\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

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

Estrés y desempefio laboral en una clinica privada del Callao — Peru,
2022.

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Odar Bravo, Brigitte Santa Maria (orcid.org/0000-0003-1659-0300)

ASESOR:
Dr. Rios Rios, Segundo Waldemar (orcid.org/000-0003-1202-5523)

LINEA DE INVESTIGACION:
Calidad de las Prestaciones Asistenciales y Gestion del Riesgo en Salud

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Promocién de la salud, nutricion y salud alimentaria

LIMA — PERU
2022



Dedicatoria

Esta investigacion para obtener el grado
académico de Magister se la dedico a mi
papito Pablo Antonio Odar Cavero quien
me incentivd desde el dia uno que
comenceé la maestria, y ahora se encuentra
en el cielo; tal vez ya no pueda oir tu voz,
no pueda sentir tus abrazos, pero sé que
cuidaras de mi por el resto de mi vida, Te

amo papa.



Agradecimiento

Agradezco a mi leal amigo el Dr. Christian
Ordofiez Torres por su incondicional
apoyo, a mi amada madre por su paciencia
infinita, a mi asesor el Dr. Segundo Rios
por su constancia y, por ultimo, pero no
menos importante a mi familia que son el

motor por el que sigo adelante dia a dia.



indice de contenidos

Carétula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de gréficos

Resumen

Abstract

|.  INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

lll. METODOLOGIA

3.1.Tipo y disefio de investigacion
3.2.Variables y operacionalizacion

3.3.Poblacion, muestra y muestreo

3.4.Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.5.Procedimientos

3.6.Método de analisis de datos
3.7.Aspectos éticos
IV.RESULTADOS

V. DISCUSION
VI.CONCLUSIONES

VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Vi
Vil

viii

12
27
27
28
29
30
31
32
32
33
40
47
48
49
56



indice de tablas

Tabla 1 Coeficiente Alfa sobre Estrés

Tabla 2 Coeficiente Alfa sobre Desempeiio laboral

Tabla 3 Niveles acerca delEstrés

Tabla 4 Niveles acerca de las dimensiones de Estrés

Tabla 5 Niveles acerca de Desempefio laboral

Tabla 6 Niveles acerca de las dimensiones de Desempeiio laboral

Tabla 7 Correlacién de Spearman entre Estrés y
desempefio laboral

Tabla 8 Correlaciéon de Spearman entre Estrés y
calidad del trabajo

Tabla 9 Correlacién de Spearman entre Estrés y
responsabilidad de los trabajadores

Tabla 10Correlacion de Spearman entre Estrés y

liderazgo y trabajo en equipo

Pag.
31
31
33
33
34
35

36

37

38

39



indice de figuras

Figural Esquema del disefio de investigacion

Pag.

27

Vi



Resumen

Este estudio tuvo como objetivo determinar la relacion del estrés y
desemperio laboral en una clinica privada del Callao — Pera, 2022. En cuanto a la
metodologia de la investigacién fue de tipo aplicada, de enfoque cuantitativo, de
disefio no experimental, correlacional, transversal y descriptiva. El muestreo fue no
probabilistico y la poblacién estuvo constituida por 67 trabajadores de la clinica
privada quienes cumplian con los criterios de inclusion, se solicitd el consentimiento
de los trabajadores, se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de datos y
como instrumento un cuestionario validado (Autora: Loayza, 2021).

Los resultados encontrados fueron que el 70 % de los trabajadores tuvo un
nivel medio de estrés, donde el 57% destaco por presentar un nivel medio de
insatisfaccion laboral y el 76% de los trabajadores tuvo un nivel alto de desempefio
laboral, donde el 87% destaco por trabajar con liderazgo y en equipo. Al evaluar la
relacion entre estrés y el desempeiio laboral no se encontr6 asociacion
estadisticamente significativa. Concluyendo que existe un nivel de estrés medio
pero que no tiene relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de una

clinica privada del Callao — Peru, 2022.

Palabras clave: Estrés, desempefio laboral, OIT.
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Abstract

The objective of this study was to determine the relationship between stress
and job performance in a private clinic in Callao - Peru, 2022. Regarding the
research methodology, it was of an applied type, with a quantitative approach, with
a non-experimental, correlational, cross-sectional design and descriptive. The
sampling was non-probabilistic, and the population consisted of 67 workers from the
private clinic who met the inclusion criteria, the consent of the workers was
requested, the survey was used as a data collection technique and a validated
guestionnaire as an instrument (Author: Loayza, 2021).

The results found were that 70% of the workers had a medium level of stress,
where 57% stood out for presenting a medium level of job dissatisfaction and 76%
of the workers had an elevated level of job performance, where 87% | stand out for
working with leadership and as a team. When evaluating the relationship between
stress and job performance, no statistically significant association was found.
Concluding that there is a medium level of stress but that it is not related to the work

performance of the workers of a private clinic in Callao - Peru, 2022.

Keywords: work stress, work performance, ILO.
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l. INTRODUCCION

La Organizacion mundial de la salud defini6 estrés como influyente
perjudicial para la salud de los trabajadores ademas de reducir su rendimiento.
También hay documentos que sugieren que el estrés puede ser la causa. Por el
contrario, si administra su trabajo, cuenta con el apoyo de su jefe y tiene una buena
relaciébn con sus compafieros de trabajo, es poco probable que esto suceda. El
estrés tiene una serie de efectos adversos, que incluyen enfermedades
cardiovasculares, gastrointestinales, otras enfermedades fisicas, mentales y
psicosociales; Obstaculos, ademas de la baja productividad. (OMS,2004)

Las enfermedades profesionales estan aumentando en todo el mundo
actualmente, el mas importante a nivel ocupacional es el estrés. Este se debe al
trabajo y aumenta con la industrializacion. Debido a este aumento, el aumento de
la presién en el lugar de trabajo puede estar saturado fisica 0 mentalmente. Genera
cambios tanto en la salud como en el entorno en el que trabajan, cabe sefalar que
la ley aplicable exige el seguimiento de los agentes de riesgo psicosocial. En el
aspecto laboral si surge un caso de estrés y no se identifica, o si no se hace nada
para identificar el riesgo, la empresa puede ser multada; la salud y seguridad
ocupacional debe ser considerada una inversion, no un gasto, porque los
trabajadores sanos son trabajadores motivados y productivos este ultimo beneficia
a ambas partes. (Chan, 2018)

En Europa se realiz6 una encuesta que fue elaborada por la Organizacion
Europea. Tuvo como propdsito medir las condiciones de trabajo de los empleados,
gue padecen la mayoria de las enfermedades relacionadas con el estrés, y ocupan
el segundo lugar con un 55%, que esta calificado como de clase mundial. Cabe
destacar que la “agency for safety and health at work” también destaco, que 60 %
de sus empleados indicaron que la causa del estrés seguia siendo un problema de
Salud y que a largo plazo traeria consecuencias adyacentes no solo en la salud,
sino que también en la seguridad del trabajador como lo es la familia y el entorno
profesional.

En el Perl, un estudio realizado por una docente de psicologia dio como
resultado un 60% de colaboradores sufria de estrés y el setenta por ciento de ellos

es a causa del trabajo. Explicé que la edad mas comun de enfermedad es entre los



25y 40 afos, a esta edad la responsabilidad prevalece y el sexo femenino es mas
susceptibles a la enfermedad. (Rojas, 2019)

Actualmente, existen herramientas eficaces capaces de medir estrés y el
desemperio laboral, este estudio no contribuye directamente a la creacién de
nuevas herramientas, pero recolectara informacion importante para contribuir a los
antecedentes de futuros estudios e investigaciones. Los trabajadores de la clinica
privada presentan un entorno que genera riesgo de estrés, cada uno de ellos con
carga familiar, y con las cifras en aumento de COVID 19 hace que su labor se
complique, estando expuestos a contagios, es importante considerar que las
condiciones laborales dignas y optimas permitirdn a los trabajadores, conseguir
excelentes resultados en productividad y desempefio, generando un impacto
positivo.

Conllevando a formular el siguiente problema de investigacion ¢Existe
relacion entre estrés y desempefio laboral en una clinica privada del Callao — Peru,
20227?; como problemas especificos se establecio (a) ¢ Existe relacion significativa
entre estrés y calidad del trabajo en una clinica privada del Callao — Peru, 20227;
(b) ¢Existe relacion significativa entre estrés y la responsabilidad de los
trabajadores en una clinica privada del Callao — Peru, 20227?; (c) ¢ Existe relaciéon
significativa entre estrés y el Liderazgo y trabajo en equipo en una clinica privada
del Callao — Pera, 2022?

El trabajo se justificd teGricamente, porque proporciond conocimientos con
bases cientificas y referencias sustentables, las cuales contribuyeron en la
recolecciéon de informacion para futuros estudios, todo enmarcado en la gestion de
los servicios de la salud y en contraste con la teoria de Lalonde (1974) quien
menciona que el nivel de salud de un grupo humano esta influenciado por cuatro
determinantes , medio ambiente , biologia humana , sistema de asistencia sanitaria
y estilos de vida y conductas de salud. En el determinante medio ambiental
menciona como los acontecimientos estresantes son un factor precipitante de
enfermedad.

Como justificacion metodoldgica, se consolidé por la utilizacion de una
metodologia cientifica aplicada a la gestién de los servicios de la salud, se utilizd
como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario para evaluar niveles de

estrés y desempeiio laboral validado por Loayza (2021) para obtener datos a partir
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de las respuestas de los trabajadores de la clinica, ademas el estudio contribuira a
los estudios que se realizaran a nivel nacional en particular a la provincia
constitucional del Callao sobre la importancia del estrés en una clinica privada para
mejorar la calidad del trabajo, eficacia, eficiencia y productividad.

La investigacion tuvo justificacion practica, al convertirse en un instrumento
de consulta en la gestidon de los servicios de la salud, permitiendo al proveedor de
prestaciones acceder a informacion sobre una determinada poblacién ampliando el
panorama de su unidad de trabajo permitiendo mejorar las condiciones laborales
dependiendo de los resultados obtenidos, permitiendo que se determinen la
relacion e identificacion de los factores estresores y como prevenirlos en la clinica
privada ubicada en el Callao, ademas servira como referencia para la empresa de
salud, se podran generar investigaciones relacionadas, y se podra utilizar para
mejorar los procedimientos y evaluaciones del personal de salud. El trabajo se
justico socialmente, porque ofrece a la sociedad un instrumento que permite salvar
vidas en el proceso de gestion de los servicios de la salud, pues contribuira en la
sociedad mejorando la calidad de vida y la salud mental de los trabajadores del
sector privado y publico.

Como objetivo general de la investigacion determinar la relacion significativa

del estrés y desempeiio laboral en una clinica privada del Callao — Peru, 2022;
como objetivos especificos se establecid (a) Determinar la relacion significativa
entre el estrés y calidad del trabajo en una clinica privada del Callao — Peru, 2022;
(b) Determinar la relacion significativa entre el estrés y la responsabilidad de los
trabajadores en una clinica privada del Callao — Perd, 2022; (c) Determinar la
relacion significativa del estrés y el Liderazgo y trabajo en equipo en una clinica
privada del Callao — Peru, 2022.
La hipotesis general de la investigacion fue existe relacion significativa entre el
estrés y desempefio laboral en una clinica privada del Callao — Peru, 2022;
desprendiéndose las siguientes hipotesis especificas (a) Existe relacion
significativa entre el estrés y la calidad del trabajo en una clinica privada del Callao
— Peru, 2022; (b) Existe relacion significativa entre el estrés y la responsabilidad de
los trabajadores en una clinica privada del Callao — Peru, 2022; (c) Existe relacion
significativa entre el estrés y el Liderazgo y trabajo en equipo en una clinica privada
del Callao — Peru, 2022.
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Il. MARCO TEORICO

Como antecedentes internacionales tenemos Sarsosa (2017), realizaron un
estudio en 4 centros de salud de Colombia, el objetivo fue determinar el nivel de
estresores laborales de los trabajadores de la salud, este estudio fue descriptivo y
transversal. El instrumento de recopilacion de informacion fue una encuesta para
evaluar los niveles de estrés del Departamento de la Proteccion Social, el cual
tomo6 como muestra a 595 trabajadores sociales que estuvieron expuestos a altos
niveles de estrés, se obtuvieron como resultados que el 28.6% de los cuatro
centros de atencion de nivel Il fue muy alto, finalmente la frecuencia del estrés
entre el personal de la salud puede estar relacionada con las particularidades del
rol, las condiciones laborales y la exposicion continua a enfermedades infecciosas
tipicas del entorno laboral. Este estudio proporciona resultados comparativos de
cuatro centros de salud donde midieron el nivel de estrés, donde se evidencia en
todas ellas el alto nivel de estrés que los trabajadores de la salud presentan.

Para Carrillo et al. (2018), fue identificar el nivel de estrés en el equipo de
enfermeria relacionado con la responsabilidad en un hospital de Murcia Espafia y
relacionarlas con las distintas variables planteadas. El estudio fue descriptivo,
transversal, se selecciond la muestra por medio de un muestreo no aleatorio,
aplicando como instrumento el “content questionnaire”, obteniendo como
conclusion que independientemente de los distintos tipos de origen de donde viene
el estrés predomina el poco control que se tiene en cuanto a la toma de decisiones
ademas de la necesidad de realizar capacitaciones de manera continua; cabe
mencionar de manera positiva se valora el apoyo recibido de los profesionales de
la salud, finalizando asi que en esta investigacion se evalud la exposicion frente a
los estresores laborales en un grupo especifico de profesionales de la salud, el
apoyo social de los compafieros de turno, la sobre carga laboral, incluso el escaso
control laboral fueron evaluados por esta investigacion. Esta investigacion aporta
conocimiento relevante sobre la definicion de estresores laborales para poder
plantear estrategias y reducir niveles altos de estrés.

Duefas (2020) realiz6 un estudio, cuyo objetivo principal fue analizar el
nivel de estrés y el desempefio de los trabajadores de la salud involucrados,
estudios descriptivos, correlativos, con un enfoque cuantitativo y un método

deductivo; el instrumento de recoleccién de datos fue dos encuestas, una para
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medir el nivel de estrés y desempefio del personal médico, la muestra fue de 76
funcionarios del hospital, los resultados arrojaron que los niveles de estrés en el
trabajo son causados por la falta de motivacion, reconocimiento, baja
remuneracion y exceso de trabajo, lo que conduce a un bajo rendimiento y baja
productividad. La investigacion ofrece sugerencias para mejorar y prevenir los
altos niveles de estrés a través de un programa de capacitacion y motivacion.

Dodi et al. (2021) en su investigacion tomaron como objetivos, analizar los
efectos del trabajo desde casa, analizar los efectos del equilibrio, la vida personal
y el estrés relacionado laboral durante el COVID. De enfoque cuantitativo, tuvieron
una poblacion de 472 ciudadanos que realizaron trabajo desde casa en su mayoria
procedian de una isla en indonesia, se realiz6 un muestreo por conveniencia. Las
investigaciones realizadas han demostrado que el teletrabajo est4 en aumento a
nivel mundial, el teletrabajo aumenta el rendimiento laboral y disminuye la relacién
entre el trabajo, la familia y la vida personal; el trabajar desde casa también da
flexibilidad a los trabajadores para estar mas cerca a la familia, permitiendo estar
presente y armonizar. La conclusion revel6 que el teletrabajo, el equilibrio entre el
trabajo, la vida personal y el estrés tienen una relacion significativa tanto directa
como indirecta en relacion con la satisfaccion laboral; el teletrabajo puede
mantener la satisfaccion laboral; hacer teletrabajo puede ser positivo, pero se debe
prestar mayor atencién a los trabajadores. El estudio aporta conceptos teoéricos y
practicos, ademas de un modelo presentado para explicar la relacidén entre realizar
teletrabajo, el equilibrio y el estrés laborales.

A nivel nacional tenemos a Puma (2017) Realiz6 un estudio con el objetivo
de determinar la relacién entre el estrés y el desempefio laboral, el estudio tomo
un enfoque cuantitativo, de disefio correlacional de corte transversal, la poblacion
incluyé trabajadores de centros médicos de la economia local, la herramienta
utilizada para recolectar la informacion fue una encuesta y la herramienta de
recoleccion de datos fue un cuestionario aprobado por los responsables del centro
de trabajo. Los resultados muestran una relacién inversa entre el estrés y el
desemperio laboral, con base en evidencia estadistica. Esto corresponde a la
prueba Rho de Spearman (0,383) para significacion (valor p = 0,000 y 0,05). Los

trabajadores del Centro de Salud Materno Infantil Rimac concluyeron que, a mayor
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estrés, menos productivo el trabajo. Este estudio proporciona informacion
estadistica sobre la relacion entre el estrés y el desempefio laboral.

Zuhiga et al. (2019) Quienes realizaron un estudio que consider6 como
variables el estrés laboral y el desempefio del trabajador, el estrés esta
directamente relacionado con el desempefio del trabajador y otras variables.
Estadisticamente, la logica estudiada en diferentes encuestas y temas es un
problema cada vez mas comun, pero aln existen programas para tratarlo y
prevenirlo, aunque no esta disminuyendo, segun las estadisticas. Varios autores
han intentado definir el estrés relacionado con el trabajo. Cuando hay una brecha
entre las personas, el trabajo o la propia organizacion, el rendimiento se ve
afectado por el estrés. La globalizacién y la inestabilidad que tiene que atravesar
la organizacion durante estos afios desanima a los trabajadores y con ellos se
estresa psicolégicamente, lo que a su vez conduce a un aumento de los niveles
de estrés laboral, debido a que el desempefio es peor. Por esta razon, la
investigacion sobre el estrés y el cambio en el desempeiio laboral se revisa cada
vez mas. En esta reflexion, se ha analizado mucha informacién sobre este tema
para brindarle una imagen completa tanto de las variables como de los estados
mas recientes. Asimismo, presenta enfoques clave para asociar el concepto de
estrés laboral con el propio desempefio laboral. Proporcionar conocimiento de las
definiciones de diferentes autores.

Loayza (2021) Estudi6 el efecto del estrés laboral en los hospitales de
Cusco sobre el desempefio laboral, examinando la relacion entre estas dos
variables y la relacién entre las demandas laborales, la gestion del trabajo y la
fatiga. Cansado, traté de definir la relacion. La compensacion financiera se
relaciona con la salud mental, las condiciones de trabajo y el desempefio laboral.
Este estudio fue cuantitativo, correlacionado y transversal. Utilizando cuestionarios
autoadministrados como medio de recoleccion de datos, la muestra fue extraida
por muestreo probabilistico aleatorio simple y la muestra incluyé a 197 cuidadores.
Como resultado, el 1,11% tuvo desempefio laboral medio, el 27,91% desempeiio
laboral alto y el 30,96% desempefio laboral bajo. No se encontré relaciéon entre las
variables de estudio y se concluyd que estas variables son independientes. Este

estudio es interesante porque revela una correlacion significativa entre la
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motivacién y el rendimiento en el trabajo, asi como una correlacién muy débil entre
las condiciones de trabajo y el rendimiento.

Bustamante (2021) En su investigacion tuvo como variables sobre carga
laboral y desempefio laboral, su principal objetivo fue determinar la relacién entre
la sobrecarga laboral y el desempefio del personal de salud, se realizaron
investigaciones prospectivas, y también se tomaron en cuenta las retrospectivas,
descriptivas, analiticas y de caso control, 18 estudios fueron incluidos, se utilizé la
ficha proporcionada por la real academia de la lengua espafiol, Se concluyo que
el sobre cargo laboral es consecuencia del exceso de horas trabajadas, adicional
al trabajo asistencial realizado se le suma el trabajo administrativo y la falta de
personal para atencion de pacientes, ademas dichos profesionales presentaban
agotamiento, nauseas, cefaleas, falta de concentracién y estrés. El estudio
proporciona conceptos de cdmo la sobrecarga de trabajo impacta negativamente
en el desempefio laboral de todas las enfermeras y también identifica los aspectos
mas investigados del desempefio laboral en porcentaje.

Santillan (2018) quien en su estudio realizado tuvo por objetivo determinar
la relacion existente entre estrés y desempefio laboral en el area de neonatologia,
esta investigacion fue cuantitativa, de método hipotético deductivo, de tipo basica
y de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental, la muestra fue
constituida por 32 profesionales, obteniendo como resultados un nivel de estrés
moderado en mayor porcentaje (66.7%) y un nivel de desempefio laboral bajo en
mayor porcentaje (46.7%) al aplicar la prueba no paramétrica de Rho de Spearman
se obtuvo -0.600 lo que se interpreta como moderado en relacion negativo, una
significancia de 0.000 que es menor que 0.05, concluyendo asi que existe relacion
significativa entre el estrés y desempefio laboral.

Quintana (2019) Quienes realizaron el estudio tomando como objetivos la
formacion académica, caracteristicas profesionales, motivos, aspectos
organizacionales e impacto de la gestion de enfermeria. El estudio fue de corte
transversal, con una poblacién de 208 profesionales médicos con méas de dos afios
de servicio, muestreados por aleatorizacion simple por personal de diferentes
regiones del Hospital del Callao. Como medio de encuesta se utiliz6 un
cuestionario que consideré edad, sexo, afios de servicio, tipo de contrato y

formacion académica. Se considerdé el cumplimiento de las actividades para
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evaluar el desempefio laboral. Con una edad promedio de 42,7 afos, 208
participantes con una desviacion estandar de 8,5 afios, 92 % mujeres, una
antigiiedad promedio de 11 afios y un empleo del 78,8 % durante 6 afios, los
profesionales hacen el trabajo y se desempefian bien. Este estudio contiene
informacion especifica de los hospitales del seguro social, pero esto no refleja la
calidad actual de atencion al paciente del autor, por lo que la informacion necesita
ser validada.

Huallpartupa et al.(2019) quienes realizaron un estudio que tomo como
objetivo general analizar la relacion significativa entre las variables estrés y la
calidad laboral en personal asistencias de un hospital, fue descriptivo correlacional
de corte transversal, se recolectaron los datos con encuestas, de técnica un
cuestionario, tuvieron como poblacion a 60 enfermeras, dando como resultado; el
nivel de estrés con un 53% nivel alto, 46.7% nivel medio, con respecto a la calidad
laboral en su mayoria fue buena con un 70% y regular con 30%; se aplicé la prueba
estadistica de Chi cuadrado. Concluyendo asi que no guarda relacion significativa
las variables planteadas en este estudio.

Pastor (2018) quienes realizaron un estudio tomando como objetivo general
analizar la relacion entre el trabajo en equipo, clima organizacional y el desempefio
laboral, para la metodologia aplicaron el tipo de estudio descriptivo, disefio no
experimental, ya que no se manipularon las variables y de corte transversal, de
tipo correlacional para la recoleccion de datos se utilizé una encuesta como
Instrumento para recolectar datos y un cuestionario estandarizado, en una muestra
de 162 trabajadores, uno de los aspectos es el liderazgo y trabajo en equipo, de
los cuales el nivel bajo es de 56.79%, esto quiere decir que los empleados
consideran bajo el nivel de liderazgo y trabajo en equipo en la empresa. También
concluy6é que existia una relacién entre el desempefio laboral y el clima de
organizacion entre los trabajadores de una empresa automotriz privada.

Conceptualizacion del estrés y evolucion del concepto. No es suficiente
enunciar los enfoques y causas del estrés en relacion con la teoria utilizada. Dado
gue el estrés tiene muchos factores, Karasek et al. (1995) hizo la declaracién mas
importante que ha definido el estrés relacionado con el trabajo durante décadas.
El estrés se puede definir en términos de "comportamiento del trabajador hacia las

demandas o presiones y formas de control, es decir, la capacidad del trabajador
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para hacer frente a las demandas del trabajo”. Ademas, este patron se encuentra
en el modelo de interaccion de oferta y demanda de Karasek y una extension del
mismo modelo en el modelo de interaccién de demanda social, control y apoyo.

La teoria de la conservacion de los recursos (COR) de Hobfoll (1989)
proporcioné un marco Util para este estudio. Esta teoria propone que el estrés
surge cuando una persona se ve amenazada con la pérdida de recursos o la
imposibilidad de obtener recursos después de realizar un esfuerzo. En el contexto
de las interacciones familia-trabajo, se ha aplicado la teoria COR bajo el supuesto
de que las personas pierden recursos al cumplir con las responsabilidades
familiares y laborales.

Organizacion internacional del trabajo (2016) menciona que durante unos
afos no se considero relevante el estrés, sin embargo, desde el de la década de
1990, la investigacion sobre el estrés laboral, su impacto, consecuencias, costes
y salud del miembro colaborador Con el tiempo, la investigacion sobre el estrés se
ha extendido a ciencias como psicologia, medicina, ergonomia y mas.

Ardila et al. (2014) El estrés se manifiesta a través de diferentes etapas,
desde la etapa de vigilia hasta la fase de agotamiento. Fase de alarma: Ante un
estimulo estresante, el cuerpo responde automaticamente preparandose para
reaccionar y actuar; tanto para resistir como para escapar del estimulo estresante.
Esta reaccion transitoria es de corta duracion e inofensiva, ya que el cuerpo tiene
tiempo para recuperarse. Fase de resistencia: el cuerpo responde realizando
cambios metabdlicos. Este estado puede durar hasta que ya no se puede
mantener y entra en un periodo de agotamiento. Etapa de agotamiento: Todas las
estrategias de afrontamiento estan desbordadas, y debido a la energia adaptativa
limitada, si el estrés continla, mas all4 de su capacidad de resistir, el organismo
entrara en una fase de agotamiento, que colapsa el sistema organico y provoca
cambios psicolégicos.

El estrés ha sido clasificado con distintos términos, entre ellos el estrés
positivo y el estrés negativo. La clasificacibn mas usada y aceptadas por los
cientificos es la teoria de los polos en donde el eutrés y distrés se explican a

continuacion:
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Eustrés; también conocido como estrés positivo, se considera la motivacion
gue las personas necesitan para mantenerse despiertas y cumplir en su
organizacion y en su lugar de trabajo. Es el menor estrés el que activa los recursos
personales de los colaboradores para que él sea mas productivo. Del mismo
modo, el eutrés beneficia a la persona siempre que pueda gestionarlo con los
recursos a su alcance; sin embargo, este nivel de estrés puede volverse negativo
si él es incapaz de lidiar con él, provocando la creacion de obstaculos que impiden
su crecimiento y buen funcionamiento. Ardila Nifio et al. (2014)

Distrés; también conocido como estrés negativo, es lo contrario al Eustrés,
por lo que es el mayor nivel de estrés el que causa problemas y condiciona la vida
de las personas. Este tipo de estrés se produce cuando las personas consideran
sus capacidades y potencial por debajo de las exigencias de sus funciones
laborales o de las exigencias de su vida personal. Asimismo, los estresores
negativos pueden generar consecuencias adversas en la vida de la persona,
ocasionando dificultades en el desempefio del trabajo, perjudicando la salud fisica
y mental de las personas. Ardila Nifio et al., (2014)

ILO (2016) indica que muchos factores en el lugar de trabajo pueden causar
estrés, estos factores se denominan “factores de riesgo psicosocial”’. En 1984, la
Organizacion internacional del trabajo definié los factores de riesgo psicosocial
como interacciones durante el entorno laboral, el contenido del trabajo, el contexto
empresarial u organizacional y las necesidades, habilidades, cultura y otros
factores. Los factores cognitivos e impersonales basados en la experiencia afectan
la productividad, la salud y el bienestar a nivel de satisfaccion laboral.

Las causas se han estudiado durante muchos afios, y la terminologia para
denominarlas también es variada: factores estresantes, factores psicosociales,
factores de riesgo psicosocial o simplemente riesgo psicosocial. Ahora existe un
consenso cientifico que llama factores de riesgo psicosocial a los aspectos de la
gestion y el disefio del trabajo en contextos sociales y ocupacionales que tienen
el potencial de causar dafio fisico y/o dafio psicolégico. Sin embargo, los factores
de riesgo se pueden seguir aumentando o disminuyendo para debido al contexto

especifico de cada lugar y momento.
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Robbins y Judge (2013) argumentan que el desemperio laboral esta influido
en su mayoria en gran medida por la perspectiva de los empleados en sus
trabajos, sus posturas para alcanzar los logros y el deseo por mantener la armonia
laboral. Por ende, el desempefio este ligado a las habilidades e intelectos que
refuerza las acciones de los trabajadores y asi los objetivos de la empresa se
refuerzan.

Ademas, Ruiz (2004) Define desempefio profesional como lucro y es
influido por cuatro factores: motivacién, habilidades y caracteristicas personales;
fogosidad y avenirse el papel; ocasion de actuar. La categoria de naciente
encuadre radica en que el desempefio del trabajoso va aparejado a las actitudes
y aptitudes que posee versus las metas a alcanzar, recto de las politicas, normas
y visiones.

De tal modo Puchol (2007) "La evaluacién del desempefio en si misma es
una herramienta de afios de antigiiedad y se remonta a la dinastia Wei de China
en el siglo Ill a. C. Este concepto se llegé mas tarde a los Estados Unidos durante
la Revolucion Industrial en el siglo Il a., la evaluacién del desempefio no fue
suficientemente utilizada en las organizaciones hasta los afios 1940-1950.
Inicialmente, el analisis del desempefio se limitaba a una simple evaluacién
unilateral del jefe sobre el comportamiento funcional de sus empleados. Hoy en
dia, no existe una organizacién moderna que lo haga. No utilizar y, de hecho,
implementarlo a través de un programa formal disefiado para facilitar y
estandarizar la evaluacion de empleados. Esta claro que la ED no es una préctica
habitual entre las pymes de nuestro pais.

Para Chiavenato (2000) el método de evaluacion de 360 grados es uno de
los més efectivos porque puede ver el desempefio desde muchos angulos
diferentes y la institucién tiene una visidbn mas amplia de la institucibn como un
todo, no solo de su desempefio en el lugar de trabajo. A diferencia de otros
modelos de calificacion, gira en torno a colaboracion de cada uno de los miembros
de la organizacion, independientemente de la ubicacién, por lo que se puede ver
a subordinados y su desempefio desde diferentes angulos. Incluso entre
ejecutivos, esto brinda las condiciones para que cada uno de ellos tenga

estandares personalizados de crecimiento personal y profesional.
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El estrés laboral ha recibido definiciones variadas a través de los afios. En
1936 Hans Selye utilizo en términos biolégicos el estrés para referirse a una
respuesta no identificada por el cuerpo antes situaciones de cambio. Selye (1936),
citado por la Organizacion internacional del trabajo, (2016) Esta definicién ha dado
lugar a estudios de estrés en la funcion cerebral, del mismo modo, definioé los
estresores como situaciones que desencadenan la respuesta psicoldgica de un
individuo y fisicamente para distinguir entre estimulo y respuesta.

La Organizacién mundial de la salud (2013), el estrés es una situacion en
la que un individuo o personas responden a una demanda de presion en el trabajo,
gue no se corresponde con los aspectos cognitivos y de habilidades que ubica. Su
situacion es dificil de manejar. El estado. En otras palabras, el estrés es producto
de la inestabilidad de necesidades y limitaciones que presenta a las personas y
esta asociado a sus conocimientos y talentos. El estrés incluye no solo presiones
laborales mas alla de las capacidades de los trabajadores, sino también las formas
en que manejan la situacion se utilizan idealmente en términos de conocimientos
y habilidades. Personal organizativo.

Rodriguez (2011) menciona que el estrés en el trabajo es como una
situacion contraproducente que provoca reacciones fisicas y emocionales en cada
individuo. Esto ocurre cuando las responsabilidades profesionales estan mas alla
de las capacidades o son incompatibles con las capacidades, los activos y los
compromisos. El estrés es una manifestacion de nuestro cuerpo a través de
combinaciones caracterizadas por: alerta, estado en el que el cuerpo esté listo
para reaccionar. La resistencia en esta etapa inicia ciertos cambios que nos
permiten enfrentar la realidad, y finalmente la etapa de burnout, en la que aumenta
o disminuye el impulso de enfrentar el malestar. Si se evalla la amenaza y se
involucran las organizaciones y los directivos, podemos hablar de estrés laboral.

Beehr y Newman (1978) sostiene que la definicién de estrés gira en torno a
la exposicion de una persona a las demandas externas, la capacidad del cuerpo
para hacerle frente y el estado mental del cuerpo con los sintomas fisicos y

psicolégicos.
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Para la presente investigacion se eligié al autor base a la Organizacién
internacional del trabajo. Su definicion en el libro es precisa y es la que se utilizara
para este estudio.

Apoyo organizacional, definiciébn se basa en el concepto de apoyo social,
gue se considera “cualquier proceso transaccional entre individuos, basado en
recursos emocionales, herramientas e informacion, pertenecientes a redes
sociales de pertenencia, encaminado a promover, mantener o restaurar el
bienestar del receptor, como un acto de ayuda, tanto el receptor como el
proveedor” Martinez et al.(2001)

Bravo (2011) Solo en la medida en que los empleados perciban que la
organizacion respeta sus contribuciones y se preocupa por su bienestar. Por
ejemplo, sila compensacion se distribuye de manera justa, silos empleados tienen
voz en la toma de decisiones 0 si se considera que los gerentes cooperan. Esta
es una variable particularmente interesante tanto para la investigacion como para
la practica participativa.

Vieira dos Santos et al. (1986) indica que es asi como producto de diversas
encuestas en el campo se ha logrado el concepto de Apoyo Organizacional
Consciente (POA), el cual es considerado un constructo que hace referencia a las
creencias comunes de los empleados sobre el grado en que la organizacion valora
Sus aportes y se preocupa por su bienestar, hay dos factores principales: uno es
la evaluacion que hace la empresa del esfuerzo y aportes de los empleados, el
otro es que los Hitos muestran preocupacion y preocupacion por el bienestar de
los empleados.

Gil-Monte et al. (2008) Definen que es cuando el trabajo no esta bien
repartido, cuando unos tienen horarios laxos y otros estan llenos, que la persona
estd bajo mucha presién porque encuentra que la carga de trabajo esta sobre él.
Incluya las necesidades tanto cuantitativas como cualitativas relacionadas con el
trabajo, como trabajo bajo presion, trabajo duro o trabajo estresante.

Bocanegra et al.(2012) La sobrecarga de laboral es entendida cualitativa y
cuantitativamente como una responsabilidad de generar estresores significativos
gue pueden estar asociados a un exceso de tareas, deterioro psicoldgico,

habilidades, capacidades y demandas excesivas de conocimientos, hay que tener
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en cuenta que eleva el nivel de emociones El malestar puede aumentar y la se
puede aumentar el fisico del profesional.

Bestratén et al. (2011) Segun el Instituto Espafiol de Seguridad y Salud en
el Trabajo, INSHT, se entiende por carga de trabajo "el conjunto de exigencias
fisicas y psiquicas que recibe un trabajador en una jornada laboral". Las variables
psicolégicas determinadas son diferentes y su evaluacion debe hacerse de forma
independiente. Los requerimientos fisicos requieren la realizacion de una serie de
esfuerzos. Por lo tanto, cada trabajo requiere un consumo de energia profesional,
y cuanto mayor es el esfuerzo requerido, mas energia se consume.

Para la presente investigacion se eligié a Bocanegra & Rivera como autor
base.

Tan (2009) El elemento primordial las relaciones interpersonales en el lugar
de trabajo es la confianza interpersonal. La confianza impulsa relaciones
productivas y actitudes en el trabajo. Segun el modelo de confianza construida, la
confianza esta determinada en gran medida por la confiabilidad y correspondera
a una evaluacién de las cualidades personales en las que una persona confiaria.
Muchos padres pueden promover una percepcion de confiabilidad, sin embargo,
estudios recientes reconocen la existencia de tres axiomas principales de
confiabilidad: competencia, benevolencia e integridad.

Vera et al. (2017) Alrededor del mundo, las personas se encuentran
inmersas en procesos sociales, familiares, educativos, laborales, entre otros; La
convivencia y las relaciones interpersonales entre ellos son esenciales e
importantes para una vida sana. Sin embargo, convivir con otras personas no es
algo sencillo, suelen surgir complejidades como la falta de comunicacion, falta de
interaccion, falta de cuidado, celos, discusiones e interfiere en las relaciones del
sistema.

Alonso (2008) refiere, es la reaccidon negativa de un trabajador a su trabajo.
Esta reaccion negativa o de rechazo dependera en gran medida de las condiciones
laborales y de la personalidad del individuo y se refiere a un estado de agitacion,
ansiedad o incluso depresion en el que una persona se encuentra insatisfecha con

Su puesto de trabajo al que puede llegar.
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Deci et al. (1990) La conducta intrinsecamente motivada es aquella que se
realiza solamente por el interés y placer de realizarla, la fuente intrinseca de
satisfaccion se basa en una serie de necesidades psicoldgicas definidas que
incluyen causas personales.

Orbegoso (2016) La motivacion intrinseca se basa en un pequefio conjunto
de necesidades psicologicas involucradas en iniciar, mantener y reanudar el
comportamiento en ausencia de una fuente de motivacion extrinseca. El
comportamiento esencialmente motivado alienta a las personas a buscar cosas
nuevas y enfrentar desafios mientras satisface sus necesidades psicolégicas
clave. La motivacion esencial impulsa a las personas a querer dominar los
desafios ambientales. Y el logro del Maestro mejora la capacidad de adaptarse a
los desafios y la extrafieza que los rodea. Las personas esencialmente motivadas
actuan para obtener motivos externos como dinero, elogios y cognicion social. Las
personas que estan motivadas en la naturaleza trabajan por el puro placer de
hacerlo. Las personas a las que se les proporciona una fuente de motivacion
externa para participar en una actividad interesante por derecho propio tienen
menos motivacion interna para esa actividad, especialmente si se esperan
recompensas externas o son especificas.

Para la presente investigacion se eligié a Chiavenato como autor base.

Hurtado (2014) Esto ocurre cuando los recursos se asignan a los
trabajadores, ya sea de manera justa o justa; por ejemplo, proporcionando salarios
justos y equitativos a los trabajadores o por las percepciones de los trabajadores
sobre la justicia en el lugar de trabajo. Cropanzano et al. (2005) sostienen que es
el grado en que un elemento del ambiente de la organizacion es percibido como
justo, de acuerdo con un cierto nombre o estandar.

Devonish et al. (2010) los autores sostienen que los trabajadores que
sienten un trato justo por parte de la empresa y de sus jefes muestran un mejor
desempeiio laboral. La justicia organizacional en sus diferentes aspectos
aumentaba el desempefio de tareas designadas ademas de actitudes positivas.
También mencionan que la justicia reduce el comportamiento negativo contra
productivo. La justicia apela a la norma de reciprocidad, los trabajadores son mas
productivos desempefian mejor su labor, se involucran mas en las tareas

voluntarias para mejorar y asi reducir tareas contra productivas.
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La teoria del desempefio laboral en la actualidad es en gran parte aportada
por Chiavenato (2017) quien sefala que existen muchas formas de medir y evaluar
el desempefio laboral, y a través de la forma en que se mide tiene una parte
practica y especifica posible en las organizaciones. Es la eficacia del personal en
la organizacion, es un factor importante para la gestion de todos los recursos
humanos porque determina la propia organizacion y sus actividades, aporta un
gran trabajo para todos los trabajadores.

Bittel (2000) Esto muestra que el desempefio esta fuertemente influenciado
por las expectativas de trabajo de los empleados, las actitudes hacia el
desemperio y los esfuerzos por armonizar. De esta forma, el desempefio esta
vinculado a las habilidades y conocimientos proporcionados a través de las
acciones de los trabajadores para fortalecer las metas de la organizacion.

Ghiselli (1998) La importancia del enfoque, radica en que el desemperio del
trabajador va unido a su actitud y aptitud hacia la meta que quiere alcanzar,
seguido de las politicas, normas, vision y mision de la organizacion.

Karasek et al. (1995) sostienen que lidiar con altas demandas como
interrupciones, dependencia del ritmo de otras personas, imposicion inconsistente,
dependencia de trabajo sobre el trabajo de otras personas y nivel de
concentracion. Por otro lado, el aspecto de control es inseparable de la calidad del
trabajo, que esté ligado al desarrollo de habilidades y autocontrol. La degradacién
emocional se refiere al desarrollo de habilidades como el trabajo diverso, la
creatividad, la educacioén o la formacion, el aspecto de compensacion econémica
se refiere a la motivacion laboral, impacto en el campo de accion.

La Organizacién internacional del trabajo (2016) manifesté que la calidad
de trabajo implica capacidad de satisfacer, superar las necesidades y expectativas
los usuarios que demandan o presentan servicios, pero la calidad puede ser vista
como un estilo o filosofia de vida en un mundo que esta evolucionado dia a dia.

Meisenheimer (1998) Estudios recientes sobre la calidad del trabajo han
apuntado a lo que se conoce como el debate entre los trabajadores "malos" y
"buenos”, centrandose en los determinantes "objetivos" y "subjetivos" de los
determinantes de la calidad del trabajo. La pregunta es, cuando se vuelven

académicos, ¢qué es un buen trabajo y como se define? En el contexto de la
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economia estadounidense, criticd el vinculo entre los trabajadores pobres y el
crecimiento del sector de servicios de la posguerra para mostrar la diversidad de
la calidad del trabajo medido. Desempefio laboral, estabilidad laboral, estructura
laboral y proteccién social e ingresos. Sin embargo, por depender de los gustos
de los empleados, muestra limitaciones y falta de consenso para evaluar el nivel
de autonomia y creatividad en el lugar de trabajo. La discusion sobre la calidad del
trabajo cre6 asi una doble dindmica en la evaluacion de los factores subjetivos y
objetivos de la calidad sin avanzar en el marco teérico del tema.

Para la presente investigacion se eligié a Karasek y Theorell como autor
base

Para GoOmez (2015), la responsabilidad se relaciona con asumir las
consecuencias de todos los actos que realizamos en forma consciente e
intencionada. Ademas se trata de uno de los valores humanos mas importantes,
el que nace a partir de la capacidad humana para poder optar entre diferentes
opciones y actuar, haciendo uso de la libre voluntad, asumiendo todas las
consecuencias de los actos que estas deriven.

Robert et al.(1996) La responsabilidad social se refiere a la obligacion que
tiene una organizacion de mantener o fortalecer el bienestar de la sociedad
mientras se esfuerza por promover sus propios intereses. La responsabilidad
social requiere que las organizaciones adopten politicas, tomen decisiones y
actuen por el bien publico. En otras palabras, actuar simultaneamente en beneficio
de la sociedad y de la organizacion es una obligacién administrativa aceptada por
la direccion. Las organizaciones que llevan a cabo la responsabilidad social se
toman en serio sus compromisos. Incorpore objetivos sociales en el proceso de
planificacion, aplique los mismos estandares a otras organizaciones en programas
sociales e informe el progreso en responsabilidad social a los miembros de la
organizacion y las partes interesadas. Mida el desempefio social y las
recompensas por la inversion en programas sociales.

Chiavenato (2009) mencionando un enfoque de responsabilidad social,
todas las organizaciones tienen algun impacto en su entorno. Estos efectos
pueden ser positivos si las decisiones y acciones de la organizacion benefician al
medio ambiente, y negativos si la organizacion tiene problemas o es perjudicial

para el medio ambiente. Hoy en dia, las empresas estan cada vez mas interesadas
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en las obligaciones sociales. Este mayor interés no fue voluntario, sino que fue
impulsado por un movimiento de protecciéon ambiental y del consumidor centrado
en la relacion entre la organizacion y la sociedad.

Para la presente investigacion se eligié a Chiavenato como autor base.

Pacios et al. (2013) la participacién organizacional es esencial para la
organizacion, ya que representa el nivel de iniciativa disponible para los
trabajadores. Por ultimo, el liderazgo es un aspecto importante del desempefio
laboral actual, ya que un grupo de trabajadores bien supervisados puede alcanzar
los objetivos de desempeiio.

Bass et al. (1987) Los grupos desarrollan un sentido de compromiso
compartido y se convierten en equipo cuando buscan sinergias entre los miembros
y colaboradores que han trabajado. Es mucho mas satisfactorio que alguien que
trabaja solo en un equipo. Este hallazgo se justifica por la dificultad de formar un
equipo de trabajo para una organizacion, lo que sugiere que es probable que el
trabajo en equipo conduzca a la insatisfaccion laboral. Bass et al. (1981) El
liderazgo transformador se define como un proceso conductual que consta de tres
componentes: carisma, estimulacion intelectual y atencion individual segun la
necesidad de los trabajadores.

Robbins & Judge, (2013) el liderazgo y trabajo en equipo se da cuando se
realizan esfuerzos en comun y estos generan resultados que irdn mas alla de la
suma de todos los aportes individuales, ademas menciona que trabajar en equipo
bajo la guia de un lider hace que los objetivos se marquen y se cumplan.

Para la presente investigacion se tomé a, Chiavenato (2000) como los
autores elegidos, por definir un concepto mas préximo a desempefio laboral para

los fines de esta investigacion.
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[l METODOLOGIA

3.1. Tipoy disefio de investigacién

3.1.1 Enfoque

El tipo de estudio basado en la teoria de Hernandez (2014) fue de enfoque
cuantitativo porque permiti6 medir el resultado de los instrumentos que se
emplearan al recolectar datos, y medirlos a través de la estadistica con ello se podréa
comprobar la hipotesis.

3.1.2 Tipo de investigacion

La investigacion fue de tipo aplicada porque segun Carrasco (2018), la
investigacién aplicada “se distingue por tener propdésitos practicos inmediatos bien
definidos, es decir, se investiga para actuar, transformar, modificar o producir
cambios en un determinado sector de la realidad. (p.43)

3.1.3 Disefio

El disefio de estudio fue no experimental porque las variables de este estudio no
fueron manipuladas, de corte transversal, porque sera recopilados los datos en
Gnico momento y no se manipularan las variables de este estudio. Carrasco(2005)
Fue de tipo descriptivo correlacional, porque se identificaron dos variables
evaluando sus caracteristicas para luego ver hasta qué punto estas se relacionan.
(Hernandez et al.,2010)

3.1.4 Método

El método fue descriptivo correlacional, ya que las variables de este estudio no
fueron manipuladas, solo fueron analizadas y descritas tal se presentan ante la
realidad. (Bunge,2010)

El disefio fue correlacional se representé mediante la siguiente figura donde:
Figura 1

Esquema del disefio de investigacion
'\.I"|1
yd
M - r|
AN
V2

Nota: esquematizacion de las variables

M = Muestra de trabajadores de la clinica privada
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V1 = Estrés

V2 = Desempeiio Laboral

r =Relacion

3.2. Variables y operacionalizacién

C1: Variable Estrés

Definicion conceptual: Sostiene que es el cansancio fisico y mental de las
personas lo que les hace perder todas las ganas de empezar a trabajar. Es la
transicion del estrés al estrés cronico. Segun Santillan (2018) considera que afecta
negativamente la salud psicolédgica, quimica, biolégica, ergondmica, psicosocial,
mecanica, ambiental y fisica de los trabajadores y el desempefio de la organizacion
en la que trabajan debido a la existencia de mecanismos de riesgo.
Categorizacion: El estrés se dimension6 en términos de demandas laborales,
apoyo organizacional, sobre carga laboral, dificultades interpersonales, fuentes
intrinsecas de insatisfaccion, justicia organizacional. Los datos se recolectaron con
base a métricas para cada dimension y Likert obtuvo un total de 15 items de las
cinco opciones.

Indicadores: Apoyo a superiores, autoridad para tomar decisiones, asignacion de
tareas que no corresponden, sobrecarga de actividades, medios y recursos en la
empresa, cantidad de empleados en mi area, conflictos interpersonales con mis
superiores, conflictos interpersonales con mis colegas, exceso de competitividad,
inestabilidad laboral, remuneracion, observaciones de mis supervisores,
capacidades y habilidades, compromiso de mis compaferos, emociones y
sentimientos

C2: Variable Desempefio laboral

Definicién conceptual: Es la union de la conducta de las personas con efectos,
ademas explica como la eficacia de las personas que trabajan en una institucion,
siendo imprescindible para la organizacién. Esta es la forma mas objetiva de
evaluar con base en criterios e indicadores del desempefio de los empleados, la
productividad y el nivel de coincidencia entre la calidad del trabajo en un contexto
organizacional e industrial. (Puma, 2017)

Categorizaciéon: Para medir el desempefio se utilizé las dimensiones, calidad de

trabajo, responsabilidad de los trabajadores, liderazgo y trabajo en equipo. Los
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datos fueron recolectados en base a indicadores para cada dimension, y Likert
obtuvo un total de 12 items de cinco opciones. (Puma,2017)
Indicadores: Eficiencia laboral, eficacia laboral, cumplimiento de objetivos,
organizacion del trabajo, logros laborales, organizacion del trabajo, eficiencia en
logro de metas., eficacia, resolucion de problematicas., dialogo entre subordinaos
y superiores, organizacion del trabajo, respeto ante su equipo de trabajo.
3.3. Poblacion, muestray muestreo.
3.3.1 Poblacién
El universo del analisis estuvo integrado por un conjunto de 67 personas que
poseen caracteristicas comunes laboran en una clinica privada del Callao
(Hernandez et al., 2014)

e Criterios de inclusion:

Personal que labore la clinica privada del Callao, personal con mas de tres
meses de vinculo laboral con la clinica. Personal asistencial, médicos y enfermeras
de todas las edades que laboral en una clinica privada del Callao, quienes dieron
Su consentimiento para participar en este estudio.

e Criterios de exclusion:

Personal con discapacidad que le impidan llenar el cuestionario, personal
gue no labore en la clinica, personal con menos de tres meses de vinculo laboral
con la clinica. Personal asistencial, médicos y enfermeras de todas las edades que
laboral en una clinica privada del Callao, quienes no dieron su consentimiento para
participar en este estudio.

3.3.2 Muestra

No se considerd6 muestra porque se esta constituyendo a toda la poblacion de
trabajadores de la clinica privada en el Callao.

3.3.3 Muestreo

No probabilistico

3.3.4 Participantes

Personal asistencial que labora en una clinica privada del Callao — Peru, 2022, se

tomo toda la poblacion para la realizacion de este estudio.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.4.1 Técnicas

Fue la encuesta, los cuales fueron validados por la autora Mery Loayza. El objetivo
fue alcanzar medidas estadisticas cuantitativas, Hernandez et al. (2014) menciona
gue un cuestionario es una técnica la cual recolecta informacion para luego ser
analizada y asi obtener datos necesarios para el estudio.

3.4.2 Instrumentos

Se empled un cuestionario estandarizado adaptado para este estudio, contiene 27
preguntas cerradas para recolectar datos. Se aplic6 uno para la variable
desemperio laboral y otro para la variable estrés.

El instrumento se evalu6 bajo una escala ordinal, el disefio esta realizado bajo una
escala de Likert donde: 1 =Nunca, 2 =Casi nunca, 3 =Algunas veces, 4 = Casi
siempre, 5 = Siempre.
Ficha técnica de instrumento 1: Estrés

Nombre: Encuesta para analizar Estrés

Autor: Loayza Chacara, Mery Maximiliana (Adaptada para este estudio)
Dimensiones: apoyo organizacional (03 items), sobrecarga laboral (03 items),
dificultades interpersonales (03 items), fuentes intrinsecas de insatisfaccién (03
items) y justicia organizacional (03 items).

Baremos: (problematizacion x con y; x con y1; x con y2; x con y3)

Ficha técnica de instrumento 2: Desempefio Laboral

Nombre: Encuesta para analizar Desempeiio Laboral

Autor: Loayza Chacara, Mery Maximiliana (Adaptada para este estudio)
Dimensiones: Calidad del trabajo (04 items), Responsabilidad de los trabajadores
(04 items), Liderazgo y trabajo en equipo (04 items)
Baremos: (problematizacion x con y; x con y1; x con y2; x con y3)

3.4.3 Validez y confiabilidad

Validez, para esta investigacion se utilizé6 un instrumento para la recoleccion de
datos validado por la autora: Loayza Chacara, Mery Maximiliana y se realizo
adaptaciones para este estudio.

La confiabilidad se evalué mediante el alfa de Cronbach; se realiz6 un piloto
aplicando el instrumento de recoleccién de datos en este caso fue un cuestionario

con una muestra de 20 participantes, los resultados se tabularon mediante
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Microsoft Excel y posterior a ello se trasladé a SPSS26 el cual dio como resultado
0.910 para la variable estrés y 0.916 para la variable desempefio laboral,
determinando asi que los instrumentos de recoleccion de datos poseen alta

confiabilidad.

Tabla 1 Coeficiente Alfa sobre Estrés

Alfa de Cronbach Cantidad de items
0,910 15

Nota: describe el coeficiente de alfa de Cronbach del instrumento de medicién de

estrés.

Tabla 2 Coeficiente Alfa sobre Desempefio laboral

Alfa de Cronbach Cantidad de items
0,916 12

Nota: describe el coeficiente de alfa de Cronbach del instrumento
de medicion desempefio laboral.
3.5. Procedimientos

Para la aplicacion del siguiente estudio se aplicaron dos encuestas como
instrumento de recoleccion de datos el cual tuvo como objetivo determinar la
relacion entre estrés y desempefio laboral en una clinica privada del Callao, las
cuales fueron resueltas por el personal de dicha clinica, lo resultado fueron
procesados por mediante métodos estadisticos para finalmente realizarse las
interpretaciones y corroborar asi la hipotesis planteada para este estudio por el
investigador.

Se solicito el consentimiento de los participantes, a través de una carta de
presentacion, la encuesta se realiz6 a través de la plataforma “Google forms”, luego
se descargaron los datos a través de Microsoft Excel y vaciar los datos al programa
SPSS. Todo el contenido del siguiente trabajo se vino realizando por el propio
investigador paso a paso desde el planteamiento de problema hasta la metodologia

la cual fueron presentadas y evaluadas por los asesores.
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3.6. Método de analisis de datos

Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, ya que se desarrollo la recoleccion
y andlisis de datos para dar respuesta a las preguntas de investigacion y asi
comprobar las hipétesis planteadas, donde se implementaran los hallazgos a través
de los programas Excel y SPSS; y finalmente, las variables e instrumentos se
mediran mediante estadistica descriptiva e inferencial.

Para el analisis descriptivo como sefiala Panter (2011) se utilizé la
distribucion de frecuencias y la representacion grafica para el detalle de cada
variable. Se empleo el programa Microsoft Excel para la tabulacion.

Para el analisis inferencial se aplico la prueba de correlacion de Spearman
gue resulto luego de la prueba de normalidad, permitiendo realizar la comprobacion
de la hipotesis planteada a través del SPSS, todos estos aspectos han sido
desarrollados de acuerdo con Panter (2011)

3.7. Aspectos éticos

Los resultados obtenidos fueron respetados y no modificados durante el
tratamiento. Entonces, se garantizara la originalidad de la investigacion y se
pretende contribuir a la comunidad cientifica.

Se obtuvo la autorizacion de la clinica privada, asi como la aprobacién de las
autoridades de dicha clinica del Callao. Los datos de los participantes se
mantendran confidenciales, esos datos se utilizaran con fines de investigacion,
siempre se respetaran los derechos de los participantes del estudio, se respetaran
los mandamientos de la caridad.

Se respetardn siempre los siguientes principios de beneficencia y no
maleficencia, ya que no se caus6 dafio ni perjuicio a la poblacion seleccionada, se
respeto la autonomia, se respetaron las opciones de respuesta de las personas que
integran la unidad de analisis, informandoles que sus pensamientos y respuestas
no generaban mayor responsabilidad ni condicionan afirmaciones y justicia. Debido
al anonimato y la confidencialidad de la unidad de investigacion, el uso de las

herramientas de recoleccion de datos fue personal y cuidadoso. (Association, 2019)

32



V. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Tabla 3
Niveles acerca de la variable Estrés
Estrés f %
Bajo 11 16%
Medio 47 70%
Alto 9 13%
Total 67 100%

Nota: Describe frecuencias, base de datos Excel

Andlisis: Latabla N°1 Se muestra que el 70 % del personal de la clinica indico que

tuvo nivel medio de estrés. Le continla el 16,4% que indicé que tuvo un nivel bajo

de estrés. Mientras que el restante 13,4% indicé que tuvo un nivel alto de estrés.

Tabla 4
Niveles acerca de las dimensiones de la variable Estrés
Dimension Dimension Dimension Dimension Dimension
Apoyo Sobrecarga Dificultades Fuentes Justifica
organizacion laboral interpersonales intrinsecas organizacional
al de
Nivele insatisfaccior
S n % n % n % n % n %
Bajo 9 13% 10 15% 25 37% 10 15% 11 16%
Medio 36 54% 36 54% 29 43% 38 57% 33 49%
Alto 22 33% 21 31% 13 19% 19 28% 23 34%
Total 67 100 67 100% 67 100% 67 100% 67 100%

%

Nota: Describe frecuencias, base de datos Excel
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Analisis: Se observa que, sobre la dimension apoyo organizacional, el 53,7% del
personal de la clinica indico que tuvo nivel medio de estrés por ausencia de apoyo
organizacional; seguido por el 32,8% indico que tuvo nivel alto de estrés. Por otro
lado, sobre la dimension sobrecarga laboral, el 53,7% del personal indicé que tuvo
nivel medio de estrés por sobrecarga laboral; seguido por el 31,3% indicé que tuvo
nivel alto de estrés. Por su parte, sobre la dimension dificultades interpersonales,
el 43,3% del personal indic6 que tuvo nivel medio de estrés por dificultades
interpersonales; seguido por el 37,3% indic6 que tuvo nivel bajo de estrés. A su
vez, sobre la dimensién fuentes intrinsecas de satisfaccion, el 56,7% tuvo nivel
medio de estrés por fuentes intrinsecas de insatisfaccion; seguido por el 28,4% que
indicoé que tuvo nivel alto de estrés. Finalmente, en cuanto a la dimension justicia
organizacional, el 49,3% tuvo nivel medio de estrés por ausencia de justifica
organizacional; seguido por el 34,3% que indicé que tuvo nivel alto de estrés.

Tabla 5
Niveles acerca de la variable Desempefio laboral
Desempeifio laboral n %
Bajo 1 1%
Medio 15 22%
Alto 51 76%
Total 67 100%

Nota: Describe frecuencias exportado de la base de datos Excel.

Analisis: Se aprecia que el 76,1% del personal de la clinica indicé que tuvo nivel
alto de desempefio laboral. Le sigue el 22,4% indicé que tuvo nivel medio de
desempefio laboral. Mientras que el restante 1,5% indic6 que tuvo nivel bajo de

desempefio laboral.
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Tabla 6

Niveles acerca de las dimensiones de la variable Desempefio laboral

Dimensién: Calidad Dimension: Dimensién:

del trabajo responsabilidad de Liderazgoy

los trabajadores trabajo en

equipo

Niveles n % n % n %

Bajo 1 1% 1 1% 1 1%
Medio 23 34% 17 25% 8 12%
Alto 43 64% 49 73% 58 87%
Total 67 100% 67 100% 67 100%

Nota: Describe frecuencias, base de datos Excel

Andlisis: Se muestra que, sobre la dimension calidad de trabajo, el 64,2% del
personal de la clinica indicd que tuvo nivel alto de calidad del trabajo; seguido por
el 34,3% que tuvo nivel medio de calidad. Por otro lado, sobre la dimension
responsabilidad de los trabajadores, el 73,1% del personal tuvo nivel alto de
responsabilidad de los trabajadores; seguido por el 25,4% tuvo nivel medio de
responsabilidad. Por ultimo, en cuanto a la dimensién Liderazgo y trabajo en
equipo, el 86,6% del personal tuvo nivel alto de liderazgo y trabajo en equipo;

seguido por el 11,9% que tuvo nivel medio de liderazgo y trabajo en equipo.
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Resultados correlacionales

Evaluacion de la hipétesis general

Planteamiento de las hipdtesis

HG. Existe relacion significativa entre el estrés y la calidad del trabajo en una

clinica privada del Callao — Peru, 2022.

Nivel de significancia considerado

0,05

Prueba estadistica utilizada

Tabla 7

Correlacién de Spearman entre Estrés y desempefio laboral

Variable:
Variable: Desempeii
Estrés o laboral
Rho de  Variable: Estrés Coeficiente de 1,000 0,002
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) 0,986
N 67 67
Variable: Coeficiente de 0,002 1,000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0,986
N 67 67
Nota: Describe la relacion entre la variable y dimension.
Analisis:

Se aprecia en la tabla un valor de significancia de 0,986. Este valor es superior al

nivel de 0,05. Por lo cual se rechaza la hipotesis general, de manera que se debe

indicar que el estrés mantiene una relacion nula con el desempeiio laboral en una

clinica privada del Callao — Perq, 2022.
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Evaluacion de la primera hipétesis especifica

Planteamiento de las hipdtesis

H1. Existe relacion significativa entre el estrés y la responsabilidad de los

trabajadores en una clinica privada del Callao — Peru, 2022.
Nivel de significancia considerado
0,05
Prueba estadistica utilizada
Tabla 8

Correlacion de Spearman entre Estrés y calidad del trabajo

Variable:  Dimension:
Estrés Calidad del
trabajo
Rho de Variable: Estrés Coeficiente de 1,000 0,088
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0,481
N 67 67
Dimension: Calidad Coeficiente de 0,088 1,000
del trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,481
N 67 67

Nota: Describe la relacién entre la variable y dimension.

Analisis:

Se aprecia en la tabla un valor de significancia de 0,481. Este valor es superior al

nivel de 0,05. Por lo cual se rechaza la hip6tesis especifica uno, de manera que se

debe indicar que el estrés mantiene una relacion nula con la calidad del trabajo en

una clinica privada del Callao — Peru, 2022.
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Evaluacion de la segunda hipétesis especifica

Planteamiento de las hipdtesis

H2. Existe relacion significativa entre el estrés y la responsabilidad de los
trabajadores en una clinica privada del Callao — Peru, 2022.

Nivel de significancia considerado

0,05

Prueba estadistica utilizada

Tabla 9
Correlacion de Spearman entre Estrés y responsabilidad de los
trabajadores
Variable: Dimension:
Estrés responsabilida
d de los
trabajadores
Rho de Variable 1: Coeficiente de 1,000 -0,061
Spearman Estrés correlacion
Sig. (bilateral) : 0,625
N 67 67
Dimension: Coeficiente de -0,061 1,000
responsabilidad correlacién
de los Sig. (bilateral) 0,625
trabajadores N 67 67

Nota: Describe la relacién entre la variable y dimension.

Andlisis:

Se aprecia en la tabla un valor de significancia de 0,625. Este valor es superior al
nivel de 0,05. Por lo cual se rechaza la hipotesis especifica dos, esto indica que el
estrés no se relaciona con la responsabilidad de los trabajadores en una clinica
privada del Callao — Peru, 2022, adicionalmente con un coeficiente de correlacion
de Spearman Rho -0.061 nos indica que a mayor nivel de estrés la responsabilidad

de los trabajadores disminuye.
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Evaluacion de la tercera hipotesis especifica

Planteamiento de las hipdtesis

H3. Existe relacion significativa entre el estrés y el Liderazgo y trabajo en equipo

en una clinica privada del Callao — Pera, 2022.
Nivel de significancia considerado

0,05

Prueba estadistica utilizada

Tabla 10

Correlacion de Spearman entre Estrés y Liderazgo y trabajo en equipo

Variable: Dimension:
Estrés Liderazgo y
trabajo en
equipo
Rhode Variable: Estrés  Coeficiente de 1,000 -0,043
Spearma correlacion
n Sig. (bilateral) 0,731
N 67 67
Dimension: Coeficiente de -0,043 1,000
Liderazgo y correlacion
trabajo en equipo  Sig. (bilateral) 0,731
N 67 67

Nota: Describe la relacion entre la variable y dimension.

Analisis:

Se aprecia en la tabla un valor de significancia de 0.731 este valor es superior al

nivel de 0,05. Por lo cual se rechaza la hipotesis especifica tres, de manera que se

debe indicar que el estrés mantiene una relacion nula con el Liderazgo y trabajo en

equipo en una clinica privada del Callao — Peru, 2022.
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V.  DISCUSION

Respecto a la relacion entre estrés y desempeiio laboral en una clinica
privada del Callao — Peru, 2022, se obtuvo como resultado que segun la percepcion
del personal de la clinica sobre estrés no se relaciona de manera significativa con
el desempefio laboral con una significancia bilateral p valor = 0,986 y un Rho
Spearman 0,002 esto es mayor a 0,05 confirmando asi la inexistencia de una
relacion entre las variables planteadas.

Coincidiendo con la investigacion realizada por Loayza (2021) en la
evaluacion de se aprecio un valor de significancia de 0.111 en donde las variables
no se relacionan negativa baja con respecto a la relacion del estrés sobre el
desempeiio de los trabajadores realizado en el hospital regional de cuzco al
personal de enfermeria.

Por el contrario, en la investigacion de Puma (2017) como resultado del Rho
de Spearman un valor de -0.358 los resultados arrojaron que a mayor estrés menor
es el desempeiio laboral de los trabajadores teniendo este una relacion inversa
estudio realizado en un centro materno infantil con el personal asistencial. Santillan
(2018) realizo un estudio en un hospital en Collique comas, obtuvo un Rho de
Spearman de -0,600 dando este valor como resultado una correlacién negativa
moderada. Duefas (2020) realizo un estudio, al personal asistencial de un hospital
en Ecuador, el cual dio como resultado a la correlacion de Pearson un valor de -
0.841 el cual evidencia una relacion negativa.

Asi mismo discrepa de Zufiga (2019) quien demostré en su investigacion
gue existe una relacidn entre el estrés y las variables de rendimiento y que se han
convertido en problemas frecuentes que afectan a la mayoria de las personas.
Cabe sefialar que los aspectos estudiados, que son consecuencias negativas del
estrés laboral, deben ser tratados con programas de prevenciony, si se comprueba
Su existencia, tratarlos satisfactoriamente, en este caso se encontré que el nivel es
en su mayoria medio, por lo que también hubo que analizarlo y evaluarlo, estos son
los factores que mas influyen en que los empleados se sientan estresados y luego
busquen la gestidon necesaria.

Santillan (2018) quien demostrd en su investigacion que existe una relacion
negativa alta entre el estrés y desempefio laboral en enfermeras del servicio de

neonatologia de un hospital de comas, cabe sefialar que las dimensiones
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evaluadas son factores de riesgo que deben ser tratados para mejorar los niveles
de estrés, agotamiento emocional, responsabilidad y trabajo en equipo. Por lo que
se encontraron niveles severos en agotamiento emocional (43.3%),
responsabilidad donde se percibié que en el servicio de neonatologia de un hospital
de comas hay un bajo (56%) nivel de responsabilidad, trabajo en equipo donde el
personal percibe un bajo (6.7%) nivel de trabajo en equipo.

Con respecto al respaldo teérico de estrés este se respalda por lo definido
por la Organizacion internacional del trabajo (2016) como la respuesta fisica y
emocional producto de un desequilibrio ante los requerimientos percibidos y las
capacidades de la persona para hacerle frente. También menciona que el estrés
relacionado con el trabajo se da cuando los requerimientos del trabajo no son los
adecuados o exceden en funcion, cuando los conocimientos no son los adecuados,
cuando las habilidades o necesidades no cumplen con las expectativas de la
empresa.

Con respecto al respaldo tedrico de desempefio laboral este se respalda por
lo definido por Chiavenato (2000) como eficacia del personal que trabaja dentro de
una empresa ya sea publica o privada, funcionando el individuo con una gran labor
y satisfaccion laboral. En ese sentido indico que el desempefio labora depende del
comportamiento de las personas y también de los resultados obtenidos.

En la tabla uno con respecto a los niveles de la variable estrés; el mayor
porcentaje (70%) corresponde a un nivel medio de estrés, el menor porcentaje
(13%) corresponde a un nivel alto de estrés y un (16%) presenta un nivel bajo de
estres.

Esto coincide en el estudio realizado por Loayza (2021) a enfermeras en un
hospital regional de cusco, con respecto a los niveles de estrés laboral, el mayor
porcentaje (40.1%) califico con un nivel medio de estrés laboral, el menor
porcentaje (28.9%) califico con un nivel alto de estrés laboral y un (31.0%) califico
con un nivel bajo de estrés laboral.

Por el contrario, en el estudio realizado por Puma (2017) a personal
asistencial en un centro materno infantil en Lima, con respecto a los niveles de
estrés laboral, el mayor porcentaje (49.1%) tuvo un nivel de estrés laboral bajo, el
menor porcentaje (11.1%) tuvo un nivel de estrés laboral alto y un (39.8%) tuvo un

nivel de estrés laboral medio.
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Asi mismo discrepa de Sarsosa (2017) realizo un estudio al personal
asistencial de 4 centros de salud en Cali, Colombia; obteniendo como resultados el
mayor porcentaje (28.6%) con un nivel alto de estrés laboral, el menor porcentaje
(11.6%) con un nivel bajo de estrés laboral y un (15.8%) con un nivel medio de
estrés laboral.

En la tabla tres con respecto a los niveles de la variable desempefio laboral,
el mayor porcentaje (76%) corresponde a un nivel alto de desempeiio laboral, el
menor porcentaje (1%) corresponde a un nivel bajo de desempefio laboral y un
(22%) corresponde a un nivel medio de desempefio laboral.

Esto coincide con el estudio realizado por Puma (2017) en el cual presenta
en el mayor porcentaje (69.4%) de nivel alto de desempefio laboral, en el menor
porcentaje (10.2%) de nivel medio de desempefio laboral y un (20.4%) de nivel bajo
de desempefio laboral.

Por el contrario, el estudio realizado Loayza (2021) con respecto a los niveles
de desempeiio laboral, el mayor porcentaje (41.1%) califico un nivel medio
desempeiio laboral, el menor porcentaje (27.9%) califico un nivel alto de
desempeifio laboral y un (31.0%) califico con un nivel bajo de desempeiio laboral.

Por otro lado, Quintana (2019) realizo un estudio en el hospital Daniel Alcides
Carrion del Callao, donde los resultados fueron que el mayor porcentaje (73.1%)
presento nivel medio de desempefio laboral, el menor porcentaje (2.4%) presento
un nivel alto de desempefio laboral y un (24.5%) presento un nivel bajo de
desempefio laboral.

Santillan (2018) tuvo como resultados, en el mayor porcentaje (46.7%) de
nivel bajo de desempefio laboral, en el menor porcentaje (20.0%) de nivel medio de
desempeiio laboral y un (33.3%) de nivel alto de desempeifio laboral.

En la tabla dos con respecto a los niveles de las dimensiones de la variable
estrés; la dimension apoyo organizacional, el mayor porcentaje (54%) calificaron
con nivel medio, el menor porcentaje (13%) calificaron con nivel bajo, y un (33%)
califico con un nivel alto. Con relacién a la dimensién 2 sobre cargo laboral, el mayor
porcentaje (54%) calificaron con el nivel medio, el menor porcentaje (15%)
calificaron con un nivel bajo y un (31%) califico con un nivel alto. Para la dimension
3 dificultades interpersonales, el mayor porcentaje (43%) califico con un nivel

medio, el menor porcentaje (19%) calificaron con un nivel alto y un (37%) calificaron
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con nivel bajo. La dimension 4 fuentes intrinsecas de insatisfaccion, el mayor
porcentaje (57%) calificacion con nivel medio, el menor porcentaje (15%) calificaron
con nivel bajo y un (28%) califico con un nivel alto. Con respecto a la dimension 5
justicia organizacional, el mayor porcentaje (49%) calificaron con un nivel medio, el
menor porcentaje (16%) calificaron con un nivel bajo y un (34%) califico con un nivel
alto.

Por lo contrario, Puma (2017) presento los siguientes resultados con
respecto a las dimensiones de la variable estrés laboral; la dimension Falta de
apoyo organizacional, el mayor porcentaje (53.7%) calificaron con el nivel bajo, el
menor porcentaje (11.1%) calificaron con un nivel alto y un (35.2%) califico con un
nivel medio. Para la dimensiéon carga laboral, el mayor porcentaje (49.1%)
calificaron con el nivel bajo, el menor porcentaje (5.6%) calificaron con un nivel alto
y un (45.4 %) califico con un nivel medio. Con respecto a la dimensién dificultad
interpersonal, el mayor porcentaje (76.9 %) calificaron con el nivel bajo, el menor
porcentaje (5.6 %) calificaron con un nivel alto y un (17.6 %) califico con un nivel
medio. La dimension fuentes extrinsecas de insatisfaccion, el mayor porcentaje
(58.3%) calificaron con el nivel bajo, el menor porcentaje (5.6 %) calificaron con un
nivel alto y un (36.1%) califico con un nivel medio. La dimension falta justicia
organizacional, el mayor porcentaje (70.4%) calificaron con el nivel bajo, el menor
porcentaje (5.6%) calificaron con un nivel alto y un (24.1%) califico con un nivel
medio.

En la tabla cuatro con respecto a los niveles de las dimensiones de la
variable desempefio laboral; la dimensién Calidad del trabajo, el mayor porcentaje
(64%) calificaron con un nivel alto, el menor porcentaje (1%) calificaron con un nivel
bajo y un (34%) lo calificaron con un nivel medio. Con respecto a la dimension
responsabilidad de los trabajadores, el mayor porcentaje (73 %) calificaron con un
nivel alto, el menor porcentaje (1 %) calificaron con un nivel bajo y un (25 %) lo
calificaron con un nivel medio. Para la dimension liderazgo y trabajo en equipo, el
mayor porcentaje (87 %) calificaron con un nivel alto, el menor porcentaje (1 %)
calificaron con un nivel bajo y un (12 %) lo calificaron con un nivel medio.

Por el contrario, Santillan (2018) tuvo como resultados con respecto a la
dimensién de la variable desempefio laboral; la dimension calidad de trabajo, el

mayor porcentaje (36.7%) calificaron con un nivel bajo, el menor porcentaje (30.0
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%) calificaron con un nivel medio y un (33.3 %) lo calificaron con un nivel alto. Con
respecto a la dimension responsabilidad, se obtuvo un (33.3%) de nivel bajo de
responsabilidad, un (33.3%) de nivel medio de responsabilidad y un (33.3%) de
nivel alto de responsabilidad. Para la dimension Trabajo en equipo de las
enfermeras, el mayor porcentaje (63.3 %) calificaron con un nivel medio, el menor
porcentaje (6.7 %) calificaron con un nivel alto y un (30.0 %) lo calificaron con un
nivel bajo.

Con respecto al primer objetivo especifico, habiendo planteado determinar
la relacion significativa entre el estrés y calidad del trabajo en una clinica privada
del Callao — Peru 2022, se encontré una significancia bilateral p valor = 0,481 y se
realizé la prueba de correlacion de Rho de Spearman entre la variable estrés y la
dimension calidad del trabajo obteniendo un valor de R= 0,088 esto es mayor a 0,05
confirmando asi la inexistencia de una relacion entre esta variable y la dimension
antes mencionadas.

Lo cual coincide con otros estudios nacionales como el de Laqui y
Huallpartupa (2019), quien busco determinar la relacion entre calidad laboral y
estrés dando resultado que no existe relacion significativa.

Sin embargo, un estudio realizado por Merino (2017) en Espafia menciona
gue, a mayor estrés, mayor es la eficacia y eficiencia laboral (indicadores de las
dimensiones Calidad del trabajo). En Lima, Peru la investigacion de Norio (2019)
nos dice que el estrés no esta relacionado con la eficiencia laboral esto coincide
con el resultado de este estudio.

En cuanto al respaldo tedrico estos resultados se refuerzan con lo
mencionado por la organizacién internacional del trabajo (2016) afirmando que la
calidad del trabajo es un proceso que debe responder a las necesidades y
expectativas de las personas, deber ser consistente y profesional, eficiente y
productivo.

Con respecto al segundo objetivo especifico, habiendo planteado determinar
la relacion significativa entre el estrés y la responsabilidad de los trabajadores en
una clinica privada del Callao — Pert 2022, se encontré una significancia bilateral
p valor = 0,625 y se realizé la prueba de correlacién del Rho Spearman entre la

variable Estrés y la dimension Responsabilidad de los trabajadores obteniendo un

44



valor de R= -0,061 esto es mayor a 0,05 confirmando asi la inexistencia de una
relacion entre esta variable y dimension.

De igual forma en el estudio de Carrillo (2018) el cual tuvo como objetivo
analizar la presencia de estrés laboral en un equipo de enfermeras de un hospital
general universitario para el cual utilizo el modelo de Karasek demandas-control-
apoyo , donde se observé un déficit de responsabilidad de parte de los trabajadores
es asi como se concluy6 que los trabajadores mas afectados fueron el area de
enfermeria con respecto al estrés , no teniendo relacion el estrés laboral con las
responsabilidades del empleo. Santillan (2018) encontré en su estudio que solo el
26.7% de las enfermeras tuvo un nivel de estrés alto por el contrario el 56.7 % del
total de enfermeras presentaron un bajo nivel de responsabilidad. Por ello no se
encontro relacion entre esta variables y dimension.

En cuanto al respaldo tedrico estos resultados se refuerzan con lo
mencionado por Gomez (2015) quien define responsabilidad como la conducta que
se da bajo libertad, un actuar libre sin coaccién ni manipulacion, conducta
intencional de que el sujeto es consciente del hecho que puede ser u objeto de
diversas descripciones y la existencia de una accion u omitir algo. Ademas, esta
guarda estrecha relacion con asumir consecuencias ante hechos que realizamos
de forma consciente e intencionada, este también es un valor de los seres humanos
sumamente importante que se da a partir de tomar decisién y del actuar del ser,
asumiendo las consecuencias causadas por estos actos u decisiones que se
presenten.

Con respecto al tercer objetivo especifico, habiendo planteado determinar la
relacion del estrés y el liderazgo y trabajo en equipo en una clinica privada del
Callao — Pert 2022.; se encontré una significancia bilateral p valor = 0,731 y se
realizé la prueba de correlacion de Spearman entre la variable estrés y la dimension
el liderazgo y trabajo en equipo obteniendo un valor de R= -0,043 confirmando asi
la inexistencia de una relacion entre esta variable y dimension.

Por el contrario, en la investigacién de Pastor (2018) se encontré que el
liderazgo y trabajo en equipo fue bajo, teniendo esta relacion con el clima laboral.
Santillan (2018) también presentd en su resultado una relacion entre los niveles del
trabajo en equipo y el desempefio laboral en las enfermeras del servicio de

neonatologia de un hospital en comas.
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En cuanto al respaldo tedrico estos resultados se refuerzan con lo
mencionado por Robbins & Judge, (2013) el liderazgo y trabajo en equipo se da
cuando se realizan esfuerzos en comun y estos generan resultados que iran mas
alla de la suma de todos los aportes individuales, ademas menciona que trabajar

en equipo bajo la guia de un lider hace que los objetivos se marquen y se cumplan.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se determind que no existe relacion significativa (r= 0,986; p < 0.05)
entre el estrés y el desempefio laboral en una clinica privada del
Callao — Pera, 2022. Estos resultados encontrados indican que
estrés fue menor en cuanto al desempefio laboral de los trabajadores
siendo este mayor, no encontrandose una relacion estadisticamente
significativa. A diferencia de otros estudios donde si existio relacion
entre las variables planteadas, estas fueron aplicadas al personal de
centros de salud, enfermeras de hospitales publicos y en este
estudio se evalué al personal de una clinica privada donde las
condiciones laborales, clima laboral y los beneficios son distintos al
del sector publico.

Se determind que no existe relacion significativa (r= 0,481; p < 0.05)
entre el estrés y la calidad del trabajo en una clinica privada del
Callao — Perua, 2022. Cabe manifestar que la eficiencia laboral, la
eficacia laboral, el cumplimiento de los objetivos y la organizacion
del trabajo, son entre otros factores importantes para mejorar la
calidad del trabajo y lograr resultados 6ptimos en las actividades y
funciones realizadas por los trabajadores.

Se determiné que no existe relacion significativa (r= 0,625; p < 0.05)
entre el estrés y la responsabilidad de los trabajadores en una clinica
privada del Callao — Peru, 2022. Es decir, si bien es cierto el personal
responde ante la motivacion que les dan para que se logre el
cumplimiento de sus labores, y esto se ve evidenciado en los altos
resultados de responsabilidad que obtuvieron.

Se determind que no existe relacion significativa (r= 0.731; p < 0.05)
entre el estrés con el liderazgo y el trabajo en equipo en una clinica
privada del Callao — Peru, 2022. De igual manera se manifiesta que
el clima laboral, la resolucion de problematicas, el dialogo entre
subordinado y superiores, son factores que no deben dejar de
atenderse a fin de mejorar la ejecucion de estas y mejorar resultados
a nivel del trabajo en equipo, ademas de mejorar la empatia entre

los trabajadores, subordinado y superiores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

Es recomendable que la clinica implemente planeamiento en
estrategia para disminuir el nivel de estrés que presentan sus
trabajadores, pausas activas, aligerar el trabajo cuando estos estén
enojados o estresados durante su jornada laboral.

Se recomienda a la clinica privada, mejorar los beneficios laborales
brindados, evaluar los estandares remunerativos, implementar
estrategias en habilidades blandas para que exista una
comunicacién mas asertiva entre los subordinado y superiores,
implementar la linea de carrera con ello se incentivara el
crecimiento profesional para los trabajadores.

Se recomienda a la clinica privada, implementar pautas para
mejorar el apoyo organizacional, gestionando mejor los tiempos
para el desarrollo de las tareas u obligaciones de cada trabajador,
ademas de implementar programas de actividades fuera del trabajo
como paseos de recreacionales y dindmicas de integracion.

Se recomienda a la clinica privada, mejorar la distribucion del
trabajo, compensar las horas extras con descansos, implementar
la flexibilidad horaria a sus trabajadores para poder mejorar el
sobrecargo laboral, ademas de gestionar el tiempo, poniendo
fechas limites para los trabajos, asignar un tiempo especial para la
organizacién de las tareas y funciones a desarrollarse, definir las
tareas con urgencia e importantes para una mejor administracion

de las funciones laborales.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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entre estrés laboral Determinar la relacion E.XIS.IQ _ relacion Dialogo entre subordinados 25
. del estrés laboral y el | significativa entre el superiores
y el Liderazgo y id bai . | Lid id y
trabajo en equipo Liderazgo y tra ajo en | estrés y e Liderazgo y Liderazgo y
en una clinica | €Auipo en una clinica | trabajo en equipo en una | trabajo en equipo
. privada del Callao - | clinica privada del Callao Organizacion del trabajo 26
privada del Callao Perd. 2022 Pert. 2022
— Perti, 20227 ery, : - Fer, Respeto ante su equipo de 27
trabajo

Disefio de investigacion:

poblacion y muestra:

Técnicas e instrumentos:

Método de andlisis de datos:

Enfoque: Cuantitativo

Tipo: Aplicada

Método: descriptivo correlacional
Disefio: no experimental

Poblacion: 67
Muestra: no aplica ya
que tomo a toda la
poblacién para este
estudio.

Técnicas: encuestas con analisis estadisticos
Instrumentos: -cuestionario sobre estrés laboral
-cuestionario sobre desempefio laboral

Descriptiva: se definio y describio el
comportamiento de variable relacionadas con
sus respectivas dimensiones, se empleé el
programa Microsoft Excel para la tabulacion.
Inferencial: Aplicacién de la prueba estadistica
que resulte de la prueba de normalidad para
comprobacion de hipétesis a través del SPSS.
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

TITULO: ESTRES Y DESEMPENO LABORAL EN UNA CLINICA PRIVADA DEL CALLAO - PERU, 2022

Variable de Definicién Definicién Dimension Indicadores Escala de
estudio conceptual operacional medicién
Apoyo -Apoyo a superiores. -Integracion de equipos de
organizacional | trabajo. -Disposiciébn con mis pares cuando existe
E . d dificultades o sobrecarga. -Asignacion de tareas
ri:sug n:je;(k:)?(;lcl)smao SE Sobre carga -Sobrecarga de actividades -Medios y recursos en la
ca gcidad ara La variable fue medida a laboral empresa -Conocimiento de responsabilidades reales -
afepctar P través de un instrumento Cantidad de empleados en mi area -Requerimientos Escala de
negativamente a_ la titulado estrés y desempefio del jefe -Disponibilidad de tiempo libre -Situaciones Likert
sal%d sicolbaica laboral tomado de la autora gue debo enfrentar a diario
P psicologica, Loayza (2021) que mide el Dificultades -Conflictos interpersonales con mis superiores _
4 quimica, biologica, . . R . . . 1=Nunca
Estres ergonémica nivel de estrés y se utilizé | interpersonales | -Conflictos interpersonales con mis colegas 2=Casi nunca
sgi]cosocial ' las dimensiones de apoyo -Relaciones conflictivas entre compafieros de mi area 3=AlqUNas
psicosocial, . organizacional, sobre carga -Relaciones conflictivas con personas fuera de mi area =AY
mecanica, ambiental o L . Y veces
fisica de  los laboral, dificultades -Requerimientos de atencion en la institucién 4=Casi
y interpersonales, fuentes “Competitividad” i
trabajadores, ya que | . = — — - siempre
la eficacia de las !ntrln_secas., . _dg Fuentes -Inestabilidad laboral -Remuneracion -Trabajo en la 5=Siempre
entidades para las insatisfaccion, justicia | intrinsecas de | empresa -Observaciones de mis supervisores -
que laboran organizacional. insatisfaccion Incompatibilidad con la actividad asignada -Multi
(Santillan, 2018) ' empleo -Posibilidades de ascenso
' Justicia -Compromiso de mis comparfieros -Capacidades y
organizacional | habilidades -Involucramiento -Emociones y
sentimientos
L La variable fue medida a Calidad del -Eficiencia laboral -Eficacia laboral -Organizacion del
Es la union de Ila . . . ) Y S Escala de
través del instrumento trabajo trabajo -Anticipacion de requerimiento laboral. .
conducta de las | .. . . o — - Likert
personas con efectos titulado estrés y desempefio | Responsabilidad | -Logros laborales -Organizacién del trabajo. -
ademas explica como :f\c?:rggt?zrg;it; dsgamﬁgéog de los Eficiencia en logro de metas. 1=Nunca
la eficacia de las | > 4 s trabajadores 2=Casi hunca
~ : nivel desempefio se utilizé _
Desempefio | personas que trabajan : . i 3=Algunas
L las dimensiones, calidad de - : = rye :
laboral en una institucion, trabaio. res ons’abilidad de Liderazgo y -Clima laboral -Resolucion de problematicas -Dialogo veces
siendo imprescindible los tr:]ib,ajadgres liderazgo y trabajo en entre subordinaos y superiores -Respeto ante su 4=Casi
para la organizacion. trabajo en eqUIp,O equipo equipo de trabajo_ Slempre
(Puma,2017) ' 5=Siempre
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ANEXO 3:

Cuestionario: Para evaluar estrés y desempefio laboral en una clinica privada del
Callao — Peru, 2022.

instrumento modificado de la Mg. Loayza Chacara, Mery Maximiliana (2021)

En su experiencia como trabajador del rubro de salud, responda de manera
secuencial cada item tiene cinco posibles respuestas, marque con una (X) la opcion
gue lo represente de acuerdo con su criterio. La escala de las respuestas sera la
siguiente:

Escala de valoracion

. Casi ,
Nunca Casi nunca Algunas veces . Siempre
siempre
1 2 3 4 5
items items
VARIABLES X: ESTRES LABORAL
Dimension Xi: Falta de apoyo organizacional 11 2| 3 4, 5
1 La falta de apoyo de los superiores me resulta estresante.
2 La escasa autoridad para tomar decisiones me resulta estresante.
3 La asignaciéon de tareas que no me corresponden me resulta
estresante.
Dimension Xo: Sobrecarga laboral 11 2|3|4]|5
4 La sobrecarga de actividades (tareas) me resulta estresante
5 El excesivo numero de empleados en mi area y la dificultad para
conocer mis responsabilidades reales me resulta estresante.
6 Los requerimientos del jefe que no puedo atender y la poca
disponibilidad de tiempo libre me resultan estresante.
Dimensidn Xs: Dificultades interpersonales 11 2|3|4]|5
7 Los conflictos interpersonales con mis colegas me resultan
estresante.
8 Las relaciones conflictivas con personas fuera de mi area me
resultan estresante.
9 El exceso de competitividad me resulta estresante.
Dimensién Xs: Fuentes intrinsecas de insatisfaccién 11 2|3|4]|5
10 | Lainestabilidad laboral me resulta estresante.
11 | Miremuneracion me resulta estresante.
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12 | Las observaciones de mis supervisores me resultan estresantes.
Dimensidn Xs: Falta de justicia organizacional

13 La percepcion de no ser valorada mi capacidad y habilidades me
resulta estresante.

14 La falta de compromiso de mis compafieros y las metas de la
organizacion me resulta estresante.

15 El ocultar y/o falsear mis emociones y sentimientos me resulta
estresante.

VARIABLES Y: DESEMPENO LABORAL
Dimensidn Yi: Calidad de trabajo

16 Va mas alla de los requisitos exigidos paraobtener un resultado
mejor, evaluando periddicamente la exactitud con que realiza sus
tareas.

17 Realiza un trabajo ordenado, en el tiempo establecido y sin errores

18 Cumple con los objetivos de trabajo, demostrando
iniciativa en la realizacion deactividades.

19 Se anticipa a las necesidades o problemas futuros.

Dimensidon Y2 Responsabilidad

20 Mantiene al supervisor directo informadodel progreso en el
trabajo y de los problemas que pueden aparecer.

21 Demuestra autonomia y resuelve oportunamente
imprevistos al interior deltrabajo.

22 Es eficaz al afrontar situaciones y problemas frecuentes.

23 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus
acciones, demostrando compromiso y deseos de mejorar.
Dimensidn Ys: Dimensién Liderazgo en equipo

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

25 Responde de manera clara y oportuna
dudas de sus compafieros.

26 Valoray respeta las ideas de todo el equipo de trabajo.

27 Demuestra respeto hacia sus compafieros de

Trabajo.
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ANEXO 4: PILOTO

Resumen de procesamiento de
casos

20
0
20
a. La eliminacion por lista se basa en todas las

varnables del procedimiento.

ALPHA DE CRONBACH

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach M de elementos
939 27
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ANEXO 5:

Resonancia Magnética, Tomografia, Rayos X, Ecografia, Eco cardiograma, Laboratorio Clinico, Densimetria,

Terapia del Deporte, Prueba de Esfuerzo

IGSA

Medical
Services
PeruSa

PROVEIDO FAVORABLE

Vista la solitud presenta por la CD. Brigitte Santa Maria Odar
Bravo, identificada con DNI: 73061355, estudiante de la
Maestria de Gestion de los servicios de la Salud de la
universidad Cesar Vallejo, quien solicita autorizacion para la
aplicacion del instrumento de investigacion (encuesta virtual)
Estrés laboral y desempefio laborales en la clinica IGSA
medical Services, Callao — 2022.

ESTA JEFATURA DA PROVEIDO FAVORABLE

Se expide el presente proveido a solicitud de la interesada.

Callao 19 de mayo del 2022

Av, Guardia Chalaca Esqui Coﬂ-calh Top - Bellavista | Callao - Perd | Teléfonos: (01) 391 0560 / 391 0562 / 391 0563
Av. Dos de Mayo 251 - Huacho| Lima - Pert| Teléfonos: (01) 239 4242 / 230 4247
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ANEXO 6: Consentimiento informado de los trabajadores

Yo, Brigitte Santa Maria , Odar Bravo estudiante de |la Maesfria en Gestion de los
Servicios de Salud, de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo,
estoy desarrollando una invesfigacion denominada: Estrés laboral v desempeno
laboral en la clinica IGSA medical, Callao-2022. Con el objetivo de: Analizar la
relacidn del estrés y el desempeno laboral, por lo que solicito su autorizacion en la
participacion de la presente investigacion, es importante indicarle que todo lo que
se recoja como informacion sera Gnicamente utilizada como dato estadistico para el

analisis de los resultados y se guardara confiabilidad de la informacion brindada.

Muchas gracias por su comprensién y participacion en este estudio. Documento de
Identidad:

Callao ,06 de mayo de 2022

FIRMA
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ANEXO 7:

Niveles y rangos

Niveles y rangos sobre la variable Estrés laboral y sus dimensiones

i Dimension Dimension Dimension Dimension Dimension

Mivel Variable i 2 3 4 5

Bajo 15 - 34 03 - 06 03 - 06 03 - 06 03 - 06 03 - 06
Medio 35 - 54 O7 - 10 07 - 10 OF - 10 O7 - 10 O7 - 10

Alto B -7 11 - 15 11 - 15 11 - 15 11 - 15 11 - 15

Niveles y rangos sobre la variable Desemperio laboral y sus dimensiones

Nivel Variable 2 Dimensién 1 Dimension 2  Dimension 3
Bajo 12 - 27 04 - 08 04 - 02 04 - 02
Medio 28 - 43 0% - 14 o - 14 0 - 14
Alto 4 - &0 15 - 20 15 - 20 1 - 20
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ANEXO 8:
Resultados de cada item de las variables

Resultados por cada item de la variable Estrés laboral

Casi Algunas Casi
Items sobre estrés Nunca nunca veces siempre  Siempre
laboral n % n % n % n % n %

¢Lafaltadeapoyode 6 9,0% 7 10,4% 36 53,7% 9 13,4% 9 13,4%
los superiores me

resulta estresante?

cLaescasaautoridad 6 9,0% 11 16,4% 28 41,8% 10 14,9% 12 17,9%
para tomar decisiones

me resulta estresante?

¢La asignacion de 5 75% 9 13,4% 31 46,3% 13 19,4% 9 13,4%
tareas que no me

corresponden me

resulta estresante?

¢La sobrecarga de 4 6,0% 8 11,9% 30 44,8% 14 20,9% 11 16,4%
actividades (tareas)

me resulta estresante?

.Elexcesivo nimero 10 14,9% 18 26,9% 26 38,8% 9 13,4% 4 6,0%
de empleados en mi

area y la dificultad

para conocer mis

responsabilidades

reales me resulta

estresante?

¢, Los requerimientos 2 3,0% 15 22,4% 24 35,8% 17 25,4% 9 13,4%
del jefe que no puedo

atender y la poca

disponibilidad de

tiempo libre me

resultan estresante?

¢ Los conflictos 11 16,4% 19 28,4% 21 31,3% 11 16,4% 5 7,5%
interpersonales con

mis colegas me

resultan estresante?

¢Las relaciones 10 14,9% 27 40,3% 19 28,4% 8 11,9% 3 4,5%
conflictivas con

personas fuera de mi

area me resultan

estresante?

¢El exceso de 14 20,9% 19 28,4% 22 32,8% 10 14,9% 2 3,0%
competitividad me

resulta estresante?
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).

)

3.

3

3.
falsear mis emociones

JLa
inestabilidad laboral

me resulta estresante?
L.

M
remuneracion me
resulta estresante?
sLas
observaciones de mis
supervisores me
resultan estresantes?

de no ser valorada mi
capacidad y

habilidades me resulta

estresante?

¢JLa falta de
compromiso de mis
companieros y las
metas de la
organizacion me
resulta estresante?

¢ El ocultar y/o

y sentimientos me
resulta estresante?

¢La percepciéon

8 11,9% 8

6 9,0%

10 14,9%

8 11,9% 9

7 10,4%

6 9,0%

11,9% 21

13 19,4% 23

17 25,4% 32

13,4% 29

12 17,9% 22

14 20,9% 28

31,3%

34,3%

47,8%

43,3%

32,8%

41,8%

13 19,4%

16 23,9% 9

5 75% 3

12 179% 9

15 22,4%

13 19,4%

17 25,4%

13,4%

4,5%

13,4%

11 16,4%

6 9,0%

ANEXO 9:
Resultados por cada item de la variable Desempefio laboral

items sobre
desempeiio laboral

Nunca

Casi Algunas

nunca Veces

Casi
siempre

Siempre

n %

n % n %

n %

n %

.¢,Usted va mas alla

de los requisitos
exigidos para
obtener un resultado
mejor?

.¢,Realiza un trabajo

ordenado, en el
tiempo establecido y
sin errores?

.¢.Cumple con los

objetivos del trabajo,
mostrando iniciativa
en la realizaciéon de
actividades

.¢,Se anticipa a las

necesidades o
problemas futuros?

.¢,Mantiene al

supervisor directo

1 1,5%

1 1,5%

1 1,5%

2 3,0%

2 3,0%

9 13,4% 18 26,9%

2 3,00 17 25,4%

2 3,00 12 17,9%

6 9,0% 21 31,3%

2 3,00 17 25,4%

66

24 35,8%

34 50,7%

33 49,3%

30 44,8%

27 40,3%

15 22,4%

13 19,4%

19 28,4%

8 11,9%

19 28,4%



informado del
progreso en el
trabajo y de los
problemas que
pueden aparecer?

.¢,Demuestra
autonomiay
resuelve
oportunamente
imprevistos al interior
del trabajo?

.¢ Es eficaz al afrontar
situaciones y
problemas
frecuentes?

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

.¢,Considera y apoya
a los otro sin
considerar raza,
sexo, edad, religion,
etc.?

0. ¢, Responde de
manera clara y
oportuna dudas de
sus compafneros?

1. ¢Valoray
respeta las ideas de
todo el equipo de
trabajo?

2. ¢Demuestra
respeto hacia sus
comparfieros de
trabajo?

N

H

1,5%

3,0%

1,5%

1,5%

1,5%

1,5%

1,5%

1,5%

0,0%

1,5%

3,0%

3,0%

3,0%

1,5%

22 32,8%

16 23,9%

14 20,9%

a1

»

11,9%

13,4%

7,5%

9,0%

28 41,8%

31 46,3%

24 35,8%

12 17,9%

30 44,8%

19 28,4%

7 10,4%

15

18

27

44

25

40

52

22,4%

26,9%

40,3%

65,7%

37,3%

59,7%

77,6%
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ANEXO 10: Prueba de Normalidad

En primer lugar, se considero la utilizacion de la prueba de Kolmogorov-Smirnov.
Esta prueba permite conocer si hay o no distribucién normal en mas de 50 datos.
De hallarse distribucién normal se aplicaria la prueba de Pearson en la respectiva
hipotesis. De lo contrario, de no hallarse distribucion normal, se aplicaria la prueba
de Spearman.

H1. No hay presencia de distribucién normal en la variable o dimension
considerada.

HO. Si hay presencia de distribucion normal en la variable o dimension

considerada.

Nivel de significancia considerado

0,05

Prueba estadistica utilizada

Tabla.5

Pruebas de normalidad de Kolmogorov-Smirnov
Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Variable 1: Estrés laboral 0,089 67 0,200

Variable 2: Desempefio laboral 0,152 67 0,001

Dimension 1: Calidad del trabajo 0,140 67 0,002

Dimension 2: responsabilidad 0,128 67 0,009

Dimension 3: Liderazgo y trabajo en equipo 0,229 67 0,000

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacién: Se aprecia en la tabla que solamente la variable Estrés presenta
un valor de significancia de 0,200 (Sig.>0,05). De manera que si presenta
distribucion normal. Sin embargo, la variable Desempefio laboral y sus
dimensiones tuvieron valores de significancia inferiores a 0,05 (Sig.<0,05). Por lo
cual no presentan distribucion normal. Estos resultados indican que se debe
aplicar la prueba de correlacion de Spearman para evaluar cada una de las

hipotesis propuestas.
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ANEXO 11: Tabulacién de datos

MATRIZ
DE DATOS
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ANEXO 12:

Resultados descriptivos

Grafico N° 1 Niveles acerca de la variable Estrés laboral
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Nota: presenta en forma grafica los niveles de estrés en porcentaje.

Analisis: La tabla N°1 Se muestra que el 70 % del personal de la clinica indico que
tuvo nivel medio de estrés laboral. Le contintda el 16,4% que indicé que tuvo un
nivel bajo de estrés laboral. Mientras que el restante 13,4% indic6é que tuvo un nivel

alto de estrés laboral.

70



Grafico N° 2 Niveles acerca de las dimensiones de la variable Estrés laboral
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Nota: Presenta de forma grafica los niveles de las dimensiones de estrés en forma
porcentual.
Analisis: Se observa que, sobre la dimensién 1, el 53,7% del personal de la clinica
indic6 que tuvo nivel medio de estrés por ausencia de apoyo organizacional,
seguido por el 32,8% indicé que tuvo nivel alto de estrés. Por otro lado, sobre la
dimension 2, el 53,7% del personal indicé que tuvo nivel medio de estrés por
sobrecarga laboral; seguido por el 31,3% indicé que tuvo nivel alto de estrés. Por
su parte, sobre la dimension 3, el 43,3% del personal indicé que tuvo nivel medio
de estrés por dificultades interpersonales; seguido por el 37,3% indicé que tuvo
nivel bajo de estrés. A su vez, sobre la dimension 4, el 56,7% tuvo nivel medio de
estrés por fuentes intrinsecas de insatisfaccion; seguido por el 28,4% que indicé
gue tuvo nivel alto de estrés. Finalmente, en cuanto a la dimension 5, el 49,3% tuvo
nivel medio de estrés por ausencia de justifica organizacional; seguido por el 34,3%

gue indico que tuvo nivel alto de estres.
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Grafico N° 3 Niveles acerca de la variable Desempefio Laboral
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Nota: presenta de forma gréfica los niveles de las dimensiones de desempefio

laboral en forma porcentual.

Analisis: Se aprecia que el 76,1% del personal de la clinica indicé que tuvo nivel
alto de desempefio laboral. Le sigue el 22,4% indic6 que tuvo nivel medio de
desempefio laboral. Mientras que el restante 1,5% indic6 que tuvo nivel bajo de

desempeiio laboral.
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Grafico N° 4 Niveles acerca de las dimensiones de la variable Desempefio laboral
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Nota: presenta de forma grafica los niveles de las dimensiones de desempefio
laboral en forma porcentual.
Analisis: Se muestra que, sobre la dimension 1, el 64,2% del personal de la clinica
indic6 que tuvo nivel alto de calidad del trabajo; seguido por el 34,3% que tuvo nivel
medio de calidad. Por otro lado, sobre la dimension 2, el 73,1% del personal tuvo
nivel alto de responsabilidad de los trabajadores; seguido por el 25,4% tuvo nivel
medio de responsabilidad. Por ultimo, en cuanto a la dimension 3, el 86,6% del
personal tuvo nivel alto de liderazgo y trabajo en equipo; seguido por el 11,9% que

tuvo nivel medio de liderazgo y trabajo en equipo.
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