . Numérico 8 0 D1_AGOTAMIENTO {1, Bajo} Ninguna 13 il Ordinal “ Entrada

12 REALIZ Numérico 8 0 D3_REALIZ PERS {1, Bajo} . Ninguna 10 il Ordinal “ Entrada

13 RECO... Numérico 8 0 V2_REC {1. Baja}... Ninguna 10 ol Ordinal “w Entrada

14 ALAB_. Numérico 8 0 D4_ALBANZAS {1, Bajo} Ninguna 11 il Ordinal “\ Entrada

15 RECO... Numérico 8 0 D5_RECOMPENSA {1, Baja}... Ninguna 12 ol Ordinal “ Entrada

16 AGRA... Numérico 8 0 D6_AGRADECIMIENTO {1. Baja}... Ninguna 7 ol Ordinal ™ Entrada

7

18

19

20

21

22

23

2 =

[T I¥]

(Vista de dos | vista de variables
[ |IBM SPSS Statistics Processor estalisto | | |Unicode:ON | | |
@ “Resuttado? [Documenta1] - IBM SPSS Statistics Visar - ] x
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar Insedar Formato  Analizar  Graficos  Utiidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda

2R NE e » BB

» B

=11

3 =
{11 Gréfico de barras

egistro

recuencias

] Titulo

Notas

B Estadisticos

{8 V2_REC

il Gréfico de barras
egistro

recuencias

B
& Estadisticos
E] Tabla de frecuencia
[ Titulo
L{ D1_AGOTAMIENTO
--Lj D2_DESPERSONALIZA(
‘[ D3_REALIZ PERS
E] Gréfico de barras
[ Titulo
[l D1_AGOTAMIENTO
(il D2_DESPERSONALIZA(
' [} D3_REALIZ PERS
-egistro
recuencias
£ Titulo
Notas
- Estadisticos
E] Tabla de frecuencia
[ Titulo
i--L{fl D5_RECOMPENSA
L D6_AGRADECIMIENTO
E] Gréfico de barras
(] Titulo
1 [ D4_ALBANZAS
(ul D5_RECOMPENSA
=

V1_ESTRES
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 24 343 343 343
Medio 46 657 65,7 100,0
Total 70 1000 100,0
V1_ESTRES

Porcentaje

Bajo

W evEvNm

O G owes.

data excell.. W

Word




& *Resuttado’ [Documentol] - IBM SPSS Statistics Visor

Lf Estadisticos
+L5 v2_REC
~[[] Grafica de barras
({8 Registro
{&] Frecuencias

7 {E] Tabla de frecuencia
b Titulo
L D1_AGOTAMIENTC
+--[{ D2_DESPERSON|
‘[ D3_REALIZ PERS
=1 {&] Gréfico de barras
[ Thtulo
i~ Ll D1_AGOTAMIENTC|
[l D2_DESPERSONA|
*--[] D3_REALIZ PERS
(8 Registro
{El Frecuencias

~[§ Estadisticos
- [&] Tabla de frecuencia

Archivo ~ Editar ~ Ver Datos  Transformar Inserfar  Formato  Analizar  Gréficos  Utilidades  Ampliaciones  Ventana  Ayuda
% 1, ﬂj i =,
SHa9 =~ = B
L8 V1_ESTRES V2_REC
[y Gréfico de barras
{8 Registro Porcentaje Porcentaje
D Frecuencias Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
it = Vilido Bajo 35 50,0 50,0 500
Medio 20 a4 M4 91,4
-Lg) Estadisticos Alto 6 8.6 868 100,0
+~Lfg) D1_AGOTAMIENTO Total 7 100,0 100,0
[ Gréfica de barras
B Registro
{E Frecuencias
i V2_REC

Porcentaje

B eveEvnm

Alto

IBM SPSS ... X data excell...

Q)

Archivo

Editar  Ver Datos

1§ *Resultado? [Documento] - IBM SPSS Statistics Visor

Transformar  Insetar Formato  Analizar  Gréficos  Utlidades  Ampliaciones
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Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vilido Bajo 56 80,0 80,0 80,0
Medio 14 200 200 100,0
Total 70 1000 100,0
D2_DESPERSONALIZACION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Bajo 16 224 229 229
Medio 3 443 143 67,1
Alto 23 329 329 100,0
Total 70 1000 100,0
D3_REALIZ PERS
Forcentaje Forcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Medio 19 274 271 271
Alto 51 729 729 1000
Total 70 100,0 100,0
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