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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar la relacion entre el estrés laboral
y la satisfaccion laboral en profesionales de salud del departamento de
neonatologia de un hospital IlI-1 de Trujillo durante octubre y diciembre de 2023.
Esta investigacion tuvo un disefio correlacional simple, con una poblacién de 60
profesionales de salud, a quienes se les aplico 2 cuestionarios: el de estrés laboral
constituido por 25 preguntas, y el cuestionario de satisfaccién laboral constituido
por 36 preguntas. Los resultados mostraron que un 41.7 % presentaron estrés alto
y 33.3% estrés intermedio alto; con respecto a satisfaccién laboral un 76.7%
tuvieron satisfaccion laboral regular y 20% satisfaccion laboral alta; las dimensiones
de satisfaccion laboral: condiciones fisicas y materiales (r=-.606), beneficios
laborales y remunerativos (r=-.462), politicas administrativas (r=-.548) y relacion
con la autoridad (r=-.297) estuvieron relacionados significativamente con estrés
laboral. Se concluy6 que existe relacion negativa, moderada y significativa entre
estrés laboral y satisfaccion laboral (r=-.486)

Palabras clave: Estrés laboral, satisfaccion laboral, profesionales de

salud, neonatologia.
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ABSTRACT

The objective of this study was to determine the relationship between work stress
and job satisfaction in health professionals of the neonatology department of a IlI-1
hospital in Trujillo during October and December 2023. This research had a simple
correlational design, with a population of 60 health professionals, to whom 2
questionnaires were applied: the work stress questionnaire consisting of 25
guestions, and the job satisfaction questionnaire consisting of 36 questions. The
results showed that 41.7% presented high stress and 33.3% presented
intermediate-high stress; Regarding job satisfaction, 76.7% had regular job
satisfaction and 20% had high job satisfaction; the dimensions of job satisfaction:
physical and material conditions (r=-.606), work and remuneration benefits (r=-
.462), administrative policies (r=-.548) and relationship with authority (r=-.297 ) were
significantly related to work stress. It was concluded that there is a negative,
moderate and significant relationship between work stress and job satisfaction (r=-
.486).

Keywords: work stress, job satisfaction, health professionals, neonatology.



I. INTRODUCCION

En la actualidad se observa que a nivel mundial el personal de salud que
atiende en servicios de emergencia y areas criticas esta sujeto a mayor
carga laboral y esto se traduce en estrés laboral, llegando a cifras elevadas
nunca antes registradas, en Espafia segun Navinés et al. (2021) estas cifras
varian entre un 55.6% al 77.9% de prevalencia. Asi mismo, segun Judge
et al. (2001) el grado de satisfaccion laboral se ve comprometido en este
grupo dado que se ha observado que el estrés repercute negativamente en
la satisfaccion del trabajo. En este sentido se menciona que los trabajadores
de salud que laboran en areas criticas siempre van estar sometidos a
condiciones adversas por la propia naturaleza de su trabajo donde cualquier
decision pueden ser crucial en el estado de salud del paciente critico.
(Morton et al., 2020)

Segun Lopes et al. (2021) la unidad de neonatologia tiene caracteristicas
gue la convierten en una fuente de estrés laboral solo por el hecho de tratar
este tipo de pacientes, asi mismo sefiala que existe una relacion estrecha
entre estrés laboral, deficiencia de personal y mortalidad neonatal. Luego de
la pandemia la prevalencia de estrés ha aumentado en el personal de salud,
dado que condiciona a este trabajador atender al paciente y al mismo tiempo
cuidarse de algun contagio hacia él y su familia. Es por ello que la
insatisfaccion laboral también se ve acrecentada dado que las condiciones
laborales en Latinoamérica son precarias y los sistemas de salud no siempre
logran ofrecer seguridad al trabajador, esto repercute negativamente en la
actitud del personal hacia al trabajo, en la motivacion y satisfaccion laboral.
(Isuiza et al., 2023)

En el aflo 2019 se calculd que la proporcion entre enfermeras y habitantes
era de 8.90 a 10 mil en Centroamérica y de 14.8 en Sudamérica (Cassiani
et al., 2020). Este numero reducido de profesionales no solo afecta al
paciente sino al mismo trabajador que sufre efectos deletéreos sobre su
salud fisica, emocional y psicolégica (Vasquez y Gonzalez, 2020). Segun

cifras reportadas en Zhang et al. (2022) mas de la tercera parte de los



trabajadores de salud en Sudamérica presentaron alteraciones en su salud

mental.

En el Pert y en otras regiones subdesarrolladas del mundo el personal de
enfermeria realiza cerca de la mitad de todas las atenciones sanitarias en el
paciente, esto se ve magnificado en zonas donde existe escasez de personal
médico, observandose unidades criticas donde un médico sobrepasa sus
capacidades de atencion y debe valerse de la experiencia del equipo de
enfermeria para detectar problemas emergentes, por eso ambos
profesionales sufren agotamiento, irritabilidad y desmotivacion que son
factores que propician mayor probabilidad de eventos adversos
(Mousazadeh et al., 2019).

En este sentido, a nivel nacional se ahonda el problema de estrés en el
personal de salud por la inequidad de recursos, asi como por la deficiencias
en el sistema integrado de salud y la escasez en general de insumos,
materiales o presupuesto hospitalario. Asi mismo, se encontrd que en el area
critica neonatal el estrés laboral enfocado en su dimensién psicologica y
social fue méas alto que en cuidados intensivos adultos, emergencia y sala

de operaciones. (Belizario, 2021)

En el trabajo realizado por Ramirez (2016) encontré que en el Callao el 61%
estaban medianamente satisfechos con su trabajo y en una encuesta
realizada el 2020 por Consultora Ackermann International resulté que solo el
24% de empleados en el Peru estaba satisfecho con su trabajo (Ibarra,
2020). En ese sentido se encontr6 que hasta un 79% del personal que
atiende en cuidados intensivos neonatales en Lima presentaba

insatisfaccion laboral. (Paredes, 2021)

En el departamento de neonatologia el estrés laboral es frecuente por los
altos estandares del cuidado que se le brinda al recién nacido critico, el
control minucioso de los medicamentos, nutrientes e infusiones
administradas se hacen con mayor detalle y rigor que en el adulto. La muerte

de un recién nacido también es un factor preocupante para medicos y



enfermeras, ya que es mas dificil que los familiares entiendan la muerte de
un neonato que la muerte de un adulto. Asi mismo, segun se menciona en
Ampuero y Sdnchez (2019) se encontré una 80% de estrés laboral medio en
el grupo de enfermeras neonatales de este Hospital IllI-1. Es por ello, que los
meédicos y enfermeras se preocupan en hacer un trabajo organizado,
coordinado y estructurado que muchas veces sobrepasa las deficiencias

propias de la institucion donde laboran.

Los nuevos paradigmas de gestion de recursos humanos indican que la
motivacion, lealtad y entusiasmo mejoran la calidad del trabajo y esto se
logra mediante la satisfaccion de los empleados (Ospina, 2010). En
contraparte en nuestra realidad es frecuente el reclamo gremial continuo por
mejoras de las condiciones laborales, mejoramiento de infraestructura o

mejoras salariales.

Por ello, el presente trabajo plante6 el problema de investigacion general:
¢, Cudl es la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en
profesionales de salud del departamento de neonatologia de un hospital Ill-

1 de Truijillo durante octubre y diciembre de 2023?

La justificacion tedrica de este trabajo consiste en que su resultado se
agregara al conocimiento de estas dos variables y su relacion en
neonatologia permitiendo esclarecer y contrastar las teorias relacionadas al
estrés y satisfaccion en el trabajo. La justificacion social consiste en el hecho
de que los resultados obtenidos permitiran mejorar la gestion de los recursos
humanos en nuestra realidad como en realidades comprables del sector
salud, mejorando la calidad del trabajo en neonatos. Asi mismo, de manera
practica los datos obtenidos permitiran medir la magnitud de la problematica
de estrés y satisfaccién laboral en el departamento de neonatologia para una
intervencién adecuada por parte de la direccibn o de las jefaturas del
hospital. A nivel metodoldgico este trabajo se justifica porque elabora
instrumentos de medicion aplicables al sector salud y son adaptados

especialmente al area de neonatologia.



Es asi que esta investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en profesionales de
salud del departamento de neonatologia de un hospital 1lI-1 de Truijillo
durante octubre y diciembre de 2023. Para este objetivo se plantean los
siguientes objetivos especificos: determinar la relacion entre la dimension
condiciones fisicas y/o confort de la satisfaccion laboral y el estrés laboral en
profesionales de salud del departamento de neonatologia de un hospital Ill-
1, determinar la relacion entre la dimension beneficios laborales y
remunerativos de la satisfaccion laboral y el estrés laboral en profesionales
de salud del departamento de neonatologia de un hospital IlI-1, determinar
la relacion entre la dimension politicas administrativas de la satisfaccion
laboral y el estrés laboral en profesionales de salud del departamento de
neonatologia de un hospital 1lI-1, determinar la relacion entre la dimension
relaciones sociales de la satisfaccion laboral y el estrés laboral en
profesionales de salud del departamento de neonatologia de un hospital -
1, determinar la relacion entre la dimension desarrollo personal de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral en profesionales de salud del
departamento de neonatologia de un hospital IlI-1, determinar la relacién
entre la dimension desempefio de tareas de la satisfaccion laboral y el estrés
laboral en profesionales de salud del departamento de neonatologia de un
hospital Ill-1 y determinar la relacion entre la dimension relacion con la
autoridad de la satisfaccidon laboral y el estrés laboral en profesionales de

salud del departamento de neonatologia de un hospital IlI-1.

Dando respuesta al problema de investigacion se planteé la siguiente
hipo6tesis general: el estrés laboral esta relacionado significativamente con la
satisfaccion laboral en profesionales de salud del departamento de
neonatologia de un hospital Ill-1 de Trujillo durante octubre y diciembre de
2023. Las hipotesis especificas fueron: la dimensién condiciones fisicas y/o
confort estd relacionada significativamente con el estrés laboral en
profesionales de salud del departamento de neonatologia de un Hospital Il1-
1, la dimensién beneficios laborales y remunerativos esta relacionada

significativamente con el estrés laboral en profesionales de salud del



departamento de neonatologia de un Hospital IlI-1, la dimension politicas
administrativas esta relacionada significativamente con el estrés laboral en
personal de salud del departamento de neonatologia de un Hospital Ill-1, la
dimension relaciones sociales esta relacionada significativamente con el
estrés laboral en profesionales de salud del departamento de neonatologia
de un Hospital IlI-1, la dimension desarrollo personal estad relacionada
significativamente con el estrés laboral en personal de salud del
departamento de neonatologia de un Hospital IlI-1, la dimensién desempefio
de tareas esta relacionada significativamente con el estrés laboral en
personal de salud del departamento de neonatologia de un Hospital Ill-1 y la
dimension relacion con la autoridad esta relacionada significativamente con
el estrés laboral en personal de salud del departamento de neonatologia de

un Hospital I1I-1.



MARCO TEORICO

En este segmento se detallaran los trabajos de investigacion que han tomado
las variables de estrés laboral o satisfaccion laboral y estaran ordenados

secuencialmente desde el ambito mundial hasta el ambito local.

En el ambito internacional tenemos a De Diego (2018), tesis realizada en
Espafia cuyo objetivo fue identificar los factores que contribuyen al estrés
laboral en el personal de enfermeria de UCIN, los trastornos que este
produce y su abordaje terapéutico. Fue un estudio de busqueda bibliogréafica
en base a 42 articulos. Se encontrd que los factores mas relevantes fueron
las caracteristicas del neonato: piel, ruido, formulacion de medicacion; la
relacion con los padres de los prematuros y la relacion con el resto de
profesionales; los turnos de trabajo y la experiencia laboral. Podemos indicar
gue a diferencia de otros servicios el personal profesional de neonatologia
no tiene un paciente que puede expresar su dolor o malestar, situacion que

hace mas dificil el diagndstico y el reporte a los padres del neonato.

Asi también en la investigacion de Rocha et al. (2022) su objetivo fue evaluar
la satisfaccion laboral y el estrés de los neonat6logos en Portugal. Este fue
un estudio transversal, correlacional aplicado a 92 neonatdlogos. Se tomaron
los datos en base a un cuestionario de 46 preguntas cuya finalidad era
recopilar informacion de su satisfaccion con el trabajo y estrés laboral. Los
resultaron mostraron que existia una gran proporcion de neonat6logos
satisfechos con su trabajo 45.9% y un 91.2% estaban satisfechos de su
trabajo con el paciente. Con respecto al estrés 85.8% dijeron que se sentian
cansados con el excesivo trabajo de neonatologia. Se concluyd que existe
un alto grado de satisfaccion laboral pero también se encontr6 que sus
dificultades radicaban en el excesivo trabajo, bajo sueldo y falta de

reconocimiento.

A nivel latinoamericano tenemos a Alonso et al. (2019) en su investigacion

realizada en México cuyo objetivo fue determinar la relacion entre la



percepcion del clima ético, el estrés moral y el relacionado con el trabajo.
Fue una investigacion de disefio correlacional aplicado a 80 enfermeras y 26
médicos. Se utilizd el cuestionario de estrés laboral de Kim Lutzén que
consta de 9 items y una escala de Likert del 1 al 5. Se encontr6 una relacién
significativa, negativa entre clima ético y estrés laboral (p=0.001, r=-.326).
Se concluyo que el clima ético antecedia y predecia a la aparicion del estrés

laboral.

En el ambito nacional encontramos, Alvarez (2021) una tesis realizada en
Lima que buscoé determinar la relacion del estrés laboral en la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital
Regional del Cusco. Fue un estudio transversal, correlacional donde su
muestra fue constituida por 36 enfermeros. Se reportdé que el 27.8% de
enfermeras presentaba un nivel alto de estrés laboral mientras un 38.9% un
nivel medio y 33.3% un nivel bajo; ademéas se encontré6 que solamente el
25% tenia un alto nivel de satisfaccion laboral. Dentro de sus conclusiones
se determiné que el estrés laboral tenia una correlacién inversa con
satisfaccion laboral (r=-.336; p=0.045).

Otro trabajo realizado en Lima fue la tesis de Angeles (2019) que busco
identificar correlacion de estrés y satisfaccion laboral en personal del centro
de atencion residencial Renacer. Fue un estudio transversal, correlacional,
donde su muestra estuvo constituida por los trabajadores de este centro. Se
encontrd que las cifras de estrés fueron 5.9% para nivel alto, 42.5% para
nivel medio y 51.5% para nivel bajo; con respecto a satisfaccion laboral un
2.9% tenia un nivel alto de satisfaccion mientras 36,8% tuvo nivel medio y
60.3% tuvo nivel alto. Se concluyo que el estrés y el desempefio laboral
estuvieron correlacionados negativamente (r=- 0.576; p< 0.001).

Asi también en Lima se realiz6 la tesis de Santillan (2018) cuyo obijetivo fue
establecer la relacion entre el estrés y el desempefio laboral del personal de
enfermeria, teniendo en cuenta las condiciones de trabajo, el estrés por la
sobrecarga laboral que se evidencia en el Servicio de Neonatologia del

Hospital nacional Sergio Enrique Bernales. Fue un trabajo con disefio



transversal y correlacional donde se aplico el cuestionario Maslach Burnout
Inventory (MBI) para la medicion de estrés laboral a 30 enfermeras. Los
resultados mostraron un estrés leve en un 6.7%, estrés moderado 66.7 y un
estrés severo en un 26.7%. Se concluyé que el estrés laboral tuvo una
correlacion significativa, negativa y moderada con el desempefio laboral (r=-
.600; p<0.001).

Otro trabajo realizado en Peru fue el de Toia (2019) tuvo como objetivo
determinar los factores psicosociales relacionados al estrés laboral en los
trabajadores de salud de la unidad de cuidados intensivos neonatales de
ESSALUD Centro Asistencial Hospital Nivel IV Carlos Alberto Seguin
Escobedo y del Hospital Il Regional Honorio Delgado Espinoza. Esta
investigacion tuvo un disefio transversal donde participaron 50 trabajadores
de salud médicos, enfermeras y técnicos; se les aplicé el cuestionario Job
Stress Survey para medir estrés. Los resultaros mostraron que los factores
organizacionales (76%) y la presion de trabajo (64%) fueron los mayores

estresores en el grupo estudiado.

En Lima tenemos una tesis de Alban (2018) donde su objetivo fue establecer
la relacién que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal profesional de enfermeria del servicio de neonatologia del
hospital Sabogal Callao - 2018. Fue un trabajo de disefio correlacional
transversal aplicado a 47 enfermeras neonatales. Se utiliz6 el cuestionario
de Sonia Palma Carrillo para satisfaccion laboral. Los resultados mostraron
gue un 70.2% tenia una satisfaccion alta, un 21.3% satisfaccién media y un
8.5 satisfaccion baja. Dentro de las conclusiones se encontré asociacion
directa, alta y significativa entre clima organizacional y satisfaccion laboral
(r=.825; p<0.001).

Localmente encontramos en Truijillo a la tesis de Fernandez (2021) que tuvo
como objetivo determinar si existe relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del servicio de emergencia
Hospital 1lI-E La Libertad. Tuvo una muestra de 80 enfermeras a quienes se

le aplicé cuestionarios, encontrandose que el 10% tenia satisfaccion baja,



57.5% satisfaccion moderada y solo el 26% tenia satisfaccion alta.

Otra investigacion en Trujillo fue la de Rosales y Vargas (2023) en donde el
proposito fue determinar la relacion entre los estilos de estrategias de
afrontamiento y el nivel de estrés laboral en las enfermeras de neonatologia
de dos hospitales de Truijillo. Fue un estudio descriptivo donde participaron
36 enfermeras a quienes se les aplicé un cuestionario donde se determiné

que la prevalencia de estrés alto era 33.3%, medio 19.4% y bajo 47.2%.

Con respecto a satisfaccion laboral tenemos una tesis de Acevedo y
Palomino (2023) cuyo objetivo fue determinar la relacion entre Satisfaccion
Laboral y Salud Mental positiva post pandemia en las enfermeras del
Departamento de Neonatologia del Hospital Belén de Trujillo. Se utilizé un
cuestionario que se aplico a 52 enfermeras. Se encontr6 que 59.6% estaban
satisfechas y solo 13.5 % estaban muy satisfechas.

Tanto el estrés laboral y satisfaccion son dos conceptos que han sido
estudiados intensamente en todo el mundo, algunos estudios parecen haber
encontrado una correlacion mientras otros desestiman este nexo. Segun se
observa en los trabajadores menos satisfechos se tiende a encontrar mayor
prevalencia de estrés, asi mismo tienen peor opiniéon de su trabajo que los
trabajadores mas satisfechos. Otra caracteristica es que los empleados
satisfechos son mas eficientes y tienden a enfermar menos. Podemos decir
entonces que los niveles altos de estrés suelen estar asociados con niveles
bajos de satisfaccion. Los factores estresantes encontrados en la mayoria
de los estudios son los bajos salarios, las altas tasas para la jubilacién, la
capacitacion inadecuada y la falta de equipo. (Gallardo, 2022)

El estrés laboral ha sido ampliamente estudiado a fin de identificar sus
determinantes es asi que su fundamentacion tedrica se resume en cuatro
teorias: la teoria de la Valoracion de Lazarus, la teoria de demanda—control
de Karasek, la teoria de demanda—control-apoyo social de Jeffrey V.
Johnson y la teoria de desequilibrio esfuerzo - recompensa de Siegrist,

todos estos modelos de estrés laboral han tratado de relacionar los factores



externos, internos y factores circunstanciales que median situaciones de

reaccion emocional en el trabajo.

Segun la teoria de Valoracion el individuo interpreta las situaciones mediante
proceso de valoracién, primero tomando en cuenta la repercusion de estas
situaciones sobre él y luego toma en cuenta qué estrategias tiene para
bloquear o disminuir estas consecuencias negativas. (Lazarus y Folkman,
1984)

Con respecto a la valoracion centrada en las consecuencias sobre él mismo
se puede tener tres alternativas: valorar la situacion como amenaza lo cual
provocara ansiedad, valorar la situacion como desafio lo cual también puede
devenir en ansiedad o valorar la situacion como irrelevante en la cual se
desecha esta reaccién negativa. En el segundo momento se hace la
valoracion secundaria que consiste en identificar si las estrategias o recursos
gue posee son suficientes, si la respuesta es negativa se deriva una reaccién
de ansiedad intensa. El continuo entre las valoraciones y las situaciones que

irdn apareciendo en el trabajo determina el estrés laboral. (Barea, 2018)

Otro modelo teorico es el modelo de demandas — control expuesto por
Robert Karasek, para la cual se mezclan dos variables: por un lado, las
exigencias psicoldgicas y de estructura del trabajo y por otra parte, la opcion
de decidir y usar los recursos para su afrontamiento. En la primera variable
se hace referencia a la presién del tiempo, las interrupciones, nivel de
atencidn-concentracion, carga laboral, etc.; mientras que la segunda variable
hace referencia al control o autonomia de poner en préactica los

conocimientos para superar estas demandas. (Karasek, 1979)

Gracias a este modelo tedrico pueden predecirse cuatro escenarios: trabajo
de alta tension con alta demanda y bajo control, trabajo pasivo con baja
demanda y bajo control, trabajo de baja tensién con baja demanda y alto
control y trabajo activo con alta demanda y alto control. Segun este modelo
se puede predecir qué trabajos inducen estrés negativo y positivo, los

trabajos de alta tension aumentan el riesgo de alteraciones psicolédgicas o
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enfermedad (estrés negativo) y los trabajos activos pese a las exigencias
elevadas el trabajador lo tomaria como un desafio mejorando su desempefio

(estrés positivo). (Patlan, 2019)

Una ampliacion al anterior modelo es el modelo demanda — control — apoyo
social. Este modelo introduce la dimension de apoyo social al anterior
modelo, consiste en entender la accidbn moderadora o amortiguadora del
clima social para sobrellevar las situaciones estresantes del trabajo. Este
clima social esta relacionado con los compafieros de trabajo y la relacion con

sus jefaturas. (Johnson, 1989)

Este modelo bidimensional utiliza dos mecanismos psicologicos
independientes: el de tensién psicologica y el de aprendizaje. Aqui el
ambiente laboral puede disponer exigencias, asi como también poner limites
al potencial de respuesta del trabajador. Estas hipotesis fueron confirmadas
por varios estudios donde se concluy6 que el estrés laboral no solo es para
cargos con altas responsabilidades sino también puede resultar un peso en

labores de menor rango. (Vega, 2001)

Por Ultimo, para estrés tenemos el modelo desequilibrio esfuerzo -
recompensa donde Siegrist fundamenta que la conjuncion del esfuerzo, la
recompensa y el grado de compromiso personal producen estrés. Segun
esta teoria el alto esfuerzo realizado discordante con las bajas recompensas
recibidas originan una activacion autonémica neuroendocrina gue causa
malestar, sumado a esta sensacibn  encontramos  sujetos
sobrecomprometidos con alto patron motivacional y necesidad de
aprobacion, estos ultimos tendrian un riesgo mas elevado de experimentar
tension y estrés. Para entender este sobrecompromiso se puede definir
como el excesivo esfuerzo de un deseo de aprobacién y estimacion

exagerados que llega a niveles no saludables. (Siegrist, 2002)

Asi mismo, bajo esta teoria podemos dividir un componente extrinseco
relacionado a factores del propio trabajo donde el esfuerzo se basa en las

demandas y obligaciones mientras que las recompensas se originan del
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pago, autoestima, oportunidades de mejora y seguridad laboral. Otro factor
es el intrinseco relacionado con la capacidad de afrontar las situaciones
(afrontamiento personal) donde el esfuerzo estaria mediado por el grado de
compromiso y la recompensa por los autorrefuerzos. De esta teoria se puede
deducir que un desequilibrio de esfuerzo — recompensa podria derivar en un

factor para enfermedades coronarias. (Espinoza y Gallardo, 2006)

Finalmente, en base a las teorias antes enumeradas se puede concluir que:
las exigencias psicoldgicas, el control, el apoyo social y las recompensas o
compensaciones del trabajo son 4 determinantes que explican el riesgo

psicosocial sobre la salud.

Los conceptos de estrés laboral han sido fundamentados segun las teorias
qgue explica su origen, Lazarus y Folkman mencionan que el estrés es el
resultado de exponer al trabajador a un entorno laboral que para €l resulta
abrumador vy dificil de superar con sus propios recursos dafiando su salud.
Otro concepto es postulado por Siegrist (1996) citado en Marrero y Aguilera
(2018) quien opina que el estrés nace de un desbalance entre el esfuerzo y
las retribuciones recibidas. En este concepto el esfuerzo y la recompensa
son parte de un proceso de intercambio organizado socialmente: dinero,
estima y oportunidad de superacion de la carrera; si la diferencia entre costos
y beneficios es alta se genera ansiedad, angustia y finalmente

estrés.(Lazarus y Folkman, 1984)

Segun Liam (1997) el estrés laboral es una respuesta fisioldgica, emocional
y nociva originada porque las exigencias del trabajo no pueden ser igualadas
por los recursos del trabajador. Si esto se produce por mucho tiempo
aumenta el riesgo de padecer de enfermedades musculares, depresion,
burnout; asi mismo es un factor de riesgo para enfermedades

cardiovasculares y cancer. (Patlan, 2019)

Segun el organismo internacional del trabajo el estrés laboral es una
respuesta del trabajador frente a las exigencias laborales que rebasan su

conocimiento y capacidad. Si el trabajador no recibe apoyo de sus jefes y/o
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comparieros de trabajo este padecimiento puede agravarse y desencadenar

enfermedades. (Mufioz, 2020)

En nuestro estudio asumiremos la definicion de estrés laboral como un
estado mental condicionado a la reaccion fisica, emocional o cognitiva ante
circunstancias laborales dificiles que sobrepasan los recursos del trabajador
sin que él pueda tener control generando estados patolégicos diversos.
(Hernandez, 2013)

En el contexto de este estudio, es esencial mencionar que los factores que
influyen en el estrés laboral, a su vez influyen en la aparicién de problemas
fisicos y mentales. Estos factores son: el entorno de trabajo, la estructura y
gestion de las actividades laborales, los métodos de trabajo y la calidad de
las relaciones interpersonales. Estos elementos pueden estar relacionados
con cargas laborales elevadas, presién por demandas laborales, liderazgo
deficiente, horarios rotativos, largas jornadas de trabajo y falta de ejercicio
fisico adecuado, todos los cuales tienen un impacto negativo tanto en el
trabajo como en los trabajadores. (Instituto Nacional de Seguridad y Salud
en el Trabajo, 2010)

Es fundamental evitar que los profesionales lleguen a experimentar
insatisfaccion tanto en su vida laboral como personal, ya que esto a menudo
se traduce en actitudes agresivas y relaciones interpersonales probleméticas
tanto en el trabajo como en la vida personal. La manera en que una persona
afronta los factores estresantes puede proteger su salud integral o, por el
contrario, puede contribuir a la apariciéon, el agravamiento y la cronicidad de
problemas fisicos y mentales. Uno de los resultados del estrés laboral es el
sindrome de Burnout, que se manifiesta como un agotamiento organico y
emocional progresivo que resulta en una falta de interés del trabajador en
sus responsabilidades y compromisos laborales, lo que, a su vez, conduce
a un bajo rendimiento general y a resultados deficientes en términos de

produccion y logro de metas organizacionales. (Martinez, 2010)

Segun lo que mencionan Ivancevich y Matteson (1989) citado en
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(Hernandez, 2013), destacan dos grandes grupos para clasificar los
estresores: extraorganizacionales e intraorganizacionales. Dentro de los
factores extraorganizacionales tenemos las relaciones con la familia, la
vivienda y la economia familiar. Mientras que en los factores
intraorganizacionales estan comprendidos los estresores fisicos como luz,
bulla, clima, calidad de aire dentro del ambiente de trabajo; asi mismo estan
comprendidos los factores individuales como trabajo sobrecargado o
conflicto de roles; los factores grupales como falta de cohesion o conflictos
dentro del grupo y por ultimo los estresores organizacionales como clima,

tecnologia y estructura.

Las teorias del estrés laboral han permitido dividirlo en siete dimensiones:
clima organizacional, caracterizado por las normas, politicas y metas de la
organizacion las cuales le dan un “caracter” al centro de trabajo; la estructura
organizacional, que mediante la estructura de jerarquias o poder pueden
provocar estrés en algunos trabajadores; el territorio organizacional, es el
sitio o demarcacion en la cual el trabajador desarrolla sus acciones, es asi
gue un trabajador puede sentirse comodo en su lugar habitual y puede

estresarse si es cambiado a otra zona.(Gémez et al., 1991)

La tecnologia, como factor estresante se representa cuando nuestra
atencion o trabajo estd mediado por instrumentos que no sabemos manejar
0 tenemos poca experiencia en su manejo; por influencia del lider, dado que
el jefe o coordinador mediante su comportamiento puede influir
negativamente y afectar la comodidad del empleado causando estrés; la
cohesion, se refiere a la union con el grupo de trabajo que si somos
separados de este grupo puede desencadenar estrés y finalmente el
respaldo de grupo el cual puede causar estrés cuando existen divergencias
en las opiniones con los deméas miembros sintiéndose el trabajador poco

representado o poco apoyado.(Hernandez, 2013)

Luego de la pandemia se incremento la prevalencia de estrés en varios
sectores, incluyendo el campo de la salud. En este contexto, debido a las

medidas que fueron tomadas por para limitar la dispersion del virus y atender
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a los pacientes, el personal sanitario, en especial los médicos y enfermeras,
se ha enfrentado a situaciones y factores estresantes adicionales. Estos
incluyen condiciones inseguras, escasez de equipo de proteccion personal,
falta de suministros médicos, requisitos estrictos de seguridad y la necesidad
de mantener una alta concentracion, entre otros. Investigaciones recientes
han destacado los principales factores que contribuyen al agravamiento del
estrés laboral y sus consecuencias en médicos y enfermeras, como el
agotamiento fisico y mental, la toma de decisiones dificiles y la identificacion
de pacientes sospechosos, el duelo por la pérdida de pacientes y colegas,
entre otros. En este contexto, es comun que se manifiesten problemas
psicoldgicos, como ansiedad, fatiga, traumas y depresion. (Isuiza et al.,
2023)

Por otra parte, la satisfaccion laboral resume su fundamentacion teérica en
4 teorias: de dos factores de Herzberg, de las necesidades de Maslow, de la
discrepancia de Locke y del ajuste al trabajo de Dawis y Lofquis. Un concepto
bastante relacionado con la satisfaccion es reconocer que la motivacion esté
estrechamente relacionada, por ello estas teorias toman a la motivacion

como medio para explicar la satisfaccion.

Tenemos la teoria bifactorial de Herzberg del afio 1959 quien menciona que
la motivacion y la satisfaccion laboral estan intimamente relacionadas y
sobre ellas existen factores intrinsecos (motivacionales) y factores
extrinsecos (higiénicos). El primer factor depende de las tareas y
responsabilidades del cargo de por si, por lo tanto, pueden ejercer un efecto
motivacional sostenido con aumento de la productividad; de aqui derivan los
conceptos de logro, responsabilidad y reconocimiento laboral. EI segundo
factor depende de variables externas al propio trabajo: instalaciones, salario,
seguridad, politicas de la empresa, clima laboral; segun Herzberg estas
Gltimas condiciones no ejercen satisfaccion, pero si pueden producir

insatisfaccion. (Manso, 2002)

Un punto crucial en el entendimiento de la teoria bifactorial es el hecho que

no reconoce el opuesto de satisfaccion como insatisfaccion sino su opuesto
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seria la “no satisfaccion”, por ello eliminar las condicionantes (factores
higiénicos) que provocan insatisfaccion no necesariamente provocan

satisfaccion laboral. (De los Angeles y Siancas, 2022)

La siguiente teoria fue presentada por Maslow en 1954 citado por Hevia et al.
(2006) llamada teoria de las necesidades, en ella sostiene que la
personalidad del trabajador esta dirigida por su motivacion y por la
satisfaccion de sus necesidades. Para esto menciona que el trabajador tiene
cinco necesidades estratificadas en un orden: necesidades fisiolégicas,
necesidades de seguridad, necesidades sociales, necesidades de estima y
necesidad de autorrealizaciéon. Las cuatro primeras se llaman “necesidades
de déficit” ya que son causa motivacional cuando entran en carencia y la
ultima se llama “necesidad de ser”. Esta teoria también explica que las
necesidades de déficit una vez cubiertas, es decir satisfechas dejan de
ejercer motivacion mientras que la necesidad de ser es permanente y
continua. Otra caracteristica de esta teoria es la imposibilidad de satisfacer

una necesidad sin haber satisfecho las necesidades inferiores.

La siguiente teoria en relacién a satisfaccion laboral es de la discrepancia
elaborada por Locke en el afio 1976 quien postula que realmente la persona
tiene su propia jerarquizacion y valorizaciéon del trabajo. Presentd tres
dimensiones de las que depende la satisfaccion laboral: tarea, salario y

promociones. (Brummel y Bowling, 2014)

Por udltimo, la teoria del ajuste en el trabajo de Dawis y Lofquiste sefiala que
al introducir a un trabajador a un medio laboral debe identificarse al individuo
adecuado para este trabajo. Para ello deben identificarse habilidades y
preferencias especificas que exprese el individuo para la compatibilidad
educativo/profesional. Esta teoria es dinamica pues reconoce que el
trabajador esta en un continuo aprendizaje en el trabajo desarrollando
habilidades para este trabajo, esto lo conocemos como adaptacion al trabajo.
Segun esta teoria la satisfaccion seria el resultado de la interrelacion de las
competencias y destrezas del trabajador con las competencias y destrezas

necesarias para una funcion en el trabajo. (Merino, 2011)
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La satisfaccion laboral es un fendmeno psicolégico que ha sido
conceptualizado por diversos autores tratando de acercarse a una definicion
estandar valido para su reconocimiento oportuno. Segun Weinert en 1985 la
satisfaccion laboral son sentimientos de afecto al trabajo y lo que deriva de
estos sentimientos, asi mismo lo diferencia de la motivacion que esta ligada
a conducta y no sentimientos. También Robbins en 1996 la define como un
sentimiento de satisfaccion e insatisfaccion tomando en cuenta una posicion
del trabajador frente al trabajo, es asi que una persona satisfecha tendra una
posicion positiva para el trabajo y una persona insatisfecha tendra

comportamientos negativos para su trabajo. (Gallardo, 2005)

La satisfaccion laboral es una habilidad de la organizacion y sus
administradores para crear un entorno laboral adecuado para sus
empleados. También se ha investigado como un factor que influye en varios
indicadores de desempefio individual, como la salud y las expectativas de
vida, asi como en indicadores organizacionales, como las tasas de

absentismo y rotacion, y la productividad.

Otra definiciébn parte de Gibson en el afio 1996 quien menciona que la
satisfaccion en el trabajo es el resumen del conjunto de percepciones que
tenemos sobre el trabajo, estas percepciones se basan en cualidades
ambientales, direccidon, normas, condiciones gremiales, condiciones
individuales y beneficios. Hace mencién a conceptos que considera cruciales
para desarrollar satisfaccion o insatisfaccion: paga, trabajo, oportunidad de

mejora, jefe y colaboradores. (Caballero, 2002)

Mufioz (1990) define a la satisfaccion laboral como un sentimiento de
bienestar que parte al realizar un trabajo en un ambiente propicio, dentro de
una organizacibn o empresa y que por este trabajo tiene retribuciones
psicoldgicas, sociales y econémicas acordes a su trabajo. Asi también, dice
gue la insatisfaccion es un sentimiento negativo desagradable por hacer una
tarea que no es interesante para el trabajador, en un ambiente hostil, en una
empresa no atractiva y cuyas retribuciones no cubren sus expectativas.
(Salazar, 2019)
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Segun Loitegui (1990) la satisfaccion laboral es una situacion emocional
agradable y positiva que resulta de la percepciéon de todo lo experimentado
en el centro de trabajo. Aqui hace mencidn que este sentimiento puede ser
general cuando se refiere a todos los aspectos del trabajo o puede ser por
facetas cuando se refiere a un solo aspecto especifico del trabajo. Concluye
mencionando que esta satisfaccion deviene de la interaccion de dos
variables: los resultados obtenidos y cdmo estos resultados son percibidos
por el trabajador. (Caballero, 2002)

Para este trabajo podemos resumir que la satisfaccién laboral se origina de
un contexto laboral donde todos sus aspectos influyen en el animo del
trabajador originando situaciones o pareceres positivos 0 negativos. Existen
multiples trabajos en los cuales la satisfaccion laboral se asocio
negativamente a un sitio de trabajo donde habia altos niveles de estrés.
(Edén, 2017)

En un trabajo publicado por Beehr en el afio 1998 citado por Chiang et al.
(2018) postula un modelo donde se observan las facetas del estrés del
trabajo: faceta personal y faceta ambiental repercuten sobre una faceta de
procesos, de aqui se deriva la faceta de consecuencias humanas y la faceta
de consecuencias organizacionales, finalmente estas dos ultimas confluirian
en una faceta de respuesta adaptativa, todo lo anterior encuadrado en una
faceta de tiempo. Esta faceta de respuesta adaptativa seria la que repercute

directamente con la satisfaccion o insatisfaccion laboral.

El estrés laboral perjudica la salud del trabajador y también a la organizacion
en general disminuyendo el rendimiento de los empleados, lo cual va a la par

del bienestar o satisfaccion de los empleados. (Judge et al., 2001)

Existe una teoria que toma la seguridad como medio de relacionar estrés y
satisfaccion. Segun detalla Hoffman y Stetzer (1996) los trabajadores
durante fases de estrés centran su atencion mayormente en su rendimiento
en lugar que su seguridad, dado el temor de perder su trabajo. Esta

inseguridad seria la causante de insatisfaccion.
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METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

3.1.2

Esta investigacion fue de tipo aplicada. Dado que Risco (2020)
menciona que la investigacion aplicada es aquella que mediante el

conocimiento adquirido tiene una utilidad para resolver problemas.
Disefio de investigacion

El disefio del presente trabajo fue no experimental, transversal y
correlacional simple. En Garcia y Garcia (2012) menciona que las
investigaciones correlacionales son por definicion no experimentales

ya que buscan buscar relacion en variables en contextos naturales

sin que hayan sido modificados por el investigador.

0.

"

0;

FIGURA 1. DISENO DE INVESTIGACION
Donde:
M: muestra
O1: estrés laboral
02: satisfaccion laboral

r: relacion de las variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

3.3

Se considero:
Variable 1:
Estrés laboral

Sus dimensiones son: clima organizacional, estructura
organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del

lider, falta de cohesién y respaldo de grupo.
Variable 2:
Satisfaccion laboral

Sus dimensiones son: condiciones fisicas y/o de confort, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones
sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la

autoridad

La operacionalizacion de las variables esta desarrollada en el Anexo
1.

Poblacién (criterios de seleccién), muestra, muestreo, unidad

de andlisis

3.3.1. Poblacidén

La poblacién estuvo constituida por los 81 profesionales de salud
17 médicos y 64 enfermeras del servicio de neonatologia los

mismos que formaron parte de la muestra del presente estudio.

Criterios de Inclusion

e Personal contratado o nombrado bajo cualquier modalidad en
el servicio de neonatologia.

e Personal con titulo de médico o enfermera.

e Tiempo de labor en el servicio de manera ininterrumpida

mayor o igual a 6 meses.
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3.4

e Personal que libremente ha aceptado el consentimiento para

la aplicacion del cuestionario.

Criterios de exclusion

e Trabajadores con enfermedades crénicas que no le hayan
permitido laborar ininterrumpidamente los ultimos 6 meses.

e Personal de salud que esté en tratamiento por alteracion
psiquiatrica: depresion, ansiedad, estrés, etc.

e Personal que el mes previo a la entrevista estuvo de

vacaciones.

3.3.2. Muestreo

El muestreo fue no probabilistico y por conveniencia. Dada la
accesibilidad y cercania de los sujetos a evaluar y el

investigador. (Otzen y Manterola, 2017)

3.3.3. Unidad de andlisis

Cada médico y enfermera que trabajan en el servicio de

neonatologia y cumplen con los criterios de seleccién

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario, en estos cuestionarios no se coloco el nombre de los
encuestados. Segun Taherdoost (2022) esta investigacion cumplié
con las condiciones para el uso de este instrumento, siendo estas
condiciones las siguientes: los entrevistados tienen un buen nivel
educativo que permita leer y comprender las preguntas, permite una
toma rapida de datos y sin elevar el costo y ademas como se
menciona también en Song et al. (2015) es un formato que permite

mantener la confidencialidad de la entrevista.
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Para medir la variable estrés laboral se aplicd el cuestionario de
estrés laboral de Takamura (2020) y modificado por Bernales (2023),
el cual constd de 25 preguntas con opciones que van del 1 al 7,
subdividido en 7 dimensiones: clima, estructura y territorio
organizacional, aspecto tecnologicos, influencia del jefe, falta de
cohesion en el grupo y respaldo del grupo.(Anexo 2) Este es un
instrumento que se validd por juicio de expertos en base a los
criterios de claridad, coherencia y relevancia alcanzando un valor de
V de Aiken de 0.98 (Anexo 5), asi mismo para obtener la fiabilidad
se hizo una prueba piloto con 20 entrevistados, siendo el resultado
de alfa de Cronbach de 0.905 (Anexo 8), por ello se determin6 que

este instrumento era valido y confiable.

Para medir la variable satisfaccion laboral se aplicé el Cuestionario
SL-SPC (Sonia Palma Carrillo) modificado por Bernales (2023) que
estuvo compuesto de 36 preguntas con escala de Likert que va del
1 al 5 y dividido en 7 dimensiones: condiciones fisicas o materiales,
beneficios laborales o remunerativos, politicas administrativas,
relaciones sociales, desarrollo personal, desempefio de tareas,
relacion con la autoridad. (Anexo 3) Para su validacién también se
requirio el juicio de expertos en base a los criterios de claridad,
coherencia y relevancia en cada item con un resultado de V de Aiken
de 0.98 (Anexo 5). También se aplicé este instrumento a un grupo
piloto de 20 entrevistados con lo cual se calcul6 su fiabilidad con alfa
de Cronbach con un resultado de 0.88 (Anexo 8) determinandose

gue es un instrumento valido y confiable.
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3.5

3.6

Procedimientos

Antes de iniciar la aplicacion del instrumento se solicitd permiso al
director del Hospital 111-1. Luego de recibir el permiso de direccion se
procedi6 a repartir el formato de consentimiento voluntario (Anexo 4)
a los entrevistados, los que aceptaron y firmaron este documento se
continu6é con la aplicacion de los instrumentos. Las respuestas
obtenidas fueron recopiladas en hoja de Calculo Excel de Microsoft
2019 luego esta data fue exportada al programa estadistico IBM

SPSS Statistics V.25 para proseguir con su analisis.
Método de anédlisis de datos

El analisis descriptivo de datos se realizé utilizando el paquete de
estadistica IBM SPSS Statistics V.25, mediante la funcion de
creacion de tablas se recogié en una tabla de doble entrada las
frecuencias de estrés y satisfaccion laboral, asi mismo se elaboraron
tablas para la comparaciéon de cada dimension de la variable
satisfaccion laboral con estrés y mediante el programa Microsoft
Office Professional Plus 2019 se calcularon sus porcentajes y se
editaron las tablas en formato APA. Para el analisis inferencial
utilizando el paquete estadistico IBM SPSS Statistics V.25 se utilizé
la correlacion Rho de Spearman entre la variable estrés laboral y
satisfaccion laboral dado que ambas variables son cualitativas y
tienen categorias ordenadas, esperandose una relacién monotdnica
en sus resultados, este calculo se hizo entre las siete dimensiones
de la variable satisfaccion laboral con estrés laboral. Se considero

una correlacion significativa si el resultado tenia p<0.05.
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3.7

Aspectos éticos

El presente estudio se realizd siguiendo la guia de elaboracion de
productos académicos de la Universidad César Vallejo. Asi mismo
fueron considerados en todo momento los aspectos bioéticos
considerados en The Belmont Report (1979): el principio de
autonomia dado que una vez que se explicé el propésito del estudio
se respetd la decisién del encuestado que quiso participar libre y
voluntariamente; el principio de no maleficencia, en ningln momento
la investigacion produjo dafio fisico, psiquico o legal a los
encuestados y finalmente el principio de equidad, dado que los
encuestados sin distincion fueron tratados con respeto, igualdad y
amabilidad durante el proceso de levantamiento de datos. También
se buscé el principio de beneficencia ya que en todo momento los
resultados obtenidos buscaron medir estos problemas en el servicio
y poder gestionar estrategias futuras de promocién y prevencion de

salud mental de la poblacién objetivo.

Asi mismo se respetd la propiedad intelectual de las ideas,
conclusiones, clasificaciones o hechos descritos por sus respectivos
autores, para ello se utilizé la normativa APA (2019) en su séptima

edicion.
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V. RESULTADOS
Tabla 1

Estrés laboral y satisfaccion laboral en profesionales de salud del servicio
de neonatologia de un Hospital 1ll-1 Trujillo, 2023.

Satisfaccion laboral

Estrés laboral Baja Regular Alta Total Correlacion
N % N % N % N % de Spearman
Bajo 0 00 2 33 3 5.0 5 8.3
r=-.486
Intermedio bajo O 00 5 83 5 83 10 16.7
Intermedio alto 0O 00 17 283 3 50 20 333
Alto 2 33 22 367 1 1.7 25 417 p=.000

Total 2 33 46 7v6.7 12 20.0 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre el estrés laboral y satisfaccion laboral.

En la presente tabla se observa que 22 profesionales de salud que representan el
36.7% tienen un estrés laboral alto y una satisfaccion laboral regular. 17
profesionales de salud que representan un 28.3% tienen un estrés laboral
intermedio alto y una satisfaccién laboral regular y 5 profesiones de salud que
representan un 8.3% tienen un estrés laboral intermedio bajo y una satisfaccion

laboral alta.

Al aplicar la correlacibn de Spearman se encontré que existe una correlacion
negativa, moderada y significativa entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral
(r=-.486; p<.001).

Segun lo que se puede observar existe una tendencia de satisfaccion laboral
regular esto puede ser debido a las deficiencias en infraestructura, salarios o
condiciones laborales, un programa de mejoramiento progresivo de condiciones
laborales en todo sentido podria reducir los factores detonantes de insatisfaccion y

estrés laboral.
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Tabla 2

Condiciones fisicas y materiales y estrés laboral en profesionales de salud
del servicio de neonatologia de un Hospital I1I-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Condiciones Intermedio Intermedio
fisicas y Bajo bai Alto Total  Correlacion
. ajo alto
materiales de
n % n % n % n % n % Spearman
Baja 0O 00 1 1.7 4 6.7 17 28.3 22 36.7
r=-.606
Regular 2 33 4 6.7 12 20.0 7 11.7 25 41.7
Alta 3 50 5 8.3 4 67 1 17 13 217
p=.000
Total 5 83 10 16.7 20 33.3 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensién condiciones fisicas y materiales de la

satisfaccion laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se encuentra que 17 profesiones de salud que corresponde al 28.3%
opinaron que las condiciones fisicas y materiales son bajas y tienen un alto estrés,
12 profesionales de salud que corresponden al 20% opinaron que las condiciones
fisicas y materiales es regular y corresponden a un nivel de estrés laboral
intermedio alto y 7 profesionales de salud correspondiente a un 11.7% opinaron

gue las condiciones fisicas y materiales son regulares y tienen un alto estrés.

Al aplicar la correlacibn de Spearman se encontr6 que existe una correlacion
negativa, moderada y significativa entre condiciones fisicas y materiales y estrés
laboral (r=-.606; p<.001).

Se observa que una fuerte determinante de la asociacién indirecta entre estrés y
satisfaccion son las deficiencias en la infraestructura fisica del lugar de trabajo, un
plan de remodelacion, pintura, climatizacion y adecuacion de los ambientes
mejoraria la satisfaccion laboral y reduciria el estrés de trabajar en un lugar con

deficiencias que limitan el desenvolvimiento éptimo.
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Tabla 3

Beneficios laborales y remunerativos y estrés laboral en profesionales de
salud del servicio de neonatologia de un Hospital 1ll-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Beneficios Intermedio Intermedio
laboralesy  Bajo . Alto Total Correlacion
. bajo alto
remunerativos de
n % n % n % n % n % Spearman
Baja 0O 00 0O 00 1 17 2 33 3 50
r=-.462

Regular 1 17 5 83 14 233 21 35.041 68.3

Alta 4 6/ 5 83 5 83 2 33 16 26.7

p=.000
Total 5 83 10 167 20 333 25 41.760 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensién beneficios sociales y remunerativos de la

satisfaccion laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se observa que 21 profesionales de la salud que corresponden al 35%
opinaron que los beneficios laborales y remunerativos son regulares y tienen un
alto estrés laboral, 14 profesionales de la salud que corresponde al 23.3% opinaron
que los beneficios laborales y remunerativos son regulares y tienen un intermedio
alto estrés laboral y 5 profesionales de salud que corresponden al 8.3% opinaron
qgue los beneficios laborales y remunerativos son altos asi mismo tuvieron un

intermedio alto estrés laboral.

Al aplicar la correlacibn de Spearman se encontré que existe una correlacion
negativa, moderada y significativa entre beneficios laborales y remunerativos y
estrés laboral (r=-.462; p<.001).

La escasez de beneficios laborales y remunerativos siempre han sido un motivo de
baja satisfaccion en el trabajo una politica de mejora progresiva de remuneraciones
e incentivos no monetarios podrian reducir la influencia de este factor que se

relaciona con estrés laboral.
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Tabla 4

Politicas administrativas y estrés laboral en profesionales de salud del
servicio de neonatologia de un Hospital 1lI-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Politicas Baio Intermedio Intermedio Alto Total  Correlacion
administrativas J bajo alto de

n % n % n % n % n % Spearman

Baja 0 00 0 00 2 33 12 200 14 233

r=-.548
Regular 2 33 5 83 13 21.7 11 183 31 517
Alta 3 50 5 83 5 83 2 33 15 250

p=.000
Total 5 83 10 167 20 33.3 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimension politicas administrativas de la satisfaccion

laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se observa que 13 de los profesionales encuestados que corresponde
a un 21.7% refieren que las politicas administrativas son regulares y tienen un
estrés intermedio alto, 12 de los encuestados que corresponde al 20% tienen una
opinién baja de las politicas administrativas y tienen un alto estrés laboral y 11 de
los profesionales de salud encuestados que corresponde a un 18.3% tienen una

opinion regular de las politicas administrativas y un alto estrés.

Al aplicar la correlacibn de Spearman se encontr6 que existe una correlacion
negativa, moderada y significativa entre politicas administrativas y estrés laboral
(r=-.548; p<.001).

Se concentra un porcentaje alto de profesionales de la salud con una opinién baja
y regular de politicas administrativas y con estrés intermedio alto y alto, esto al
parecer por la sensacion de maltrato, explotacion, horarios dificiles y falta de
reconocimiento, el dialogo abierto entre coordinacion, jefatura y direccion podria
mejorar el entendimiento de los planes a realizar reduciendo la incertidumbre e

insatisfaccion por ende reduciendo el estrés laboral.
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Tabla 5

Relaciones sociales y estrés laboral en profesionales de salud del servicio
de neonatologia de un Hospital 1ll-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Relaciones . Intermedio  Intermedio .,
sociales Bajo bajo alto Alto Total Corrzléaclon
n % n % n % n % n % Spearman

Baja 1 17 0 00 0 00 3 50 4 6.7
r=-.225
Regular 2 33 4 6.7 14 233 16 26.7 36 60.0

Alta 2 33 6 100 6 100 6 100 20 333

p=.083
Total 5 83 10 167 20 33.3 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensién relaciones sociales de la satisfaccién
laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se observa que 16 de los profesionales encuestados que
corresponden al 23.3% opinan que las relaciones sociales son regulares y tienen
un estrés alto, 14 de los profesionales de salud encuestados tienen una opinion
regular de las relaciones sociales y tienen un nivel de estrés intermedio alto y la
opinion de relaciones sociales alta esta distribuida por igual entre estrés intermedio

bajo, intermedio alto y alto estrés.

Al aplicar la correlacion de Spearman se encontré que no existe una correlacion

significativa entre relaciones sociales y estrés laboral (r=-.225; p=.083).

El ambiente amigable originado por el grupo de trabajo, la solidaridad y el trabajo
compartido podrian ser estrategias para sobrellevar niveles de estrés laboral y
mejorar la satisfaccidon por el trabajo, para ello se plantea fomentar las actividades
extramurales recreativas donde participen todos los integrantes del departamento

con coordinadores y jefaturas.
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Tabla 6

Desarrollo personal y estrés laboral en profesionales de salud del servicio
de neonatologia de un Hospital 11l-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Desarrollo . Intermedio Intermedio .,
personal Bajo bajo alto Alto Total Corrzléaclon
n % n % n % n % n %  Spearman

Baja 0O 00 O o0 0 o000 1 17 1 1.7
r=-.159
Regular 1 1.7 3 50 7 11.7 10 16.7 21 35.0

Alta 4 6.7 7 117 13 21.7 14 233 38 63.3

p=.225
Total 5 83 10 167 20 333 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensién desarrollo personal de la satisfaccion

laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se observa que 14 de los encuestados que corresponde a un 23.3%
tienen una opinion alta del desarrollo personal y un alto estrés, 13 de los
profesionales encuestados tienen una opinion alta de desarrollo personal y un nivel
intermedio alto de estrés laboral y 10 de los profesionales de salud que corresponde
a 16.7% tienen una opinion regular de desarrollo personal con un nivel alto de

estrés.

Al aplicar la correlacion de Spearman se encontré que no existe una correlacion

significativa entre desarrollo personal y estrés laboral (r=-.159; p=.225).

El desarrollo personal debe ser afianzado por el reconocimiento del trabajo bien
realizado. Fortaleciendo la idea en el trabajador de autorrealizacion por el trabajo y
motivandolo a continuar mejorando. Estas son estrategias para evitar el estrés

laboral.
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Tabla 7

Desempefio de tareas y estrés laboral en profesionales de salud del servicio
de neonatologia de un Hospital 11l-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Desempefio : Intermedio Intermedio .
de tareas Bajo bajo alto Alto Total Corrzléaclon
n % n % n % n % n % Spearman
Baja 0O 00 O 00 o0 o000 1 17 1 17
Regular 1 17 2 33 6 100 5 83 14 233 (= 028
Alta 4 67 8 133 14 233 19 31.7 45 75.0
p=.834
Total 5 83 10 16.7 20 33.3 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensiéon desempefio de tareas de la satisfaccion

laboral y el estrés laboral.

En esta tabla se observa que 19 de los profesionales de salud encuestado que
corresponde a un 31.7% tuvieron una opiniéon de desempefio de tareas alta y nivel
alto de estrés, 14 de los profesionales encuestados que corresponde a un 23.3%
tuvieron una opinién alta de desempefio de tareas y un estrés intermedio bajo y 8
de los profesionales encuestados que corresponde a un 13.3% tuvieron una opinion

alta de desempefio de tareas con un estrés intermedio bajo.

Al aplicar la correlacion de Spearman se encontré que no existe una correlacion

significativa entre desempefio de tareas y estrés laboral (r=-.028; p=.834).

El desempefio de tareas puede ejercer en el trabajador una retroalimentacion
positiva que le permita desarrollar sus funciones con calidad y eficiencia, de esta
manera mejorar la motivacién en el trabajo, es por eso que las jefaturas y/o

coordinaciones deben gestionar planes de mejora y capacitaciones continuas.
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Tabla 8

Relacion con la autoridad y estrés laboral en profesionales de salud del
servicio de neonatologia de un Hospital IlI-1 Trujillo, 2023.

Estrés laboral

Relacion con . Intermedio Intermedio .
la autoridad Bajo bajo alto Alto Total Corrzléaclon
n % n % n % n % n % Spearman
Baja 1 17 1 17 6 100 10 16.7 18 30.0
Regular 1 17 6 100 9 150 12 20.0 28 46.7 (= 297
Alta 3 50 3 50 5 83 3 50 14 233
p=.021
Total 5 83 10 16.7 20 33.3 25 41.7 60 100.0

Nota. Esta tabla muestra la relacién entre la dimensién relacién con la autoridad de la satisfacciéon

laboral y el estrés laboral.

En la presente tabla se observa que 12 de los encuestados que corresponde a un
20% opinan que la relacién con la autoridad es regular y tienen un alto estrés, 10
de los encuestados que corresponde a un 16.7% opinan que la relacién con la
autoridad es baja y tienen un alto estrés y 9 de los profesionales de salud que
corresponde a un 15% opinan que la relacién con la autoridad es regular y tienen

un estrés laboral intermedio alto.

Al aplicar la correlacibn de Spearman se encontr6 que existe una correlacion
negativa, baja y significativa entre relacion con la autoridad y estrés laboral (r=-.297;
p=.021).

La buena relacién entre empleado y sus jefaturas o coordinadores facilita un clima
laboral adecuado con niveles bajo de estrés laboral, reuniones programadas en el
servicio para mejorar la comunicacion y una apertura para el didlogo mejoran las

relaciones entre empleados y jefaturas o coordinaciones.
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V.DISCUSION

El estrés laboral y la satisfaccion laboral son temas actuales que se abordan
en cada institucion para optimizar el trabajo realizado. Los modelos tedricos
planteados en el transcurso de esto afios nos han permitido comprender el
origen y plantearnos mecanismos de solucion para fomentar la satisfaccion
y disminuir el estrés laboral. A continuacion, se analizaran los resultados

encontrados para resolver y explicar cada objetivo planteado.

En la Tabla 1 que muestra la relacion entre estrés laboral y satisfaccion
laboral, se observa que el estrés laboral bajo obtuvo un valor del 8.3% y
estrés laboral alto de 41.7% en comparacion con satisfaccion laboral que
obtuvo un 20% para satisfaccion laboral alta y un 76.7% para satisfaccion
laboral moderada. Es asi que la correlacion entre ambas variables resulto

inversa, moderada y significativa con r=-.486 p< 0.001.

Con respecto a esto se sabe que el estrés laboral esta relacionado con
multiples facetas de las cuales una de ellas es llamada faceta adaptativa que
esta intimamente relacionada con el grado de satisfaccién, por tanto se
puede entender tedricamente que un nivel alto de estrés laboral se relaciona
con un nivel bajo de satisfaccion (Chian et al, 2018). Similares resultados
encontrados en el presente trabajo lo observamos en Alvarez (2022) quien
obtuvo una correlacién negativa, baja y significativa (r=-.336; p=0.045) entre
estrés laboral y satisfaccion laboral, asi mismo Angeles (2019) también
encontré una correlacién negativa, moderada y significativa entre estas dos
variables (r=-.576; p<0.001).

Por otro lado, De Diego (2018) encontr6 algunos factores estresantes
exclusivos que diferencian al servicio de neonatologia de otros servicios
como son: la fragilidad en la piel del neonato, ruidos de las alarmas,
formulacién de medicamentos en dosis muy exactas, el manejo de la relacion
con los padres del recién nacido enfermo y la necesidad de tener que
reconocer los signos de alarma en un paciente que no puede comunicarse

verbalmente. Al respecto tenemos los resultados encontrados por Santillan
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(2018) los cuales son compatibles con nuestro estudio donde la prevalencia
de estrés laboral bajo fue 6.7%; esto a diferencia de lo encontrado por
Alvarez (2021) donde el estrés laboral bajo alcanz6 un 33.3%; cabe
mencionar que el primer estudio se realiz6 en un servicio de neonatologia y

el segundo estudio en un servicio de emergencia.

Weinert (1985) definid a la satisfaccion laboral como un sentimiento de afecto
por el trabajo y Robbins (1996) lo defini6 como una posicion positiva por el
trabajo, mientras que el estrés laboral segun Liam (1997) citado por Patlan
(2019) es una respuesta nociva y negativa del trabajador por el trabajo. Por
ello, es congruente pensar que su asociacion es inversa o indirecta desde
su comprension teorica. Con respecto a ello, nuestros resultados se
aproximan a los encontrados por Alvarez (2021) donde la satisfaccién laboral
alta solo fue del 25%. Asi también tenemos a Acevedo y Palomino (2023)
quien encontrd un porcentaje para satisfaccion laboral alta de solo el 13.5%
y con respecto a satisfaccion media 59.6%. También tenemos a Fernandez
(2021) quien report6 una satisfaccion laboral alta del 26%. Como se observa
en estos trabajos realizados en Perq, existe una tendencia en porcentajes

bajos para satisfaccion laboral alta.

En contraparte a lo anterior tenemos el trabajo de Rocha (2022) quien
encontré que la satisfaccion laboral por el trabajo tuvo un 45.9% vy
estrictamente cuando la satisfaccion laboral procedia por la intervencion del
trabajo sobre los resultados en el paciente alcanzé hasta un 91.2%.
Tendriamos que tomar en cuenta que esta Ultima investigacion se llevé en
Portugal a diferencia de los otros tres estudios del parrafo anterior que se
realizaron en Peru. De lo cual podemos deducir que la satisfaccion laboral
en unidades de cuidados criticos de otras realidades tienen otros factores

gue mejoran la satisfaccion laboral en los trabajadores de salud.

En la Tabla 2 donde se muestra la relacion entre la dimension condiciones
fisicas y materiales de la satisfaccion laboral y el estrés laboral, se observa
gue existe un 41.7% que tienen una opinidbn de condiciones fisicas y

materiales regular y un 36.7% de condiciones fisicas y materiales baja. Se
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encontré una relacién negativa, moderada y significativa entre condiciones
fisicas y materiales como dimension de satisfaccion laboral y estrés laboral
(r=-.606; p<0.001).

Es por ello, que segun la teoria bifactorial de Herzberg del afio 1959 citado
en Manso (2002) las condiciones fisicas y materiales estarian incluidas en el
factor extrinseco de la satisfaccion laboral de tal forma que no causan
directamente satisfaccidn, pero su ausencia si causa insatisfaccion laboral.
Si observamos nuestros resultados podemos ver que en la fila de
condiciones fisicas y materiales baja se encontro el valor mas alto de estrés

laboral con un 28.3%, con respecto a las demas subcategorias.

Al describir las condiciones fisicas y materiales de la parte asistencial del
departamento de neonatologia tenemos abundantes factores negativos para
gue juegan en mayor o menor medida en la satisfaccion laboral como son la
presencia de sonidos permanentes llanto, monitores, alarmas. Todas estas
sefalizaciones sonoras advierten al operador de algin cambio, falla u error
y lo mantienen en una condicion permanente de vigilia mafana, tarde y
noche. (Buitrago-Orjuela et al.,2021)(Hernandez, 2013)

Asi también, la temperatura ambiental de neonatologia es alta con respecto
a otras areas del hospital y se debe usar permanentemente el uniforme mas
proteccion bioldgica. En nuestra realidad no existen equipos de climatizacion
lo gue provoca una sensacion térmica sofocante en época de verano. Segun
Avila et al. (2016) describe que el estrés térmico es un desencadenante de
alteraciones psicoldgicas, de incomodidad, de pérdida de la concentracion,
de irritabilidad y estos estan ligados a aumento en los errores, agotamiento
y sensacion de sobrecarga laboral. En consecuencia, tenemos factores que
provocan directamente insatisfaccion y aumentan el riesgo de estrés laboral
tal como lo confirmamos por los resultados y la correlacién encontrada en

nuestra investigacion.

Un punto importante que menciona De los Angeles y Siancas (2022) es que

no siempre podemos considerar que la correccion de este factor externo
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implica la satisfaccion del trabajador; este punto puede entenderse por el
hecho que si tenemos trabajadores insatisfechos en un ambiente con ruido
y calor, al eliminar estos factores no siempre significa que pasaran a estar
satisfechos. Un ejemplo en neonatologia es que puede existir mas de un
factor que esté produciendo en mayor o menor medida la no satisfaccion de

cada uno de los profesionales de manera individual.

La Tabla 3 que muestra la relacion entre los beneficios labores y
remunerativos de la satisfaccion laboral y el estrés laboral, se observa que
los beneficios laborales y remunerativos fue regular con un 35% y que
correspondioé a un nivel alto de estrés y un 3.3% del grupo de estrés alto
opin6 que los beneficios laborales y remunerativos eran bajos. Se encontro
la existencia de una relacibn negativa, moderada y significativa entre
beneficios laborales y remunerativos y estrés laboral (r=-.462; p<0.001). Este
resultado es concordante con la investigacion de Angeles (2019) donde la
relacion entre beneficios laborales y remunerativos también tuvo una

asociacion negativa, baja y significativa (r=-,391; p=0.001).

Segun la teoria de la discrepancia en la satisfaccion laboral menciona que
cada persona tiene su propia jerarquizacion y valoracion de su trabajo; en
esta teoria los componentes de la satisfaccion laboral son: la tarea, el salario
y las promociones; es asi que nuestro estudio no vemos uniformidad en la
opinién sobre beneficios laborales y significativos. Por tal motivo, pese a que
los datos son tomados de una misma poblacién tenemos como resultado que
un grupo opina que los aspectos remunerativos son regulares 68.3%, bajos
5% y altos 26.7%, dependiendo esto de la manera particular como cada

persona ha jerarquizado y valorizado su trabajo. (Brummel y Bowling, 2014)

En la teoria de estrés laboral de desequilibrio esfuerzo — recompensa se
describe como los trabajadores con altas responsabilidades son mas
propensos a presentar una activacion del sistema nervioso neuroendocrino
gue causa malestar. Tomando en cuenta que el personal de neonatologia
tiene altas responsabilidades en el cuidado complejo y minucioso de sus

pacientes si podria ocasionar estrés las bajas remuneraciones percibidas
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(Siegrist, 2002). De igual manera, junto con al aspecto remunerativo
tenemos otros fuertes factores relacionados a estrés laboral: el tipo de

contrato, los incentivos laborales y la estabilidad laboral (Lizardo, 2022).

En la Tabla 4 se muestra la relacién entre politicas administrativas de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral. En esta tabla encontramos que un
21.7% opind que las politicas administrativas eran regulares y correspondio
al subgrupo de estrés intermedio alto, mientras que solo un 20% tuvo una
opinidn baja de politicas administrativas y correspondio al subgrupo de
estrés alto. Por andlisis inferencial de Spearman se encontrd una asociacion
negativa, moderada Yy significativa entre la dimensién politicas
administrativas y estrés laboral (r=-.548; p<0.001).

Los resultados obtenidos en Alban (2018) difieren con los nuestros, dado
gue con respecto a politicas administrativas el 55.3% tuvieron un opinién
alta, un 36.2% regular y 8.5% baja. Mientras que en nuestro estudio la
mayoria opind que las politicas administrativas tenian un nivel regular y solo
un 23% un nivel alto. Con respecto a esto, las preguntas del instrumento que
utilizamos se enfocaron en medir las politicas administrativas mediante su
parecer del horario, el maltrato percibido y falta de reconocimiento del trabajo
extra. Una diferencia crucial entre ambas poblaciones es que nuestro
hospital es del MINSA y el trabajo de Alban (2018) es un hospital de
ESSALUD, en dicha entidad si se reconocen las horas extras a diferencia de
nuestra realidad.

En la Tabla 5 que muestra la relacion entre relaciones sociales de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral encontramos que la mayoria tuvieron
una opinion regular 60%, un 33.3% una opinion alta y solo un 6.7% opinion
baja de relaciones sociales. En el analisis inferencial se encontré que no
existia asociacion significativa entre relaciones sociales y estrés laboral (r=-
.225; p=0.083). Estos resultados son compatibles con los encontrados en
Alban (2018) donde las relaciones sociales tuvieron un nivel regular en un
46.8%, un nivel alto 44.7% y bajo con un 8.5%. En ambos estudios las

relaciones sociales en el personal de neonatologia son regular y alta en mas
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del 90% de toda su poblacion.

Segun la teoria de Ivancevich y Matteson, con respecto a estrés laboral, la
cohesion del grupo social en el trabajo protege en parte de los demas
factores desencadenantes del estrés (Hernandez, 2013); asi también la
teoria de demanda — control — apoyo social menciona que la importante
accion moderadora y amortiguadora del grupo para sobrellevar las
situaciones estresantes (Johnson, 1989). Nuestros resultados difieren en la
demostraciéon de la asociacion negativa entre bajas relaciones sociales con
alto estrés y viceversa. Uno de los motivos que pueden causar sesgo en
nuestros resultados es la casi ausencia de datos en la fila de relaciones
sociales baja y otro motivo es que segun se observa casi la totalidad del
grupo opino positivamente, entre regular y alto, sobre las relaciones sociales

con un 93.3%.

La Tabla 6 que muestra la relacion entre desarrollo personal de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral, se observa que en desarrollo personal
la mayor parte de la poblacion estuvo comprendida entre alta y regular con
un 63.3% y un 35% respectivamente, mientras que solo un 1.7%
correspondio al nivel bajo. En el analisis inferencial encontramos que no se
encontré significativa la asociacion entre la dimensién desarrollo personal de
satisfaccion laboral y el estrés laboral (r=-.159; p=0.225). Estos datos son
similares a los encontrados en Alban (2018) donde los valores con respecto
a esta dimensién en personal de neonatologia fueron: alta 63.8%, regular
29.8% y baja 6.4%.

En la teoria de Maslow (1954) citado en Hevia et al.(2006) describe cinco
necesidades para lograr la satisfaccion en el trabajo. Las cuatro primeras
llamadas “de déficit” son causas de no satisfaccion ante su carencia, pero
una vez satisfechas no causan mayor satisfaccion es decir la motivacion se
agota y la quinta necesidad o de “autorrealizacion” o “necesidad de ser”, a
diferencia de las anteriores se mantiene constante. Parte de esta “necesidad
de ser” es el desarrollo personal que nos hace sentir satisfechos por la labor

realizada y nos motiva a continuar haciendo un mejor trabajo dia tras dia. Al
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respecto segun nuestros resultados el personal de salud del departamento
de neonatologia tendria una notable actitud positiva y de autorrealizacién por

su trabajo.

La Tabla 7 donde se muestra la relacion entre desempefio de tareas de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral, se observa que el desempefio de
tareas regular y alta tuvo 23.3% y 75% respectivamente, del nivel alto
respecto a desempefio de tareas un 31.7% tuvo estrés alto y un 23.3% un
estrés intermedio alto. Por el andlisis inferencial no llegé a encontrarse
asociacion entre la dimension desempefio de tareas de la variable

satisfaccion laboral y el estrés laboral (r=-.028; p=0.834).

Se entiende que desempefio de tareas es la forma efectiva de cumplir con
las expectativas de la institucién; es decir, ser competentes. Esta claro que
segun los resultados de este trabajo la poblacion estudiada tiene una gran
valoracién de su desempefio laboral, es asi que entre desempefio regular y
alto se alcanza el 98.3% (Porath et al., 2012).

Dentro de las teoria del estrés laboral la de demanda — control de Karasek
(1979) menciona que el primero componente son las exigencias psicolégicas
por realizar un buen trabajo y el segundo componente es el control o
autonomia que nos da tener las competencias para hacer frente a esas
exigencias. Por tanto, si no tenemos las competencias adecuadas se origina
el estrés. En este trabajo no se demostré la relacién entre estrés laboral y
desemperfio de tareas, un motivo puede ser la ausencia de valores en varios

subniveles de los datos recogidos.

En la Tabla 8 que muestra la relacion entre relacion con la autoridad de la
satisfaccion laboral y el estrés laboral, se observa que un 46.7% tuvo relacién
con la autoridad regular y 30% relacion con la autoridad baja. La inferencia
estadistica realizada encontrd una asociacion negativa, baja y significativa
entre la dimension relacion con la autoridad de la variable satisfaccion laboral
y el estrés laboral (r=-.297; p=0.021). Estos resultados difieren del trabajo de

Cieza, (2019) donde La mayoria tuvo relacion de autoridad regular con un
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82.9% y baja con un 14.3%. No obstante, esta vision de la autoridad nunca
guarda un patrén; pues varia segun el lugar, institucion o sistema en donde

se desarrolle la investigacion (Leal, 2023).

Es importante tomar en cuenta que la influencia de la jefatura es un factor
estresante central en algunos centros de trabajo. La teoria de demanda —
control — apoyo social fundamenta que el clima social depende no solo del
grupo sino de las jefaturas. Las dimensiones de la satisfaccién laboral como
beneficios laborales, politicas administrativas, relaciones sociales vy
desempefio de tareas de alguna u otra forma se ven moduladas por el

accionar del jefe o coordinador sobre el grupo de trabajo. (Johnson, 1989)

Con respecto a satisfaccion laboral en la teoria bifactorial, la relacion con la
autoridad estaria inmersa en un factor higiénico extrinseco al trabajo, pero

gue regula un adecuado clima laboral (Manso, 2002).

Esta investigacidon pudo dar respuesta a la mayoria de los objetivos
planteados. Existieron algunas dimensiones como son: relaciones sociales,
desarrollo personal y desempefio de tareas que no mostraron relacion
significativa con estrés laboral, en contraste a otras investigaciones y teorias.
Cabe mencionar que este estudio puede ampliarse y mejorarse en base a

los datos recopilados y compararse en una linea temporal.

Ante la escasez de trabajos de investigacién que estudiaron la relacion de
estas dos variables, con todas sus dimensiones, en nuestra realidad este
estudio permitira dar paso a nuevas investigaciones para ampliar,
profundizar o comparar resultados. Por otra parte, los instrumentos utilizados
para medir el estrés laboral y satisfaccion laboral fueron disefiados para otras
realidades, pero esta limitacibn en parte fue superada al realizar la
adaptacion a nuestro departamento de neonatologia de cada uno de sus
items sin perder la esencia de cada dimension explorada. Por ello, una de
las contribuciones de este trabajo son los instrumentos para estrés laboral y

satisfaccion laboral aplicables al medio hospitalario de neonatologia.
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VI. CONCLUSIONES

1. El estrés laboral presenta una correlacion negativa, moderada y

significativa con satisfaccion laboral (r=-.486; p=.000).

2. La satisfaccion laboral en su dimension condiciones fisicas y materiales
presenta una correlacion negativa, moderada y significativa con estrés
laboral (r=-.606; p=.000).

3. La satisfaccion laboral en su dimensién beneficios laborales y
remunerativos presenta una correlacion negativa, moderada Yy

significativa con el estrés laboral (r=-.462; p=.000).

4. La satisfacciéon laboral en su dimensidén politicas administrativas
presenta una correlacién negativa, moderada y significativa con el estrés
laboral (r=-.548; p=.000).

5. La satisfaccion laboral en su dimension relaciones sociales no presenta

una correlacion significativa con el estrés laboral (r=-.225; p=.083).

6. La satisfaccion laboral en su dimensién desarrollo personal no presenta
correlacion significativa con el estrés laboral (r=-.159; p=.225).

7. La satisfaccion laboral en su dimension desempefio de tareas no
presenta correlacion significativa con el estrés laboral (r=-.028; p=.834).

8. La satisfaccion laboral en su dimensiéon relacién con la autoridad
presenta una correlacion negativa, baja y significativa con el estrés
laboral (r=-.297; p=.021).
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VIl. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la oficina de recursos humanos gestionar la evaluacion
psicoldgica a todos los integrantes del departamento de neonatologia dado
la alta prevalencia de estrés encontrada en el presente estudio, esto con el
fin de manejar problemas de insatisfaccion, depresién o desmotivacion. Asi

se les brindara las herramientas para mejorar cada caso en particular.

Se recomienda a la direccidn priorizar presupuesto para implementar un
plan integral de remodelacién del departamento de neonatologia. Este plan
debe incluir pintado, resane de paredes, renovacion de mobiliario,

adecuacion y sefalizacion de espacios, etc.

Se recomienda a la jefatura del departamento implementar un plan de
estimulos que incluya actividades extramurales recreativas,
reconocimientos no monetarios a los mejores trabajadores, programas
integrales de capacitacion. Esto con el fin de lograr cohesién y empatia
entre todos los trabajadores y para mantener las competencias que se
requiere para este trabajo de alta responsabilidad.

Se recomienda a la gerencia regional de salud que al momento de asignar
los cargos de direccion y jefaturas del hospital tome en cuenta el
conocimiento en el manejo de recursos humanos, de gerencia y de

liderazgo.

Se recomienda a la oficina de apoyo a la docencia e investigacion del
hospital la promocion de la linea de investigacion de enfermedades
mentales relacionadas al trabajo, para la realizacibn de mas
investigaciones en nuestra realidad en el sentido de profundizar el
entendimiento de las variadas dimensiones del estrés laboral y la

satisfaccion laboral.
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Anexo 1
Matriz de Operacionalizacion de variables

VARIABLES . £
DEFINICION DEFINICION . ESCALA DE
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION NIVELES
ESTUDIO
Variable 1: Es una respuesta El estrés laboral Clima Claridad y entendimiento de la visiébn | Nunca 1 Bajo:<40 puntos
Estrés adaptativa, sera medido a organizacional | y misién Raras veces 2 Intermedio  bajo
laboral modulada por través del (1,10,11,20) Comprensién de las estrategias Ocasionalmente3
diferencias cuestionario estrés organizacionales Algunas veces 4 : 41 — 54 puntos
individuales, que laboral de la OIT- Manejo de las politicas de la empresa | Frecuentemente 5 | :
: — ntermedio alto
€s consecuencia OMS que consta Grado de proyeccion frente a la Generalmente 6
de cualquier de 25 items, 7 direccién y los objetivos Siempre 7 | :55-70 puntos
accion, situacion alternativas como Estructura Canales de comunicacion Alto - 71 - 175
0 evento que situe | respuestas. organizacional | Grado de autoridad puntbs
demandas (2,12,16,24) Tipo de estructura organizacional '
especiales sobre Grado de poder
una persona’ Territorio Condiciones del area del trabajo
Matteson e organizacional | Privacidad para laboral
Ivancevich (1987) (3,15,22) Distribucién de las areas de trabajo
Tecnologia Estado de vida til de los equipos de
(4,14,25) trabajo
Nivel de conocimiento, desarrollo y
competencia
Nivel tecnolégico de los equipos de
trabajo
Influencia del | Liderazgo como jefe de grupo
lider Grado de trato laboral
(5,6,13,17) Consideraciones por el bienestar del
personal
Expectativa del desempefio del
trabajador
Falta de Cohesion entre comparieros de
cohesién trabajo
(7,8,18,21) Nivel jerarquico del equipo de trabajo

Organizacioén de labores




Delegacion de funciones

Respaldo de Respaldo de equipo frente a metas
grupo profesionales
(8,19,23) Apoyo y proteccién de equipo
Colaboracion de equipo sobre nivel
técnico
Variable 2: Morillo (2006) Esta variable fue Condiciones Distribucién fisica 5 = Totalmente de | Alta:
define la operacionalizada a | fisicas y/o de | Ventilacion e iluminacion. acuerdo 149 a +
Satisfaccién | satisfaccion laboral | través de 7 confort 4 = De acuerdo Regular:
laboral como: la dimensiones, para (1,13,21,28,32 3 = Indeciso 112— 148
perspectiva medirla se utilizé el |) 2 = En desacuerdo | Baja:
favorable o Cuestionario SL- | Beneficios Remuneraciones 1 =Totalmenteen | 0-111
desfavorable que SPC (Sonia Palma | laborales y/o | Expectativas econémicas desacuerdo
tienen los Carrillo) remunerativos * Los items
trabajadores sobres | compuesto (2,7,14,22) subrayados son
su trabajo de 36 items, con una | Politicas Valoracién del servicio items con escala
expresado a través | escala de 5 puntos | administrativa | Cumplimiento de horarios inversa 5,4,3,2,1
del grado de s —1,234,5
concordancia que (8,15,17,23,33
existe entre las )
expectativas de las Relaciones Compafierismo
personas con sociales Solidaridad mutua
respecto al trabajo, (3,9,16,24)
las recompensas Desarrollo Sentimiento por logro
que este le ofrece, personal Sentimiento de realizacion

las relaciones
interpersonales y el
estilo gerencial.

(4,10,18,25,29
34)

Desempefio Actitud en el trabajo

de tareas Valora su trabajo

(5,11,19,26,30

35)

Relacién con Sentirse augusto con la autoridad
la autoridad Comprension de la autoridad

(6,12,20,27,31
,36)




Anexo 2

Estrés laboral y satisfaccion laboral en profesionales de salud del
departamento de neonatologia de un hospital Ill-1 de Trujillo, 2023

CUESTIONARIO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

AUTOR: Takamura (2020) modificado por Bernales C. (2023)

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su

ambiente laboral con respecto a estrés laboral. A continuacion, te presentamos una

serie de opiniones a las cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad

marcando con un aspa la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista.

Recuerde la escala es totalmente andénima y no hay respuestas buenas ni malas ya

que son solo opiniones.

Por lo tanto, lea atentamente cada item y responda con un valor segun la escala:

Nunca | Raras | Ocasionalmente | Algunas | Frecuentemente

veces veces

Generalmente

Siempre

2 3 4

item

CLIMA ORGANIZACIONAL

Mis compafieros de trabajo no
comprenden la misibn y metas del

departamento de neonatologia.

10

Las estrategias para la mejora continua
del departamento de neonatologia no
son comprendidas por todos

nosotros(as).

11

Las politicas generales iniciadas por la
direccion del hospital obstaculizan el
buen desempefio en el departamento

de neonatologia.

20

El departamento carece de direccion y

objetivos.

ESTRUCTURA FUNCIONAL




A la hora de entregar el reporte me
siento presionado(a) cuando lo hago
con personal de mas trayectoria en el

servicio.

12

Un(a) colega que no es mi coordinadora
o jefe no deberia tener injerencia en mis

labores.

16

Los protocolos y atenciones en el
departamento de neonatologia estan
llenos de excesivos formatos y papeles

por llenar.

24

La jerarquia de mando no se respeta en

mi departamento.

TERRITORIO ORGANIZACIONAL

El no poder controlar las actividades
gue se dan en mi servicio durante mi

turno me estresa.

15

No podemos tener un espacio propio
para atender a nuestros neonatos, ya
gue otros servicios del departamento

pueden usarlos.

22

Me siento incobmodo(a) al compartir mi

espacio con personal de otros servicios.

TECNOLOGIA

El equipo médico y de monitoreo que
dispone el departamento para llevar a

cabo el trabajo es limitado.

14

Considera que no siempre tenemos el
conocimiento  técnico para  ser

competentes en nuestras labores.




25 | En el departamento de neonatologia no
cuento con toda la tecnologia para
poder hacer un buen trabajo.
INFLUENCIA DE LIDER

5 Mi coordinadora no da la cara por mi
ante la jefatura.

6 Mi coordinadora no me respeta.

13 | Mi coordinadora no se preocupa de mi
bienestar personal.

17 | Mi coordinadora no tiene confianza en
el desempefio de mi trabajo.

FALTA DE COHESION

7 Considera que no es parte de un grupo
de trabajo que colabora entre si.

9 Mi grupo de trabajo no es bien visto en
el hospital por ser desunido.

18 | Mi grupo de trabajo se encuentra
desorganizado.

21 | Siento que mi grupo de trabajo me
presiona y exige demasiado en mis
labores.

RESPALDO DE GRUPO

8 Mis grupo de trabajo no me ayuda a
conseguir mis metas profesionales.

19 Mi grupo de trabajo no me brinda
proteccion en relacion con injustas
demandas que me hacen los
superiores.

23 Mi grupo de trabajo no me brinda ayuda

técnica cuando la necesito.




N° AREAS ITEMS RANGO DE

ESTRES
1 Clima organizacional 1, 10, 11, 20 4a?28
2 Estructura organizacional 2,12, 16, 24 4a?28
3 Territorio organizacional 3,15, 22 3az2l
4 Tecnologia 4,14, 25 3az2l
5 Influencia del lider 5,6,13, 17 4 a28
6 Falta de cohesion 7,918, 21 4 a28
7 Respaldo de grupo 8,19, 23 3az?l
NIVELES DE ESTRES PUNTUACION

BAJO NIVEL DE ESTRES <40
INTERMEDIO 41 -54
ESTRES 55— 70
ALTO NIVEL DE ESTRES 71— 175




Anexo 3

Estrés laboral y satisfaccion laboral en profesionales de salud del
departamento de neonatologia de un hospital Ill-1 de Trujillo, 2023

CUESTIONARIO QUE MIDE LA SATISFACCION LABORAL

AUTOR: Sonia Palma Carrillo (2006) modificado por Bernales C (2023)

Estimado trabajador, con la finalidad de conocer cual es su opinion acerca de su

ambiente laboral. A continuacion, te presentamos una serie de opiniones a las

cuales le agradeceremos nos responda con total sinceridad marcando con un aspa

a la alternativa que considere expresa mejor su punto de vista. Recuerde la escala

es totalmente anénima y no hay respuestas buenas ni malas ya que son solo

opiniones.

La opinion se clasifica de la siguiente manera:

Totalmente de | De acuerdo Indeciso Desacuerdo | Totalmente en
acuerdo desacuerdo
TA A I D TD

item | CONDICIONES FiSICAS Y/O MATERIALES TA |A |1 D |TD

1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo
facilita la realizacion de mis labores.

13 | El ambiente donde trabajo es confortable.

21 | La comodidad que me ofrece mi ambiente de
trabajo en comparacién de otros servicios es
insuperable.

28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente.

32 Existen las comodidades necesarias para un buen
desempenio de las labores diarias.

BENEFICIOS LABORALES Y REMUNERATIVOS

2* Mi sueldo es muy bajo en relacion a la labor que

realizo.




7* Me siento mal con el trabajo realizado en mi
trabajo.

14 | Siento que el sueldo que tengo es bastante
aceptable.

22 | Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas econdémicas.

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

8* Siento que recibo de parte de la institucion mal
trato.

15* | La sensacion que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando.

17* | Me disgusta mi horario de trabajo.

23* | El horario de trabajo me resulta incémodo.

33* | No me reconocen el esfuerzo y tampoco el trabajo
gue realizo de mas, sobre las horas
reglamentarias.

RELACIONES SOCIALES

3 El ambiente creado por mis compafieros es el ideal
para desempefiar mis funciones.

9 Me agrada trabajar con mis comparieros.

16* | Prefiero tomar distancia con las personas con las
que trabajo.

24 | La solidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

DESARROLLO PERSONAL

4 Siento que el trabajo que hago es justo y adecuado
para mi manera de ser.

10 Mi trabajo permite desarrollarme personalmente.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi

trabajo

29

Mi trabajo me hace sentir realizado.




34 | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo
mismo.
DESEMPENO DE TAREAS
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier
otra realizada en el servicio.
11 | Me siento realmente Gtil con la labor que realizo.
19* | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.
26* | Mi trabajo me aburre.
30 | Me gusta el trabajo que realizo.
35 | Me siento complacido con la actividad que realizo.
RELACION CON LA AUTORIDAD
6 Mis jefes son comprensivos.
12 | Es grata la disposicién de mi jefe cuando le pido
alguna consulta sobre mi trabajo.
20 | Pienso que llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del trabajo.
27 | La relacibn que tengo con mis superiores es
cordial.
31* | No me siento a gusto con mis comparfieros de
trabajo.
36 | Pienso que mi jefe valora el esfuerzo que hago en
mi trabajo.
I : Condiciones Fisicas y/o Materiales 1, 13, 21, 28, 32
Il : Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2, 7, 14, 22
[l : Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33
A\ : Relaciones Sociales 3, 9, 16, 24
V : Desarrollo Personal 4, 10, 18, 25, 29, 34
\ : Desempefio de Tareas 5, 11, 19, 26, 30, 35
Vi : Relacion con la Autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36




Punt.

SATISFACCION DIMENSIONES
Total
LABORAL
I Il 1] \Y, \Y, VI Vi
Alta 20-+ 15-+ 20-+ 17-+ 26 -+ 26 - + 25- + 149 - +
Regular 15-19 | 9-14 |15-19 |12-16 |19-25 |[20-25 | 19-24 1411523
Baja 0-14 0-8 0-14 0-11 0-18 0-19 0-18 0-111




ANEXO 4

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSGRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Esta es una invitacién para que usted participe de una investigacion titulada:
Estrés laboral y satisfaccion laboral en profesionales de salud del departamento
de neonatologia de un hospital 11l1-1 de Trujillo, 2023. La decision de participar
es voluntaria, para ello debera leer este documento y si tuviera alguna pregunta
hacerlo saber de inmediato. El objetivo de este estudio ser&: determinar la
relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en profesionales de salud

del departamento de neonatologia.

Si desea aceptar al firmar el presente documento se compromete a seguir las
pautas y responder los cuestionarios que le seran alcanzados por el
investigador.

El conocimiento obtenido de este trabajo sera util para posteriores
investigaciones, asi como nos acercara a identificar factores que puedan ser
modificados. Como toda investigacion cientifica los datos obtenidos son
confidenciales sin riesgo de divulgar el nombre de los encuestados, salvo lo

exija la ley o un comité de ética.

Este estudio podra ser publicado pero sus datos no tendran identificacion. Todo
punto por aclarar o problema que usted detecte debera de informarle al
investigador: Lic. Cynthia M. Bernales Espinoza.

Finalmente usted declara tener conocimiento de estas condiciones y otorga el

consentimiento voluntario de participar en esta investigacion.
ENCUESTADO

Firma: Fecha:

INVESTIGADORA

Nombre:

Firma: Fecha:




ANEX
Validacion por Juicio de Expertos

05
del instrumento estrés laboral.

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario estrés laboral de la OIT - OMS".

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

|

Nombre del juez:

Sand g IKann Horng
Areclo -

Grado profesional;

Maestria

(2 Doctor ()

Area de formacion académica:

() Social
(9} Organizacional ( )

Clinica
' Educativa

()

~ Areas de experiencia profesional:

Institucién donde labora:

« Bsestenael
< Boc_m:/u UQIWJ‘I'*‘T\'Q-

H(,QPNij Baln <o Tref g

Psicométrica:
(Si corresponde)

Tiempo de experiencia profesional |
en el area: |

Experiencia en Investigacion |

2a4 afios ()
Mas de S afios (&

~ Trabajo(s) psicométricos realizados |
Titulo del estudio realizado.

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

.

por juicio de expertos.



3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de estrés laboral de la OIT - OMS

Autor(a):

S — —

" Procedencia:

' Administracion: |

Ivancevich y Matteson (1988)

EEUU

Se administrara a través de una encuesta por
medio del cuestionario para medir el estrés laboral

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Médicos y enfermeras del servicio de
neonatologia de un hospital nivel I11-1

Significacion:

4. Soporte tedrico

Para medir la variable estrés laboral mediante est
instrumento se aplicard la escala de Likert del 1 al
en 25 items, se evaluaran 7 dimensiones; clim
organizacional, estructura organizacional, territon
organizacional, tecnologia, influencia del lider, fal
de cohesion y respaido de grupo. Se sumaran lo
puntajes y segun el resultado numérico se obtendr.
el resultado ordinal de estrés:
¢ Bajo nivel de estrés : < 40 puntos

* Intermedio 141 - 54 puntos
e Estres : 55 ~ 70 puntos
* Alto nivel de estrés  : 71 - 175 puntos.

Escala(AREA Subescala (dimensiones) |

Estrés lsboral |4 Clima organizacional
« Estructura organizacional
‘= Territorio organizacional
* Tecnologia

« Faita de cohesién
« Respaldo de grupo

Definicion

Es una respuesta adaptativa,

modulada por diferencias individuales,
que es consecuencia de cualquier
accion, situacién o evento gue sitte
'« Influencia del lider demandas especiales sobre una
persona” Matteson e lvancevich (1987)




Presentacién de instrucciones para el juez: A continuacion a usted le presento el
cuestionaric de estrés laboral de la OIT - OMS elaborado por Ivancevich y Malleson en el afo
1888 De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

comesponda.

Categoria lc.unc.cion | Indicador

- 1. No cumple con el

criteno El item no es claro.

Cé""z'g:lg El item requiere bastantes modficacones o una |
comprende modificacién muy grande en el uso de las palabras

facilmemo - _ de acuerdo con su significado © por la ordenacidn

jock, 8U 2. Bajo nivel do estas _

sintdctia y Se requiere una modificacion muy especifica de

semdntica son| 3 poderado nivel algunos de los términos del item.
adecuados El item es claro, tiene semdntica y sintaxis

- 4. Ao nivel adecuada.

1 totaimente en
desacuerdo (no cumple

COHERENCI | con el crterio) El item no tiene relacdn Iégica con la dimension.
: A 2. Desacuerdo (bajo
Elitem tiene | yiyq) ge El item tiene una relacion tangencial lejana con

"M";"Vu acuerdo) _lla dimension.

dimunaion o | 3. Acuerdo (moderado | EI item tene una relacidn moderada con

Indicador que nivel) dimmlonqupuemaidiondo.

Acuerdo {(alto El item se encuentra esta relacionado con
nivel) dimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA 1. No cumple con el El item puede ser eliminaco sin que se vea
Elitemes |cntero afectada la medicidn ce 1a dimension.
esencial o El item tiene aiguna relevancia, pero otro ftem

importante, es | 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.

m‘&f""" 3. Moderado nivel El item es relativamente importante. »

| ' 4. Alto nivel El ftem es muy relevante y debe ser ncluido,

Leer con detonimiento los items y califcar en una escala de 1 & 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
SuS 0DSErVacionos que considors pertinente

1. No cumple con el criterio
e
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
E.Altonivel
—
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
‘Cuestionario estrés laboral de la OIT - OMS",

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

S As T A, Visg n T 0o
Gusine 74

Grado profesional:

Area de formacién académica:

Areas de experiencia profesional:

B Institucion donde labora:

Maestria () Doctor il
Clinica {x Social ()
Educativa () Organizacional ()

UC paultos

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

Experiencia en Investigacion
Psicometrica:
(Si corresponde)

Hospibl flegoel T
e T .Tiu.j:[b
2 a4 anos 0 ]

Mas de 5 afios [ |

Trabajo(s) psicométricos realizados |
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.



3. Datos de la escala N .
| Nombre de la Prueba:| Cuestionario de estrés laboral de la OIT - OMS
Autor(a): Ivancevich y Matteson (1989)
Procedencia:| EEUU
Administracion: | Se administrara a través de una encuesta por
medio del cuestionario para medir el estrés laboral |
Tiempo de aplicacién:| 15 minutos
Ambito de aplicacion. Médicos y enfermeras del servicio de
‘neonatologia de un hospital nivel lll-1
Para medir la variable estrés laboral mediante este
instrumento se aplicara la escala de Likert del 1 al 7
en 25 items, se evaluardn 7 dimensiones: clim
organizacional, estructura organizacional, territori
‘organizacional, tecnologia, influencia del lider. fal
de cohesion y respaldo de grupo. Se sumaran lo
... | puntajes y segun el resultado numérico se obtandr
Significacion: | e resultado ordinal de estrés:
« Bajo nivel de estrés : < 40 puntos
* Intermedio 141~ 54 puntos
+ Estrés : 5570 puntos
1 ¢ Alio nivel de estrés ;71 - 175 puntos.
4. Soporte tedrico
Escala(AREA Subescala (dimensiones) Definicién
Estréslaboral |4 Clima organizacional | Es una respuesta adaptativa, |

» Estructura organizacional modulada por diferencias individuales,
= Territorio organizacional | que es consecuencia de cualquier

« Tecnologia accion, situacion o evento que sitie
« Influencia del lider demandas especiales sobre una
« Falta de cohesidn persona” Matteson e Ivancevich (1987)

« Respaldo de grupo ) ]




Presentaclén de instrucciones para el juez: A confinuacion a usted le presento el
cuestionario de estrés laboral de la OIT - OMS elaborado por Ivancevich y Matteson en el affo
1989. De acuerdo con los siguientes indicadares caifique cada uno de los items segin

COﬂBSpOﬂqai .
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el
criterio El ftem no es claro.
cg}:gln)g El item requiere bastantes moadicacones o una
modificac:dn muy grande en el uso de ias palabras
comprande de acuerdo con su significado o por la ordenacian
facimente, &5 | ; gajs nivel de estas
decr, su - - -
sintactica y Se requiere una medificacién muy especifica de
semantica son| 3 Moderado nivel algunos de los téminos del tem.
adecuados El item es claro, fiene semantica y sintaxis
4. Alto nival adecuada.
1 totaimente en
desacuerdo (no cumple
COHERENC! | con el criterio) El Item no tiene relacién Iégica con la dimensidn.
A 2 Desacuerco (bajo
El item tiene | 1 gg £l item tiene una relacion tangencial /lejana con
refacién 29“ acuendo) la dimension. =
dimension o | 3. Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada con i
indicador que nivel) dimensidn que se estd midiendo.
esta midiendo, | 4 Totaimente de
Acuerdo (alto El ftem se encuentra estd relacionado con la
_|nive) dimensién que estd midiendo.
RELEVANCIA | 1. No cumpie con el El item puede ser elminado sin que se vea
Elitemes |criterio afectada la medicién de |a dimensién. o
_ esencial o = El itemn tiane alguna relevancia, pero ofro item
importante, €s | 2 Bajo Nivel puede estar incluyende o gue mide éste.
m g:"‘ $8r 3 Madarado nivel El item es relativamente importante.
? 4. Alto nvel El item es muy relevants y debe ser ncluido.

Leer con detenimiento 1S ifems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asl como solicamos brinde

sus observaciones Que considere pertinente
1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Cuestionario estrés laboral de la OIT — OMS".

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y

que los resultados obtenidos a partir

de éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Sairee  Donissg

Loalee d O S amveud
Grado profesional: | Maestria () Doctor ()
Area de formacién académica: SHwen e 0
Educativa () Organizacional ()
Areas de experiencia profesional:| () c1  pPecnatel .

Unﬂv@(h‘Tt'/ T, et [‘—4:

Do engie
Institucion donde labora: | pite! Gelew
Unl i cfaed Canav Vo(‘l‘(.’)
Tiempo de experiencia profesional | 2 a 4 afios ()
en el area:

Mas de § afios ()

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(Si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.



3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:| Cuestionario de estrés laboral de la OIT - OMS
| R Autor(a):| Ivancevich y Matteson (1989)
Procedencia:| EEUU )
Administracion: | Se administrara a través de una encuesta por

medio del cuestionario para medir el estrés laboral

kToempo de aplicacién:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Médicos y enfermeras del servicio de
neonatologia de un hospital nivel I1I-1

Significacién:

Para medir la variable estrés laboral mediante est
instrumento se aplicara la escala de Likert del 1 al
en 25 items, se evaluaran 7 dimensiones: clim
organizacional, estructura organizacional, territori
organizacional, tecnologia, influencia del lider, fa
de cohesién y respaldo de grupo. Se sumaran lo
puntajes y segln el resultado numérico se obtend
el resultado ordinal de estrés:
» Bajo nivel de estrés : <40 puntos

¢ Intermedio : 41 - 54 puntos
» Estrés : §5 - 70 puntos
* Alto nivel de estrés  : 71 - 175 puntos,

4. Soporte tebrico

Escala(AREA

Subescala (dimensiones)

Definicion

« Respaldo de grupo

| Estésisboral |4 Clima organizacional Es una respuesta adaptativa,
= Estructura organizacional | modulada por diferencias individuales,
« Territorio organizacional |que es consecuencia de cualquier

+ Tecnologia accion, situacion o evento que sitle
« Influencia del lider demandas especiales sobre una
» Falta de cohesién persona" Matteson e Ivancevich (1987)




5. Presentacién de instrucciones para el juez: A continuacion a usted le presento el

cuestionario de estrés laboral de la OIT - OMS elaborado por Ivancevich y Matteson en el afio
1989. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

corresponda.
Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el
criterio El item no es claro.
cmg‘;‘: El item requiere bastantes modificaciones o una
comprende modificacién muy grande en el uso de las palabras
facilmente, es de acuerdo con su significado o por la ordenacion
decir, su | 2. Bajo nivel de estas.
sintactica y Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son| 3 Mogerado nivel algunos de los términos del item.
adec El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totaimente  en
desacuerdo (no cumple
COHERENCI | con el criterio) El item no tiene relacién légica con la dimensién.
A 3 2. Desacuerdo (bajo
El item bene | nje) de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion 109ica acuerdo) la dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado |El item tiene una relacion moderada oorj
indicador que nivel) dimensidn que se estd midiendo.
esta midiendo. | 4. Totalmente de |,J
Acuerdo (alto El item se encuentra estd relacionado con
nivel) dimensién que esté midiendo. o
RELEVANCIA | 1. No cumple con el El itemn puede ser eliminado sin que se vea
El temes | criterio afectada la medicion de la dimension.
~ esencial 0 El item tiene alguna relevancia, pero otro ltem
importante, €s | 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
m’ig:be Ser '3 Moderado nivel El item es relativamente importante.
! 2 4. Alto nivel El itam es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detemimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valorackin, asf como soficifamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Resultado de validez del instrumento de Estrés laboral.

Expertos Grado Suficiencia del Aplicabilidad

académico instrumento

Dr. Vasquez Tirado, Doctor Hay suficiente Aplicable
Gustavo Adolfo prueba
DNI 41061921
Mgtr. Salcedo Sandoval, Magister Hay suficiente Aplicable
Saira Denisse prueba
DNI 18032897
Mgtr. Horna Aredo, Magister Hay suficiente Aplicable
Sandy Karin prueba

DNI 40750292

Nota: Datos tomados de la encuesta de Estrés laboral de la OIT-OMS



Validaciéon por Juicio de Expertos del instrumento Satisfaccion laboral.

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
“Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)".

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

[ Nombredeljuez:l 55,“(\1 kq;m Heorme /nc(m'

0

0

Institucion donde labora:

Grado profesional: | Maestria (pDoctor
X Clinica Social
Area de formacion académica:| 0
Educativa () Organizacional ()
~ Areas de experiencia profesional: lsa

Hc');? B(:Qpn c ;TT{]\'N—O

Tiempo de experiencia profesional
en el area:

Experiencia en Investigacion

Psicométrica:
(Si corresponde)

l

2 a4 afnos ()
Mas de 5 affos (%

" Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.




3. Datosde la escala
Nombre de la Prueba:

Escala de Satisfaccion Laboral {SL-SPC)

~ Autor(a):

~ Sonia Palma Carrilio (2006)

Procedencia:

PERLU

Administracion:

Se administrara a través de una encuesta por medio
del cuestionario para medir satisfaccién laboral

Tiempo de aplicacion;

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Médicos y enfermeras del servicio de neonatologia de
un hospital nivel 111-1

Significacién:

Para medir la variable satisfaccién laboral mediante este
instrumento se aplicara la escala de Likert del 1 al § en
36 items, se evaluardn 7 dimensiones: condiciones
fisicas © materiales. beneficios laborales o
remunerativos, politicas administrativas, relaciones,
sociales, desarrolio personal, desempefio de tareas,
relacion con la autoridad.
PUNTUACIONES:
5: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
4: DE ACUERDO (A)
3: INDECISO {I)
2: EN DESACUERDO (D)
1: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)
'PUNTACION PREGUNTAS * ;
'2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33
' 1: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)
2: DE ACUERDO (A)
3: INDECISO (1)
4: EN DESACUERDO (D)
5: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)
Se sumaran los puntajes obtenidos en cada pregunta vy
segun el resultado numeérico se obtendra el resultado
ordinal de satisfaccion laboral:
o Alta satisfaccién: 168 a +
e Parcial satisfaccion: 149 - 167
* Regular: 11 - 148
« Parcial insatisfaccidn: 93 - 111
* Alta ingatisfaccion: 0 - 92
Asi mismo se podra calcular el nivel de cada dimensién)
segun la escala siguiente:

|
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Laborales y/o

la Autoridad

Remunerativos, 1l
Administrativas, |V: Relaciones Sociales, V. Desarrol
Personal, Vi: Desempefio de Tareas, VII: Relacion co

I: Condiciones Figsicas y/o Materiales, |l. Beneficio

Politica

4. Soporte teérico

Subescala (dimensiones)

IV: Relaciones Sociales,

V: Desarrolio Personal,

VI: Desempefio de Tareas,
VIi: Relacién con la Autoridad

Escala(AREA . Definicion
Satisfaccién ' I: Condiciones Fisicas y/o ‘Morillo  (2008) define |la
Iaboral Materiales, satisfaccion laboral como: Ia

Il: Beneficios Laborales y/o perspectiva favorable 0
Remunerativos, desfavorable que tienen los
lll: Politicas Administrativas. trabajadores sobres su trabajo

expresado a través del grado de
concordancia que existe entre
las expectativas de las personas
con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece,
las relaciones interpersonales y

el estilo gerencial.

5. Presentacionde instrucciones para el juez: A contruacidn a usted |e presento el
cuestionario de Satisfaccién Laboral (SL-SPC) efaborado por Senia Palma Carrlile en en el afio
2006. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

comesponda.
Categoria Callficaclén Indicador
' 1. No cumple con el -
criterio El itemn no es clare. !
Cé.'ﬁ;RIDAD E! flem requiere bastantes modificaciones o una
tem se modificacian muy grande en el uso de las palabras
fimil ml 25 de acuerdo con su significado o por la craenacion
: 51'1 2. Bap nivel de eslas.
sintactica y Se requiere una modificacién muy especifica de
SeM&Ntca SoN| 3 moderado nivel | algunos de Jos Wmminos del item.
| e £l item es claro, tiene seméantica y sintaxis

_L4. Alto nivel

| adecuada,




COHERENCI
A
El item tiene

conla
dimension o
indicador que
estd mdiendo.

con &l criterio)

nivel de

relackon 10gica. ey erdo)

1. totaimente
desacuerdo (ne cumple

2. Desacuerdo (bajo

El item no tiane relacion Ibgica con la dimension.

'El item tiene una relacion tangencial fiejana con
la dimensién. .

Pive!)

4. Totalmente de

Acuerdo (alto
nivel)

3. Acuerdo (moderado

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es
decir debe ser
incluico.

criterio

El item tiens una refacidn moderads con Iy
dimension que se¢ esl4 midiendo.

El ftem se encuentra estd relacionado con |
amensidn que esta midiendo., T

1. No cumpie con &l

£l item puede seor eliminade sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.

|2 Bajo Nivel

El item tiene alguna relevanaa, pero olro ftem

1

3. Moderada nivel

puede estar nchuyendo lo que mide éste.
El itarn as relativamente importante.

4. Alto nivel

El iterm @s muy relevante y debe ser incluldo

L pav con dedesimiento fos Rems y calficar en una escala de 1 2 4 su valorackn, asl come solicitamos binde

sus observaciones que considere perfinerme

1. No cumple con

el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Evaluacién por Juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento
*‘Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)".

La evaluaciéon del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente;
aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: G ol Bl P2 ‘,"‘*6
Tivod2
Grado profesional: | Maestria () Doctor o
: | Clini ( Soclal f
Area de formacién académica: G S ()
X Educativa () Organizacional ( )
"~ Areas de experiencia profesional:

UcT aciulios

Institucion donde labora: | : , |
HO)F"{hl G{JI- e e~

-~ o C"“’!_'" Ao

Doxerte ot 71 g
Tiempo de experiencla profesional | 2 a 4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios (j;)i

Experiencia en Investigacion|  Trabajo(s) psicometricos realizados |
Psicométrica: Titulo del estudio realizado.
(Si corresponde)

1

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



3. Datosde la escala

Nombre de la Prueba:

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC)

|
| Autor(a): | Sonia Palma Carrillo (2006)
Procedencia;| PERU
Administracion: | Se administrara a fravés de una encuesta por medio
_del cuestionario para medir satisfaccion laboral _
Tiempo de aplicacién:| 20 minutos
Ambito de aplicacion:| Médicos y enfermeras del servicio de neonatologia de

un hospital nivel Ill-1

Para medir |la variable satisfaccion laboral mediante est
instrumento se aplicara la escala de Likert del 1 al 5

36 items, se evaluaran 7 dimensiones: condicione
fisicas o0 materiales, beneficios laborales
remunerativos, politicas administrativas, relacione
sociales, desarrolio personal, desempefio de tareas,
relacién con la autoridad. ‘
PUNTUACIONES:

5: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

4: DE ACUERDO (A)

3: INDECISO (1)

2: EN DESACUERDO (D)

1: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)
PUNTACION PREGUNTAS *
2.7,8,15,16,17,19,23,26,31,33

1: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

2: DE ACUERDO (A)

Significacion: 3: INDECISO (1)

4: EN DESACUERDO (D)
5: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)
Se sumaran los puntajes obtenidos en cada pregunta y
segun el resultado numérico se obtendra el resultado
ordinal de satisfaccion laboral:

» Alta satisfaccion: 168 a +

« Parcial satisfaccion: 149 — 167

* Regular: 11 - 148

» Parcial insatisfaccién: 93 - 111

* Alta insatisfaccion: 0 - 92
Asi mismo se podra calcular el nivel de cada dimension
segun la escala siguiente:

!
MIEe Ty DTS s I
a1 200 L L S
OO NABTHA [T v |1 [her |mes Joee 1B TR e 1
e — 2 a a - =
2L A | |

: = rer la-w |ea [Nox Taea [wee | 2 1




I: Condiciones Fisicas y/o Materales, Il: Beneficio
Laborales y/o Remuneratives, Ill:  Politica
' Adminisfrativas, IV: Relaciones Sociales, V: Desarrol
Personal, VI: Desempefio de Tareas, VII: Relacion co

la Autoridad

4. Soporte teérico
Escala(AREA Subescala (dimensiones) Definicion
mﬁm I: Condiciones Fisicas y/o ‘Morillo  (2008) define la

Materiales,

Il: Beneficios Laborales y/o
Remunerativos,

IlI: Politicas Administrativas,
IV: Relaciones Sociales,

V: Desarmrollo Personal,

' VI: Desempefio de Tareas,
VII: Retacién con la Autoridad

satisfaccion laboral como: 2

perspectiva favorable [}

desfavorable que tienen los
trabajadores sobres su frabajo
expresado a través del grado de
concordancia que existe entre
las expectativas de las personas
con respecto al trabajo, las
recompensas que este le ofrece,
las relaciones interpersonales y
el estilo gerencial.

5. Presentaciénde instrucciones para el juez: A continuacidn a usled le presento el
cuestionarnio de Satisfaccion Laboral {SL-SPC) elaborado por Senia Palma Carrifle en en el afo
2006. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun

conesponaa.
Categoria

| Calificacién Indicador

CLARIDAD
El item se
comprende
técimente, es
decir, su
sntaclica y
semantica son
adecuados

1. No cumple con ¢l
| criterio El tem no es claro

2.Bapnivel _ |deesias.

El item requiere bastantas modificacionas o una
modificacion muy grands an sl uso de las palabras
de acuerdo con su significado o por la ordenacién

4. Alto nivel adecuada.

Se requiere una modicacion muy especifica de
3. Moderado nivel algunos de jos Kerminos del item
El item es claro, tiene seméntica y sintaxis




COHERENCI
A

El item tiene '
relacion logica

e

1. totalmente
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

en |

El tem no tiene refacion bgica con la dmension.

2. Desacuerdo {bajo

“nivel de

acuerdo)

El ftem tiene una relacidn tangendcal /lejana con
Ia dimensidn.

conla
dimensién o
Indicador que
esta midiendo.

3. Acuerdo {moderado
nived)

El item tens una reacon moderada con Id
dimension que $e esta midendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto
nivel)

RELEVANCIA
Elitem es
esencial o

Importante, es

decr debe ser

inclusdo.

1. Ne cumple con &l
criteno

|El ffem se encuentra estd relacionado con Ia
- dimension que esta midiendo.

- El item puade ser eliminado sin que 56 vea
 alectada la medicion de la dimensién.

—

2 Bajo Nivel
3 Moderado nivel

El ftem tiene alguna relevanca, pero ofro item
pueda ssfar incluyendo lo que mide éste.
El ilem es refativamente importante.

4. Alto nivel

S

El ilem es muy relavants y dede ser incluido.

Leer con detenimiento s flems y calificar en una escals de 1 8 4 su valaracién, asi como solicitamas briide
sus obeervacionss que considere pertinente

2. Bajo Nivel

1. No cumple con el criterio

. 3. Moderado nivel

i4.Altonive|




_zﬂ./..w...:n....n i
Jopen|eAs Svgww.u. 3% s P
E\"m.»._ 2 e _,.\v’c...\i—.luﬁmad
....... SR g -y

o

e g,
@ | |
!

| 'sEyeIp S9/0Q.] SB| 8p oyadwasap uang un
g12d SeUESSOSU SEPERIPOWOD S8 USIS|XT'ZE

"SJUBLIEPOLLND OfBgRS)
‘OGN MU BPUOP 0OISY JAUSGWE @ u3'eT

‘qrIednsu e |

SORVUSS S040 Bp ugnesedwoo us ofeqes ap
FUSIqUIL | 302440 3w anb pepipowno BTLZ

AT I o Nl IS

| 2
| 4
s | 4
£ 7

‘8|qEpOU00
53 O[EqEL) BpUOp UMW |3'C}

7 | 7

‘$AICGE] BIL 3p UQCEZIES €| BJ|IDR) Oleqes)
8p SUIQLIE Bp BJSY UQINQLISIP BT )

"UQRRBUIWNY @ UQIOB|UBA
BOIS}} UQIONGUISI

souojIepuBWIoIey
{83U0{IBALEBQ0

ejoueAR ey

Blouaieyo) |peplied

gaJopedipu|

‘oleqes |9 ua Pajuod A C0IS) BUBIQUE |2 UG JoPE(EqEY] 18P UQIDE|R) B] APaY UGSUSBLLI] &) 8p SOARRIGO
STATVIHALVIN O/A SVIIS|d SINOIDIANOD :upisuswip elawpg

‘OJUBNSU| [Op SBUO|SUBLIQY



ING

.-o_ugg Sp 8L
w_ﬁn:r H A
S 1 : N
_.:..J. v WAl
IER] T n.\m J«r..‘n!v:w 33

FI8. BN S {l»lo»‘.

'SE2(WIQUCOS seeadXe SiW
Jugho ayuued sw ofeged) |w AWIWZIeS 2T |

3|qeldedE Sueseq
sa oBus) anb opens |2 snb oOWaIS VL

b g
Vo4 f
7 f7

A
7
7

‘ofeqen 1w
‘U3 opezyes) ofegey |8 UOD (ew ojuals 3L

e /7

f

‘ozieas anb
JOQE] B € uge|al ua oleq Anww 52 OPRNS IN'Z

SEIILOUODS seAjeoadxs |

SOUODRIBUNWSY

,

gjousieyon

pepled

woy

sajopedjpu|

ofeqes ns Jod eqias anb CIWQUODE OjNW)IS3 |2 )OS Jopefegal [2p UUIdO ) Je4sIBaY UgIsueWI] B 8p son)aiao

SOALLYNINNINTY A STTYHOEY 1 SOIDIJINIE uotsuswip epunbeg



INQ
2 ..88.3283.&

LT IRI M
w SNl Y
cu C wrwn{ ?Bn:u _.._

ﬁ

D

4 ‘sepeuaweba) seioy
. $2| 2,008 's§wW op oz)|ea) anb ofeqel B
coodwE] £ 0ZXaNEa |8 USCOU0JaL 3L ON'EE

3~

[ 'OPOWOU|
eynsas ow ofegen ep oueoy |3€T

‘ofegey; 3p opeloy (W esnBsip oW L1

|

'OpUE0|dx® Ujse ew enb
s9 ofeqes |w ep oBus} anb ugwesuas e1¢|

/7
A

A
A

T >
J]I¥ X >

% ¢ \ﬂ ‘ole) rew soueloy ap ojusiwdwny
uoNsUl B 3p aued ap 0qa. enb oweIS g OINIES [Bp UQIDBIOIBA

S2UOOEPUALOY waoy PE—

"CJU9|\W|0U008; & BUEJOY B0JE0 NS a1qos Jopefeqes |ap ugwido e sensibey UGSUSWIQ 8| 3p SOARRIGO «

SYAILLYHLSININGY SYOILITOd :uoisueunp eieaiel



o —— S — A ———————

J \u \N \\ ‘ofeqes; ep odrub oxsanu ue
BONSS0IED PIUIA BUN S3 PEPUBPIIOS 792
pa y’ m ‘ofeqen anb se| uod
seuossed se| U0D BURISIP JeW0) 0udyl.id 81
/7 /7 /7 ‘sosayedwoo siw uco Jefeqey epesbe a6
\ﬂ \\\ @ ‘Seuoouny s|w Jeyadwesep eed jeap| |9 enjnw pepueplos
| . $9 $0seyedwod SiW JOJ OPEALD AUSIGWE [3'E owsusyedwo)
SOUO|IEPUBLIOIY wey
/soucioeiesqp | TIOUAYISY |FI2UAISHOD | PEPLEID | aad

“oleaen op 0druB ns LOJ OLSLEyEAWOD ap S0Ze| SO| 9JQ0S Jopeleqes [ap uowido &) Jensibey UpsUBWIQ B| 9P S0ARBIGO «
SITVIOOS SINOIDVIIY -ugisuswip epend



= TE I RNYRNItS m‘.Mt
NG S e e

sopeiere0p S

?)

‘ows|w cBILuce
usig Q8|S @u ofeqes) W OPUBIDEH €
‘opezi|eal muas a0ey sw ofeqes |62
ofeqes |w us ozbof

enb sopeynse; soj Jod Zyey Cjus|s SW'GZ
‘oleqen

(W ua ozijess anb Joge) epes ap oinysiq gl
"gjusweucsiad

b 4

f H

# # A
# A
A 7

suuejjossesap ayuued ofeqes I 0 UQIEZI|ED] BP OJUBIWIRUSS
4 L ¢ 183 8p EJeUBW |w Esed OPENJSpE 0460 Jod owsjwnues

& aisnl s2 ofey anb ofeqes |2 anb oS &
o et [eousnsiey (eiousionod pepHelo - SANpsPY

1S3UCIDBAJBSqO .
‘oleqen ns 0D UQIDOR;SAES B 2,908 Jopefeqen [ap uojuido e JeasiBay [ug|suauag | ap SOMRII0 -
TYNOS¥HId OT710HHYSIQ -uoisuswip BuinD




WEN
nﬁm:._. ] l.../ -. 9.5
g _8 eulld4

& b pa oz|leas and
PEPIAGOE 2] UOD OP|oBKdUICO ClUSS By GE
Ve A \N ‘ozyess anb oleqes (& 218N oy 02
A 7 74 ‘sunqe ew oleqes y'sz
‘glouepedw) uis ofe
3 A o .
ocwoo ogiuad | ozigals anb SeaE] SBT'EL
“0zIjES)
A
4 7 ‘anb JOQE] | UOO [N SjuBWEE) OjUBIS SYN'L |
\ﬂ & < '0j2|AI9S |8 UB EpEZIBA) BJIC JAIND@ND oleqeJ) ns gIOjeA
OWOo BSOIIBA UB) §3 0Z):3) anb e8I} BTG oleqel} | us pmioy
S8UO|JEPUBINDDY ey uj
/SOUOIIBAIBEG0 EIOUBASIOY |B|OUAYOD PEPUEID SaJ0ped|p

‘oleqes] |9p UOIDEI0[EACINE NS 2uq0s Jopeleqe)) (#p ugiuxde ey Jeysibay (ugisuawi(] | 3p soAIR[q0 «
SY3HVYL 30 ONIdINISIQ -upisuswip exeg



‘ofeqes 1 ue obey
anb 0zJenysa |9 ex[ea 3)@! 1w anb osusid e

‘ofeqe) ap soseyedwod
sjw uod aqsnb B WIS 8w ON'IE |

‘e|pioo s2
sajouadns s voo ofiuay enb wojoeal B L2

‘ofeqey (9p PEDIED B BISYAURY
ael (2 uoo uayg esiend|| gnb osusid'0Z

Sl I b B I (R [ S S

~ SOl I S [ N S N s 5

‘oleqes; 1w 8,q08 BNSUCD euntie op«d 3|
opueno asaf W 8p ugp|sodsip €| 26 5321

ol

| 7

somsuaxdwos uos $9;8/ SI'Q

pepuolhe g 9p ugisuaidwo)
peplone
g| uoco oysnbne asijues

"-20.!-!-00.‘
[SBUOEAIBEAQ T ot

BIOUIOYOD |PRPUED

wey|

sesopEdpU)

|

‘einyejsl ns ap aped

0d cieqesq Ns ep EwWa)xe u

GOBICEN B A 8)8( NS UGS JOPEEGES] (8 UDIOBIS B JIPDIN UQIEUaLI] g) 20 sonyaio »

avaNoLNY Y1 NOD NQIOVIIY :ugisusiip swides



Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento

*Escala de Satisfaccion Laboral

(SL-SPCY.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y
que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente,
aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion,

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

Saira Dewitce Ll ca dT

Lomngual

Grado profesional: | Maestria (9 Doctor ()
Area de formacién académica: Clirvcn fySoca )
Educativa ( ) Organizacional ( )
Areas de experiencia profesional:| Uci ecwatel.

Institucion donde labora:

l-'\osr. bl Belew wrewpils

Caneas dt\“ °| -

e att o

Tiempo de experiencia profesional
en el drea:

2 a 4 afos ()
Mas de 5 afios ()

Experiencia en Investigacién
Psicométrica:
(Si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.



3. Datos de la escala

Nombre de la Prueba:

Escala de Satisfaccion Laboral (SL-SPC) 3

Autor(a):

Sonia Palma Carrillo (2006)

Procedencia:

PERU

Administracion:

Se administrara a través de una encuesta por medio
del cuestionario para medir satisfaccion laboral

Tiempo de aplicacion:

20 minutos

Ambito de aplicacion:

Médicos y enfermeras del servicio de neonatologla de
un hospital nivel Il1-1

Significacion:

Para medir la variable satisfaccion laboral mediante es
instrumento se aplicara la escala de Likertdel 1 al5 e
36 items, se evaluaran 7 dimensiones: condicion
fisicas o materiales, beneficios laborales
remunerativos, politicas administrativas, relacion
sociales, desarrolio personal, desempeifio de tareas,
relacién con la autoridad.

PUNTUACIONES:

5: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

4: DE ACUERDO (A)

3: INDECISO ()

2: EN DESACUERDO (D)

1: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)

PUNTACION PREGUNTAS * :
2,7,8,15,16,17,19,23,26,31,33

1: TOTALMENTE DE ACUERDO (TA)

2. DE ACUERDO (A)

3: INDECISO (1)

4: EN DESACUERDO (D)

5: TOTALMENTE EN DESACUERDO (TD)

Se sumaran los puntajes obtenidos en cada pregunta y
segun el resultado numeérico se obtendra el resultado
ordinal de satisfaccion laboral.

Alta satisfaccion: 168 a +
Parcial satisfaccion: 149 — 167
Regular: 11 - 148

Parcial insatisfaccion: 93 — 111




« Alta insatisfaccion: 0 — 92
Asi mismo se podra calcular el nivel de cada dimension

segun la escala siguiente:
SATSTACCIEN DINENSIONCS ?::
LABCRAL
' 1 n L)' v Vi
AID Zoteloidn [Be [tee [Be | Wi |me |B- [ |
il %22 | T-n % [m -
- - -n | = - | x%-
afrsbsudo =l ks ol b 2
Poagabar = ety [ o=t | wem |ew |w-x | 235 (nem :: =
Paroel -
"o . " n-n R L) AL Ll ] N-m
weskslooctn |
[N " s-4 |9-y fe-we e u [2-0 [r-m
e - - - 0
eRtEsIcen = 7 ‘

Laborales ylo

la Autoridad

I: Condiciones Fisicas y/o Materiales, II:
Remunerativos,  IlI:
Administrativas, IV: Relaciones Sociales, V: Desarrolio
Personal, VI: Desempefio de Tareas, VIl: Relacion con

Pollticaj

4. Soporte tedrico

Remunerativos,

1lI: Politicas Administrativas,
IV: Relaciones Sociales,

V: Desarrollo Personal,

VI: Desempefio de Tareas,
VII: Relacion con la Autoridad

| Escala(AREA Subescala (dimensiones) | Definicion

Satisfaccién I: Condiciones Fisicas y/o Morillo  (2008) define la

laboral Materiales, satisfaccion laboral como: la
Il: Beneficios Laborales y/o perspectiva favorable 0

desfavorable que tienen los
trabajadores sobres su trabajo
expresado a través del grado de
concordancia que existe entre
las expectativas de las personas
con respecto al trabajo, las |
recompensas que este le ofrece,
las relaciones interpersonales y

el estilo gerencial.




5. Presentacion de instrucciones para el juez: A continuacidn a usted le presento el
cuestionario de Satisfaccidn Laboral (SL-SPC) elaborado por Sonia Palma Carrillo en en el afo
2008. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ltems seglin

Categoria Calificacion Indicador |
1. No cumple con el
crilenio El item no es ciaro.
cg:glgﬁe El ltem requiere bastantes medificaciones o una
nde medificacion muy gandp en ¢l uso de las palapras
ﬁc“me' nte, es de acuerdo con su significado o por la ardenacion
decir, su 2. m nivel de estas.
Sintacticay | Se requiere una modificacion muy especifica de
seméntica son. 5 y1ogerado nivel algunos de los términos del item.
o El item es claro, iene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totaimente  en
desacuerdo {no cumple
COHERENC! | con el criterio) El item no tiene relacién 16gica con la dimensién.
A 2. Desacuerdo (bajo
El ltem tiene | i) de El ftem tiene una relacién tangencial flejana con
""‘“égn" :29"" acuerdo) la dimension.
dimension o 3. Acuerdo (moderado |El ltem tiene una relacin moderada con |
indicador que nivel) dimensidn que se estd midiendo.
esta midiendo. |4 Totaimente de
Acuerdo (alto El [tem se encuentra estd relacionado con |
nived) dimension que esta midiendo.
| RELEVANCIA | 1, No cumple con el El item puede ser eliminado sin que sa vea |
| Elitemes |criterio afectada la medicion de la dimension.
esencial o El item tisne alguna relevancia, pero olro item
importante, s | 2 Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser '3 "yaoderado nivel El item es relativamente mportante.
R 4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser inciuido.

Leer con datenimiento los Itams y calficar en una escals de 1 a 4 sy valoracstn, asi como soliotamos brinde
sus observaciones que considore pertinento

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4_ Alto nivel
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Resultado de validez del instrumento de Satisfaccion Laboral .

Expertos Grado Suficiencia del Aplicabilidad

académico instrumento

Dr. Vasquez Tirado, Doctor Hay suficiente Aplicable
Gustavo Adolfo prueba
DNI 41061921
Mgtr. Salcedo Sandoval, Magister Hay suficiente Aplicable
Saira Denisse prueba
DNI 18032897
Magtr. Horna Aredo, Magister Hay suficiente Aplicable
Sandy Karin prueba

DNI 40750292

Nota: Datos tomados de la encuesta de Satisfaccion laboral (SL-SPC)
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ANEXO 06

Turnitin - Informe de Originalidad - tesis finalizada

Turnitin Informe de Originalidad

Procesado el: 21-dic-2023 00:28 -05
ldentificador: 2261481354

Numero de palabras: 11903 A Similitud segan fuente
Entragada: 2 Indice de similitud Internet Sources: 7%
Publicaciones: 0%
tesis finalizada Por CYNTHIA MARIANELLA BERNALES 18% Tetws k%
ESPINOZA i

2% match (trabajos de los estudiantes desde 05-dic.-2018)
Submitted to Universidad Catolica de Trujillo on 2018-12-05

1% match (trabajos de los estudiantes desde 09-ene.-2023)
Submi Universidad Cazar Valles 2023-01-05

1% match (trabajos de los estudiantes desde 03-ago.-2023)

1% match (Internet desde 14-mar-2022)
e ruedu.pe/bitstream/handle

< 1% match ()

Santillan Luyo, Santillan Luyo. "Estrés y su relacién con el desempefio laboral en las enfermeras del servicio de neonatologia del "Hospital Nacional Sergio
Envigue Bernales” Lima = 2037", Unj idad Cesar Vallejg, 201!

< 1% match (Internet desde 31-jul.-2021)
hitps: /iy itorio.ucy edy. pe/bi /handle/20.500,12692/61521 /alvarez RE-SD.pdf

< 1% match (Internet desde 22-oct.-2022)
hitps: /it itorig.ucv.edu. pa/bi fhandle/20,500.12892/40131/Moron PLE pdfZicall d=y 1ge=1

< 1% match (Internet desde 01-sept.-2022)
https://r itorio.ucv.edu. pe/bitst /handle/20.500.12692/2817%/aranda bj.ndf

< 1% match (Internet desde 28-sept.-2022)
hitrs://repositorio.ucy.edu.pa/bi [handle/20,500.12692/73272 /Farnc3thalndez RKM-SD.pdf2isAllowed=yisequenca=1

< 1% match (Internet desde 16-man-2023)
https: /iy itorio.ucv.edu.pe/bi /handle/20.500,12692/108826/A lo_CIK-SD.pdf?izall d=y& 1ce=1

< 1% match (Internet desde 17-sept.-2020)

< 1% match (Internet desde 12-oct.-2022)

hitpz: /iy itorio.ucv.edy.pe/bitst /handle/20.500,12692/97934/0baso CRF-SD.pdflizAllowed=yE a=1
< 1% match ()
divia M . isita Milaar

< 1% match (Internet desde 07-sept.-2023)
: itori i J les OCG-Serin SAF-SD.pdfYisAlloweds= ce=1




PRIUEBA DE V DE AIKEN PARA INSTRUMENTO DE ESTRES LABORAL

ANEXO 08

HHHHHHI

claridad 4 4 4 1.00 0 ?I:I 1.00
coferencia 4 3 4 3 EEEEEE? 029 QA6 0os
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

Claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coherencia 4 3 4 3 AEARRRT 029 056 [as [
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00 ra

Claridad 4 3 4 JGEEERGT 029 056 [oas
coferenicia 4 4 4 4 100 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

Claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coferenicia 4 4 4 4 100 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coferenicia 4 4 4 4 100 V] 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 3 3 334333333 078 045 004
coherancia 4 4 3 3 AEARRRT 029 056 [as
relavancia 4 4 3 3 GEGGEGEGT 0.89 0.56 .93

claridad 4 3 4 2 GEERRGRT 029 056 [as
coherencia 4 4 4 4 100 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coherancia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

claridad 4 3 4 3 AEARRRT 029 056 [as
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00




FELLLE L

Mo
mn

relavancla 4 4 4 4 UL Y] UL
claridad 4 4 4 4 1,00 070 .00
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 3 4 3 GERERAT 089 055 093
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
clardad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 3 4 3 ARRAERART 089 058 093
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 3 3 ARRAERART 089 058 093
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 100
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 1,00
coherencia 4 3 4 3 EREERAET 089 0e8 0.9s
relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 070 1,00
coherencia 4 4 4 4 1.00 070 1.00
i 0.70 1.00

ESTRES LABORAL




CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTO: CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

ALFA DE CROMBACH INSTRUMENTO ESTRES LABORAL

TEM
PERS LA 1 ZF a4 L LA O8] . IO e O 0 a1 O 1 I et I e I s | 1
1 FCWACHING | 3 3] 4 4 23] 3 2 2 3 3 5 I 3 1 2f 4 3] 1| 3 2 2| 3 1] I &
4 Lo =% | =S Lochl I -1 S =< I | =1 =1 -1 ! -1 = s - 1 1 -1 =1 -1 =) - 1 I ™ = ™ |
A FEMEHING | 5[ 4] & 7| 4] 7 1] 2 2 3 4 2 & 6| & 7] 2 2| 6 & 3 2| 5 & &
q FEMEMIMNG | A1 2| 1] 6| 2] 4] B & 1] & & 2] &) | &l 3 9] 3| B &l 2 1] 21 B ¥
[ FREUAFHIMG | 5 7 A 7| 7 Al & 4l & 4 A 4 F| Al F| T oA a) A o & 1| 4] x| 7F
B FEMEMIMG | 2{ 1] 1] 4 4 1] 4] 1 1] 1| 4 ] 3 2 2 2 7] 1| I 1f 1] 3| 1] 4] 4
! FEMEMIMCGY | F3) 1] A ol 7 1 1] 2 L] I 1 1 1) 2 1 1 1 1] 2 |
i FCACHING | 3 1] 1] 5 Gl 1 8] 5 2 1) F o2 2 & 1 1 1] 1| 1] 1| 7| & 2
B FEMEMIMG | 4 B] 2 B Bl &) A 3 A 4] & A 2 A 4l o2 32 3 1 1 1] 2 4f 2
i FEAFHIMC | ) 4] 2 2| 2 2| = 2 2 3 = 2 2> 4 2 2 a 2} # 3 2 2 3 | &
17 FEMEMIMNG | & 4] 3] 6| 2] 2 3 5 2| 4] 5 1] 3 & 3| & 2 2| 2 2 1] 1 21 2 &
12 FEESINC 5 I A 4 4 il 3] 3] 2] & 1 i A [ 1 7 3 1 2 1 k] ) 1 L
13 FCWCHIMG | 3] 4] 2] 4 S 4| 4] 5 4 5 3| & 5 4 5| 4] 4] 4 4| 4] 4 4] I 1
11 Lo =07 S0 o I < N ™ - I | Y =1 - =1 -1 Y I ) O I ~! - - Il =1 I |
15 FEACHING | 2 1] 2 S| 2 A 2 af 2 ) 4] X 2 A 1f 1} ¥ | 1] | i 201 2
18 FEMEMMNG | 2] 2 3] a[ 2] 2l e[ al 2] af 2f el 5] sl 3 3] af s =] s[ af 2] & & 2
i7 FEWMFMIMG | 3] 4] & & B <) 4] af 1] 41 6] 4] & 1] 1| 6} & 1| 4] 2 3 41 & B &
18 FEWMEMIMG | 3] 4] 1] 7 =] 1) 3 2 2 7| & | 1] 2 1] & 3} 51 3 5 3 2| 7 I 7
1% Lo = i Y S I T A T N ) A I Y N N I 1 [l ) I Al | | I . |
| 20 FCWACHING | 3 4] 2 5 2] 20 21 2 2 3 2 3| & 21 2af & 3 2 2 2| 2| 2| 4] I &
WAk 1T ER 1 3 21 &0 A 40 3 20 & 3 3 &0 #0400 A sl al o o aF & 2
S AR P 550
WAl SUNM R £08.14
Escala: ALL VARIABLES
Resumen de procesamiento de
casos
M o
Casos  Valido 20 100,0
Eweluida® 0 0
Total 20 1000
3. La eliminacidn porlista se basa an
todas 12s variables del
procedimiznto
Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de M e
Cronbach alemantos
a05 25
Estadistica de fiabilidad de los instrumentos.
Alfa de
. o ¢
Variable N° items
Cronbach
Estrés laboral , 906 25

Nota: Datos tomados de la prueba piloto de los instrumentos.



PRUEBA DE V DE AIKEN PARA INSTRUMENTO DE SATISFACCION
LABORAL

satisfaccion laboral

CALIFICACIONES DE LOS JUECES g .

ftem slilerngs NV = UEZ2 JUE7 3 promedio \ OFR
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
1 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

coherencia 4 3 4 3.66666667 0.89 0.56 0.98 ]

2 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00 ra
claridad 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
2 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
4 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
o relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
£ relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
7 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
2 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
0 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
10 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
11 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 (.98
12 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
12 relavancia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
14 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
15 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
18 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
17 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
18 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00




satisfaccion laboral

1 H [E1EVAlld &4 &4 =4 =4 [ oy g
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

10 relavancia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

20 relavancia 4 3 4 3.66666667 0.89 0.56 0.98
claridad 3 4 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98

21 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98

29 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

23 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

04 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

25 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

25 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98

o7 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

28 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

29 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

30 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

31 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 3 4 3 66666667 0.89 0.56 0.98
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

22 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

27 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

KL relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

25 relavancia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
claridad 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00
coherencia 4 4 4 4 1.00 0.70 1.00

36 |2 4 4 4 4 1 0.70 1.00

' 2.28
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Confiabilidad del instrumento de Satisfaccién Laboral

N ]

= Fiabilidad

[Conjuntobatosd]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamlento de
CASOS

] k]

cascs  Wilido 20 1000
Excluidz® 0 A
Total 20 1000

a Lz eliminacidngor lista 22 basaen
todas asvarables ael
procedim enla

Estadisticas da
fiabllidad

altz da I.da
Crarback elermertos

LE 36

Estadistica de fiabilidad de los instrumentos.
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Alfa de
Variables N° items
Cronbach

Satisfaccion Laboral ,883 36

Nota: Datos tomados de la prueba piloto de los instrumentos.



ANEXO 09

GOBIERNO " OF.DOCENCIAE
REGIONAL Regional de INVESTIGACION .

LA Salud | HOSPITALBELEN" M& B DA TRILD

1 IDEDTAN - DETRUNLLO =

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA EN INVESTIGACION DEL HOSPITAL BELEN
DE TRUJILLO

CONSTANCIA DE APROBACION ETICA N° 122-2023-HBT

El Comité Institucional de Etica en Investigacién del Hospital Belén de Trujillo, hace
constar que el protocolo de investigacion sefialado a continuaciéon fue APROBADO, bajo
la categoria de REVISION PARCIAL.

Titulo del estudio: “ESTRES LABORAL Y SATISFACCION LABORAL EN
PROFESIONALES DE SALUD DEL DEPARTAMENTO DE NEONATOLOGIA DE UN
HOSPITAL llI-1 DE TRUJILLO, 2023”, identificado con ID CIElI - HBT/128-2023.
Investigador principal: BERNALES ESPINOZA CYNTHIA.

El protocolo aprobado corresponde a la versién 02, con fecha 23 de noviembre del 2023

Para la aprobacion se ha considerado el cumplimiento de pautas éticas en investigacion,
incluyendo el balance beneficio/riesgo, confidencialidad de los datos y otros.

Cualquier enmienda en los objetivos secundarios, metodologia y aspectos éticos debe
ser solicitada a este comité.

El periodo de vigencia de la presente aprobacion sera de 04 meses; desde el
23/11/2023 hasta el 23/07/2024, debiendo solicitar la renovacién con 30 dias de
anticipacion.

Sirvase hacernos llegar el informe de avance del estudio al segundo mes. Ademas,
debera presentar un informe de término de la investigacion al culminar el estudio.

Trujillo, 23 de noviembre del 2023

DR. MANUEL MARIO ANIBAL SANCHEZ LANDERS
PRESIDENTE DEL COMITE INSTITUCIONAL DE
ETICA EN INVESTIGACION
HOSPITAL BELEN DE TRUJILLO

MMSL/RVG/aro
Cc: Archivo





