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Resumen

El principal objetivo fue establecer la relacion entre la gestion organizacional y el
estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020; el tipo de
investigacion fue béasica con disefio correlacional; la poblacién 80 trabajadores y
muestra de 70, seleccionados de manera probabilistica, a quienes se aplicG dos
cuestionarios para recabar su opinion, ambos instrumentos validados mediante juicio
de expertos. Las técnicas de analisis de la informacion fueron el porcentaje y la
correlacion de Pearson. Los resultados indican la Gestion organizacional es regular
segun el 54,3% de apreciaciones y el estrés laboral es regular segun el 50% de
encuestados; asimismo, se confirmé la existencia de una correlacion directa entre
ambas variables y dimensiones. Por consiguiente, existe relacion significativa entre la
gestién organizacional y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020. Con correlacion de Pearson de 0,763, y nivel de significancia de 0,000.
Es decir, al mejorar la gestién organizacional, desarrollo humano, condiciones
laborales, productividad, incidird en la mejora de las condiciones relacionadas a la
falta de apoyo organizacional, sobrecarga laboral, dificultad interpersonal, fuentes

extrinsecas de insatisfacciones y la falta de justicia organizacional en la institucion.

Palabras claves: Gestion organizacional, estrés laboral, condiciones laborales,

productividad.

Vi



Abstract

The main objective was to establish the relationship between organizational
management and work stress in the Direction Regional de Salud de San Martin,
2020; the type of research was basic with a correlational design; the population 80
workers and a sample of 70, selected in a probabilistic way, to whom two
guestionnaires were applied to obtain their opinion, both instruments validated by
expert judgment. The information analysis techniques were the percentage and
Pearson's correlation. The results indicate that Organizational Management is regular
according to 54.3% of the evaluations and work stress is regular according to 50% of
the respondents; Likewise, the existence of a direct correlation between both
variables and dimensions was confirmed. Consequently, there is a significant
relationship between organizational management and work stress in Direction
Regional de Salud de San Martin, 2020. With a Pearson correlation of 0.763 and a
significance level of 0.000. That is, by improving organizational management, human
development, working conditions, productivity, there will be an impact on the
improvement of conditions related to the lack of organizational support, work
overload, interpersonal difficulty, extrinsic sources of dissatisfaction and the lack of
organizational justice in the institution.

Keywords: Organizational management, work stress, working conditions, productivity.
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I. INTRODUCCION

En el desarrollo y crecimiento de Latinoamérica y los paises del centro, se ha puesto
de lado la inversion en fortalecimiento de las competencias de los recursos humanos,
por lo cual se puede identificar algunas falencias, que vienen afectado las
instituciones publicas, los procesos deficientes en el reclutamiento del personal,
exceso de planillas, creacién de politicas innecesarias, duplicidad de funciones,
deficiencias en los documentos normativos institucionales, dificultades a
conocimientos técnicos y de gestion de los colaboradores, sobre todo en los lugares
donde el acceso es mas limitado, deficiencias en la definicion de los objetivos
estratégicos, lineamiento poco claros y especificos para el cumplimiento de sus
actividades y el desarrollo de calidad de los servicios publicos. (Oyarce, 2010, p. 7).
Un trabajador puablico tiene un jornal de ocho horas diarias, haciendo un acumulado
de cuarenta semanales es decir un aproximado de ciento sesenta horas mensuales y
anualmente, mil novecientas veinte horas, que en el mejor de los casos tiene un bajo
rendimiento y desmotivacion por las condiciones en las que se desempefia en la

organizacion.

Los cambios son fundamentales para el desarrollo de una gestion de excelencia en
las instituciones del estado, por ello los procesos deben ser mas flexibles permitiendo
a los trabajadores mantener un ambiente agil y eficiente, ello ocasionara que las
condiciones sean mas favorables para una gestion colaborativa y eficiente (Lara,
2016, p. 14). Cuando las actividades se tornan monétonas e inflexibles las
condiciones se ponen favorables para el incremento de cuadros de estrés laboral,
generando efectos nocivos en el comportamiento y mellando la salud de los
trabajadores, existiendo la posibilidad de generar ausencias laborales, trastornos
psicoldgicos y fisicos, aumentado la depresién, los indices de accidentes se vuelven
mas altos y en ocasiones la incapacidad laboral de forma parcial o total, afectando a
la organizacién (Matabanchoy et al., 2017, p. 40). La premisa que funciona ahora en
este contexto global es que todo es cambiante y es alli donde debe radicar la
fortaleza de los recursos humanos en su capacidad de adaptabilidad a los cambios
para el logro de la subsistencia de la organizacion (Mas, 2012, p. 5).



El Pert cuenta con un aproximado del 70% de colaboradores con esteres laboral, en
ese aspecto las condiciones de conflicto que se generan en los centros laborales con
los que ocasionan la falta de empatia y la capacidad de ser reciprocos entre
compairieros, lo que ha generado mucho desgaste en este sector (Rojas, 2018). La
sobrecarga de actividades, ha ido generando cada vez mayor tencion y esta friccion
afectan directamente el buen desempefo de los mismos, por lo cual la organizacion
tiene que estar en las condiciones de hacer una retro alimentacion para identificar
esos problemas y asi poder reencontrar el camino para mejorar las condiciones de
los colaboradores a un entorno mas productivo y motivado al cumplimiento de los

objetivos institucionales.

En la Direccion Regional de Salud de San Martin - DIRESA, el estrés laboral es
desencadenado por un aumento de carga laboral, existen ciertas situaciones que
ocasionan el mismo, tales como: la posturas que adoptan los individuos a realizar
sus actividades, condiciones deficientes en cuanto al clima laboral, que afecta el
cumplimiento de la politicas institucionales, asimismo, deficiencias en la estructura
organizacional, siendo esta demasiado rigida y poco agil para los trabajadores, un
limitado territorio organizacional, para contar con la autonomia para el desempefio,
deficiencia en el uso de la tecnologia, baja influencia del lider en el logro de las
mestas institucionales, deficiencias en la cohesion de equipo, falta mejorar la
confianza y el respaldo de equipo de trabajo, lo que esta generando problemas

serios en la institucion.

La misma que conlleva a la formulacion del problema general, ¢ Cudl es las relacion
entre la gestidbn organizacionales y el estrés laboral en la Direccidon Regional de
Salud de San Martin , 20207?, los problemas especificos: ¢ Cual es el nivel de gestion
organizacional en la Direccion Regional de Salud de San Martin , 2020?, ¢ Cual es el
nivel de estrés laboral en la Direccién Regional de Salud de San Martin , 20207,
¢,Cudl es la relacion entre el desarrollo humano y el estrés laboral en la Direccidon
Regional de Salud de San Martin , 20207?, ¢Cual es la relacion entre las condiciones

laborales y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin , 20207,



¢, Cual es la relaciéon entre la productividad y el estrés laboral en la Direccion Regional
de Salud de San Martin , 20207.

Por consiguiente, la justificacibn del presente trabajo de investigacion por
conveniencia, ya que permite conocer la realidad en la que se encuentra la Direccion
Regional de Salud de San Martin , con la finalidad de brindar alternativas que puedan
implementarse y ademas sean de aporte para la institucion, asi mismo la
investigacion, se justifica por la relevancia social, ya que se evalué una problematica
latente en las instituciones estatales, sobre todo que afecta a las personas,
generando enfermedades laborales, producto del estrés, es importante el estudio
para identificar las causas que ocasion y evitar problemas futuros, ademas de brindar

alternativas de solucién a la administracion.

Se justifica en un valor tedrico, por su naturaleza de abordar a los principales autores
de las variables productividad y el estrés laboral, permitiendo conocer las
condiciones en que se aplican en la institucién y la contrastacion de las teorias que
serviran para la formacién de nuevos conocimientos para el desarrollo de futuras
investigaciones, en la implicancia practica, se propone acciones y estrategias
acorde con la realidad institucional de tal manera que las autoridades puedan tomar
decisiones ya acciones sobre la problemética planteada, y como parte del desarrollo
de la investigacion se muestra la utilidad metodologica, que tiene definido el proceso
que se realizd para llegar a los resultados, generando un nuevo conocimiento

cientifico, aplicable para otras tras instituciones de similar condicion.

Asimismo, el objetivo general busca; establecer la relacion entre la gestion
organizacional y el estrés laboral en la Direccién Regional de Salud de San Martin,
2020. Ademas de los objetivos especificos; Identificar el nivel de gestién
organizacional en la Direccién Regional de Salud de San Martin, 2020. Identificar el
nivel de estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020.
Analizar la relacion entre el desarrollo humano y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020. Identificar la relacién entre las condiciones

laborales y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020.



Analizar la relacion entre la productividad y el estrés laboral en la Direccion Regional
de Salud de San Martin, 2020.

Dentro de las hipoétesis se considera la hipétesis general, existe relacion significativa
entre la gestion organizacional y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud
de San Martin, 2020. Las hipétesis especificas; El nivel de gestion organizacional en
la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020. Es alto. El nivel de estrés
laboral en la Direccién Regional de Salud de San Martin, 2020. Es alto. Existe
relaciéon significativa entre el desarrollo humano y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020. Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020. Existe relacion significativa entre la productividad y el estrés laboral en

la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020.



II. MARCO TEORICO

En los trabajos previos, se toman en cuenta los antecedentes, a nivel internacional,
nacional y local. A nivel internacional, EI Masri, N, y Suliman, A. (2019) en su
investigacion, Talents Management, Employees Recognitions and Performance in the
Research Institutions. (Articulo cientifico). Universidad Britanica en Dubai. Emiratos
Arabes. Estudio correlacional, el disefio no experimental. La poblacién y muestra fue
de 180 empleados. La técnica fue las encuestas y el instrumento el cuestionario.
Concluye que; La gestion del talento y el reconocimiento de los empleados pueden
afectar significativamente el nivel de desempefios de los empleados, ademas de
contribuir al éxito organizacional y posicionamiento. Este estudio también encontrd
gue la gestion del talento y el reconocimiento de los empleados estan
interrelacionados variables que afectan el desempefio de los empleados. La gestion
del talento y el desempefio de los empleados son visto como herramientas
estratégicas para implementar objetivos estratégicos y para mejorar la productividad

y el rendimiento de la organizacion.

Rivero, A., & Dabos, G. (2017), en su investigacion; Humans resources differentials
management: A reviews and an integration of the literature. (Articulo cientifico).
Universidad ICESI. Colombia. Tipo no experimental, el disefio descriptivo simple, no
presenta poblacion y muestra fue de 34 articulos, la técnica fue el andlisis
documental y su instrumento la lista de cotejo. Concluye que; La base de la
diferenciacion son los empleados de acuerdo a sus caracteristicas individuales, que
contribuye a mejorar desempefio en su centro de trabajo, sin embargo, esto depende
muchos factores, como las politicas, la motivacion, la distribucion adecuada del
trabajo, entre otros. Los trabajadores que tienen condiciones adecuadas, los
materiales, equipos, ademas de una buena actitud, son capaces de solucionar
problemas prontamente, ademas de brindar soluciones y contribuir con el crecimiento

de la empresa, porque sus objetivos estan alineados a los de la institucion.

Buchelli et al., (2016) en su investigacion, Characterizations of social responsibility
practices associateds with humans’ resources management in San Josés Hospital,



Bogota D.C., Colombia. (Articulo cientifico). Fundacién Universitaria de Ciencias de
la Salud. Bogotd D.C., Colombia. Estudio de tipo exploratorio, disefio no
experimental. La poblacion y muestra fue de 174 empleados. La técnica fue la
encuesta y su instrumento el cuestionario. Concluyendo que; los procesos que
mejoran las condiciones laborales vienen a través de la aplicacién de practicas
socialmente responsables, puesto que estas se enfocan en principalmente generar
un compromiso social entre la empresa y el colaborador, permitiendo que los indices
de rotacion de personal disminuyan considerablemente, la percepcion sobre las
condiciones laborales mejoran por parte del colaborador por ende el compromiso
organizacion se ve fortalecido y ello refleja en las capacidades que se generan como

el ahorro el bienestar familiar, los planes de carrera y mejor calidad de vida.

Hargrove etal., (2016) en su investigacion, Managing Stress: Human Resource
Management Interventions for Distress and Eustress. (Articulo cientifico). Universidad
de Texas. Estados Unidos. Estudio descriptivo simple, disefio no experimental. La
poblacion y muestra no se muestran por el tipo de investigacion, la técnica fue el
analisis documental y su instrumento la lista de cotejo. Concluye que; Los
trabajadores experimentan circunstancias estresantes todo el tiempo, incluido el
trabajo condiciones, expectativas de trabajo e interacciones interpersonales. Las
personas experimentan estrés tanto psicologica y fisicamente, como estimulo,

reaccion y como cognitivo.

Orgambidez etal., (2015) en su investigacion; Role stress and job satisfaction:
Examining the mediating role of work engagement. (Articulo cientifico). Universidades
do Algarve, Portugal. Estudio correlaciona, y disefio no experimental, la poblacion y
muestra fue de 586 trabajadores del sur de Espafia. La técnica la encuesta y su
instrumento el cuestionario. Concluye que; la satisfaccion del colaborador se ve muy
relacionada con el engagement, puesto que el estrés laboral dificulta el acceso a
mejores condiciones de ambiente laboral, el trabajador asume su compromiso en
funcion de la percepcion positiva que tenga respecto a la organizacion. El ambiente

laboral tiene que cumplir con las condiciones minimas y adecuadas, para que los



trabajadores se motiven a realizar las acciones encomendadas, ademas promueve la
iniciativa en los trabajadores, generando impacto positivo en el cumplimiento de lo

establecido al inicio de la planeacion.

Reyes, A., y Gonzalez, L. (2014) en su investigacion, Gestion estratégicas del talento
humano consideraciones de juicios para el desarrollo eficientes de proyectos desde
la 6pticasdel chaos manifiesto. (Articulo cientifico). “Universidad” Nacionales Abiertas
y a Distancia. Colombia. Estudio aplicado, con disefio no experimental. La poblacion
fue de 180 alumnos. Las técnicas fue la encuesta y su instrumentosel cuestionario.
Concluye que; los gestores encargados de recursos humanos deben tener claro la
forma de gestionar los conflictos, para evitar, los problemas de comunicacién y
entendimiento, es preciso mencionar, al no existir directrices claras, genera
incertidumbre, falta de compromiso entre los integrantes, traduciéndose en falta de
confianza a la hora del desarrollo de las actividades necesarias para el cumplimiento

de los objetivos.

Salamanca et al., (2014) en su investigacién, Models of Organizational Management
Based on the Achievment Of Objectives. (Articulo cientifico). Fundacion Universitaria
Cafam. Colombia. Estudio no experimental, disefio descriptivo simple. La poblacion y
muestra no se presentan. La técnica fue la revision bibliografica y su instrumento la
lista de cotejo. Concluye que: El entorno organizacional cuenta con distintos sistemas
que se encuentran enfocados, a la toma de decisiones, comunicacién, manejo de
informacion, en este contexto las entidades son cada vez mas competitivas por los
recursos humanos que cuenta, porque de la mano de ellos es cdmo se gestiona los
recursos e insumos. Las instituciones lideres, son aquellas que se preocupan en
primer momento por fortalecer el sistema interno, son conscientes, que eso se
reflejara en el exterior, los usuarios, los proveedores, quienes notaran esto, ademas,
el progreso comienza por desarrollar colaboradores comprometidos, con deseo de

surgir y concertar la institucion en una de las lideres del entorno.

A nivel nacional, se encuentran las investigaciones relacionados a, Fernandez, J., &

Calderdn, G., (2017) en su investigacion, Jobs demands-control social support model



in the study of labor stress in Peru. (Articulo cientifico). Universidadode SanoMartin
de Porres. Lima, Perd. Estudio de tipo descriptivo simple, el disefio es no
experimental. La poblacion y muestra no fueron considerados por el tipo, la técnica
es analisis documental, instrumento es modelo de Demandas de Control (MDC).
Concluyendo que; los factores psicosociales en el trabajo (FPT) son producto de las
condiciones en la cual se desarrolla las acciones de trabajo, estas a su vez pueden
generar efectos positivos 0 negativos en el desempeiio del trabajador, por los cual es
importante el desarrollo de un adecuado modelo de manejo de estrés. Las
estrategias disefiadas por la institucion para afrontar las situaciones estresantes,
ayudan a crear un ambiento adecuado o por el contrario en caso de improvisacion,

se refleja en los trabajadores y el clima es percibido por los usuarios finales.

Arias et al., (2017) en su investigacién denominada, Burnout Syndrome in Healthcare
Personnel from Arequipa City (Peru). (Articulo cientifico). Universidad Catolica San
Pablo, Arequipa — Peru. El tipo descriptivo, con disefio no experimental, la poblacion
fue de 213 trabajadores, la técnica fue el inventario de Burnout de Maslach, con su
respectivo instrumento. Concluyendo que, la planificacion de actividades a nivel
personal, organizacional y social, permitira disminuir los niveles de estrés laboral,
disminuir el agotamiento emocional, generar el equilibrio entre los aspectos que
atafien lo familiar y las acciones laborales, sera mas que un proceso un fin dentro de
la organizacion de tal manera que se maneje un ambiente laboral con mayores

condiciones sociales y de interaccion, por el bienestar de todos.

Gago et al., (2017) en su investigacion, Climas laboral y sindromes de burnouts en
enfermeras de unos hospitales generales de Huancayo, Peru. (Articulo cientifico).
Universidad San Ignacio de Loyola, Peru. Estudio de tipo correlacional, disefio no
experimental. La poblacion y muestra fueron de 97 enfermeras, las técnicas fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluye que; El desarrollo de las
actividades no estan planificadas adecuadamente pues lo jefes y superiores quienes
realizan las decisiones no toman en cuenta las condiciones y experiencias que tiene

el personal para elaborar el plan de atencion, ocasionando problemas en la



capacidad de los servicios de la organizacioén, por lo cual los trabajadores se sienten

frustrados ante la falta de cumplimiento de las metas establecidas en la misma.

Solis et al., (2016) en su investigacion, Relationships betweens organizational climate
and burnouts syndromes in the emergency services of a hospital Category IlI-2. Lima,
Peri 2015. (Articulo cientifico). Universidad San Martin de Porres. Lima. Peru.
Estudio de tipo cuantitativo, con disefio correlacional, la poblacién y muestra fue de
43 profesionales, la técnica fue la encuesta y el instrumento Rensis Likert y Maslach
Burnout Inventory. Concluyé que; las instituciones publicas cuentan con
profesionales que cada vez estan siendo motivados a lograr mayor productividad,
son mas competitivos y toman en consideracion los escenarios econdmicos y de
enfoque global del mercado para optimizar su desempefio. Los profesionales de la
institucién son cada vez mas conscientes para realizar sus labores, estos entran a
laborar conscientes de la labor a realizar, es decir, servir a otros ciudadanos y buscar

la satisfaccion de esto.

A nivel local, se consideré a, Flores, K., & Tarrillo, J. (2019), Estrés laborales y su
relacion con el compromisos organizacionales en los colaboradores del Areas de
Recursos Humanos de la Oficinas de Gestion de Servicios de Salud Bajo Mayo,
Tarapoto, 2018. (Tesis de pregrado). Universidad de César Vallejo. Tarapoto. Pera.
Tipos aplicadas con disefios no experimental. La poblacion y muestras fue de 28
colaboradores. La técnica fue las encuestas y su instrumento el cuestionario.
Concluyendo que; en la presente no se evidencia la correlacion de las variables de
estudio por ello el estrés laboral no tiene relacion con el compromiso organizacional.
(r =-0.016 **: p < 0,937). El estrés laboral no incide en el compromiso, por mas que
la institucion implemente mejoras, al disminuir el estrés laboral, los trabajadores no

se comprometeran con el logro de los objetivos.

Ademas, Garcia, I. (2017) en su investigacion, Gestion de Recursos Humanos y
Calidades de Servicios del Personal Administrativos y Asistencial del Hospital 11-2
Tarapoto. 2017. (Tesis de maestria). Universidad César Vallejo. Tarapoto. Peru.

Estudio de tipo basica, disefio correlacional La poblacion y muestra de 70



trabajadores, la técnica fue la encuesta y el instrumento el cuestionario. Concluye
gue; la existencia de la correlacion significativa, los colaboradores de las areas
administrativas de la institucién, al ver mejoras orientado a los recursos humanos,
estos mostraran mayor empefio para la mejora en la calidad de servicios. Por
consiguiente, la calidad de los servicios, es producto del esfuerzo tanto de los lideres
y de los trabajadores en general, a través de las distintas actividades en conjunto,

coordinacion y apoyo.

Por otro lado, Gérate, A. (2017) en su investigacion, Nivel de estrés laborales y
grados de desempeiio de los colaboradores del Hospital Il — 2 Tarapoto, 2016. (Tesis
de maestria). Universidad César Vallejo. Tarapoto. Peru. El tipo ni experimental, el
disefio no experimental. La encuesta fue aplicado a 252 colaboradores y el
instrumento el cuestionario. Concluyendo que; El estrés esta muy relacionado con el
desempefio laboral, con un valor de 0,373 con el estadistico Rho de Spearman. Por
lo tanto, la direccion debe evaluar cada uno de las situaciones que generan estrés,
para mejorar y generar condiciones adecuadas para los trabajadores y estas se

comprometan a cumplir con lo estipulado en la planificacion.

La gestiébn organizacional posee un elemento estratégico en una institucion,
trascendiendo en las actividades que realiza el colaborador, dando origen a procesos
de cambio organizacional donde las personas son fundamentales. (Ramirez et al.,
2019, p. 169). El valor agregado se genera a través de la valia de los recursos
humanos, siendo esto elementos fundamentales para generar la innovacion de los
servicios y productos de las innovaciones, la cual debe estar descrito en los
documentos normativos y de planificacion de la organizacion, permitiendo la
adecuada gestion del conocimiento en todos los niveles (Hernandez & Marti, p. 3,
2006)

La gestién organizacional, es entendida como el establecimiento de acciones para la
mejora constante de cada uno de los procesos, comprendiendo que las instituciones
consideran a las personas para establecer las actividades, que estas cumplan con

cubrir tanto las necesidades primordiales y especificas. (Tamayo et al., 2014, p. 71).
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Las personas son el activo mas importante de las instituciones, estos tienen que
estar en armonia con el ambiente y sus intereses, para el cumplimiento de los
objetivos, ademas, la planeacién de recursos humanos es importante para mejorar

los procesos, partiendo de la retroalimentacion.

La gestion organizacional determina el clima de la misma, esto es el conjunto de
propiedades del ambiente laboral que de manera directa o indirectamente inciden
sobre las conductas y que pueden ser medidas por medio de percepciones.
(Bustamante & Alvarez, 2019, p. 2). El clima en la institucion debe ser adecuado,
porque es una condicionante para el correcto o incorrecto desempefio de los
trabajadores, ademas, esto se refleja en la manera de percibir de cada trabajador, de
acuerdo a su personalidad y situacién que esta atravesando, sean estas personales
o laborales.

El propdsito de la funcidn organizar es efectivizar la cooperacion entre las personas,
gue son la razén de una institucion, en otras palabras, las estructuras dentro de una
institucién existen por la cantidad de individuos que un gestor es capaz de
supervisar. Los directivos o jefes de linea deben ser capaces de guiar a las
personas, con la finalidad integrarlos y garantizar la consecucion de las metas,
ademas de interiorizar los propositos institucionales. (Koontz et al., 2012, p. 202,
203)

Dimensiones de la gestion organizacional, de acuerdo a Tamayo et al., (2014) esta
dividido en la dimension de desarrollo humano, seguido de las condiciones laborales,
finalmente la productividad. Las mismas que se enlazan, para permitir la
identificacion de factores claves para el éxito organizacional. (p. 73). A continuacion,

se detalla cada uno.

La dimension del desarrollo humano, es comprendida como continuo incremento de
la calidad de vida individual y de la poblacién en su conjunto, en materia de proceso
de aprendizajes, teniendo en consideracion el proceso de aprendizaje, evaluando la
incidencia del lugar de donde proviene pariendo del acceso a la salud, empleo y
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educacion, ademas de interrelacion social apuntada al crecimiento de la
personalidad. Por ello, la productividad tienen que considerar dentro de sus
procesos el desarrollo de las personas, partiendo del conocimiento de productividad

originada del proceso independiente.(Tamayo et al., 2014, p. 73)

La dimension de las condiciones laborales, es comprendida como una serie de
variables que interfieren en el desarrollo de los trabajadores en beneficio del
cumplimiento de sus funciones, tomando en consideracion los aspectos fisicos,
psicoldgicos y sociales, que se manifiesta en los elementos, que son; disefio del
puesto, el diagrama de puesto con las lineas de interaccién, que debe concordar con
la estandarizacion, la limpieza y el orden. Disefio de puesto de trabajo, adaptacion de
los puestos tomando en cuenta el bienestar de los colaboradores y la disminucion de
los riesgos. Progreso de la experiencia, evaluacion del empleo de herramienta a
partir de la interrelacion y el ingreso a los contextos adecuados de trabajo. Indicador
de produccion, a partir de la evaluacion del rendimiento de la productividad, tomando
como punto de inicio las capacidades de las personas y grupos, efectuando con los
estandares de horas, cantidad espacio y calidad. Asimismo, el trabajo en equipo, que

es la evaluacion del rendimiento de un grupo de trabajo. (Tamayo et al., 2014, p. 73)

La dimension productividad, en materias institucionales, es comprendida como la
relacion que existe de entregable, pudiendo ser, tangible o intangible, respecto a la
cantidad y calidad de los recursos empleados en el asunto de atencion en el tiempo
establecido, considerando, desde un punto de vista econdmico, tierra, trabajos,
informaciéne y tecnologia, en término administrativo, se categoriza como recursos

fisico, tecnoldgico y capital humano. (Tamayo et al., 2014, p. 73)

El estrés se basa en las caracteristicas psicosociales o demandas psicoldgicas del
trabajo (cantidad, volumen y tiempo de trabajo, interrupciones, etc) y un punto de
combinacion de controles de la tarea y empleo de capacidades. (Pifia et al., 2018, p.
25). La sobrecarga laboral, la ausencia de planeacion de las actividades trae consigo
un ambiente inadecuado, motivando a la incertidumbre y por ende un ambiente

estresante.
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El estrés laboral es una problemética que afecta a la persona tanto a nivel individual
como también se refleja en el funcionamiento de la institucion donde se desempefa.
(Puma, 2017, p. 18). Ademas, es preciso mencionar que el estrés laboral es
problematico que internacional, que tiene impactos negativos en la salud, persona e
institucién donde estas se desempefian. (Cardenas & Osorio, 2017, p. 3), Ademas,
el estrés es el desencadenante del ausentismo, la deficiente productividad, la alta
rotacion, los accidentes en el centro de labores, las enfermedades, etc. (Sarsosa &
Charria, 2017, p. 45). Por otro lado, el estrés es producido independientemente del
lugar, esto afecta a cualquier persona, no importa si la organizacion es pequefia o
grande, del giro de la actividad, de la modalidad contractual o relacion con el
trabajo.(Chiang et al., 2018, p. 179)

El termino estrés se relaciona con el ajuste discordante entre los individuos y su
entorno. Es preciso mencionar, el estrés es ocasionado por la percepcién sobre
cierta situacion, pudiendo ser un acontecimiento real o imaginaria, que acarrea como
consecuencia el estrés. Esta situacion depende de cada persona, ya que algunos
pueden percibirlo como estresante, sin embargo, otros lo pueden percibir como
satisfactoria. (Murgia etal., 2019, p. 53). Estrés esta referido al conjunto de
reacciones tanto de naturaleza fisica, quimica y mental de un individuo que son
derivados de estimulos o acciones de tension que esta presente en el ambiente.
Estas situaciones, emerge de una problematica referente a la ausencia de
oportunidad, restricciones o0 demandas orientadas a lo que necesita. (Chiavenato,
2009, p. 476)

Asimismo, Alvarez & Espinoza, (2018) mencionan que el estrés es la percepcion de
forma cognitiva un desbalance entre el interior y exterior, de acuerdo a la propia
percepcion, la forma de afrontar y los materiales que estan disponibles para hacer
frente a ello, razén de su nombre, modelos transaccional. (p. 80). Los conceptos del
estrés estan orientados a analizar la forma de relacionarse de las personas con sus

demandas, como su organismo reacciona y enfrenta esta situacion, ademas de la
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reaccién de su organismo, pudendo presentar sintomas fisicos, psicolégicos, etc.
(Osorio & Cardenas, 2017, p. 82).

El término sindrome de bumout o de desgastes profesionales fue afiadido en 1974
por Freudenberger en referencias al resultado de la relacién que se establecen entre
el individuo y su trabajo, que conlleva al resultado como ellos cansancios fisicos y
emocional, debido a las condiciones laborales. Este sindrome es caracterizado por
un nivel minimo de rendimiento de la persona en el centro de labores, con
propension a la evaluacién negativa, reflejada en la forma de atender y como
desempeiia sus funciones, pudiendo manifestar agotamiento emocional, sentirse de
ya no poder continuar tanto en el aspecto emocionales y afectivo, nivel alto de
despersonalizacion y desarrollo de sentimiento y actitud de cinismos y de caracter

indiferente ante los individuos destinatarios del trabajo.(Méndez, 2004, p. 230)

Tratamiento del estrés laboral, se puede interpretar desde tres niveles y puntos de
vista, nivel individual, grupal y organizativo. Vista desde el nivel individual, el
aprendizaje de estrategia de afrontamiento centrado los problemas, ayuda en la
prevencion de presencia de problema para la salud, por otro lado, el establecimiento
de mecanismos de evitacion o alternativa de escapes facilita la aparicion y en ciertas
circunstancias el mantenimiento. Es preciso sefialar que la psicologia cognitiva
conductuales ayuda mediante las técnicas de solucion de problema, preparacion
para respuestas asertivas, 0 con capacitacion en empleo eficiente del tiempo.
Ademaés, pueden emplearse métodos como establecimiento de horario, desconexion
de las problematicas laborales al término de la formada, ademas del mantenimiento
de habitos equilibrados y saludables como la promocién de ejercicios fisicos y dieta
equilibrada. (Navinés et al., 2016, p. 365)

En cuanto al nivel grupal, el uso de herramientas para prevenir, pasan al fomento del
apoyo social orientado a la mejora de las relaciones con los colegas y sus jefes
superiores, ademas de los equipos informales que contribuyen a disminuir los

sentimientos de soledad y el cansancio emocional de los trabajadores y ayudar a la
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mejora del clima institucional para la mejora del desempefio en el cumplimiento de

las tareas. (Navinés et al., 2016, p. 365)

Desde el punto de vista organizacional, la administracion debe ser capaz de poner en
marcha diversas herramientas para prevenir, detectar las situaciones estresantes y
proporcionar los cambios que favorecen la adaptacion y el encaje de los individuos

en la institucion. (Navinés et al., 2016, p. 365)

Sintomas del estrés, existen tres tipos de estrés, tanto los fisicos, psicolégicos y
conductuales. Los sintomas fisicos, manifestados por alteraciones en el
metabolismo, ritmo cardiaco y respiraciones aceleradas, aumento en la presion
arterial, dolor de cabeza, posibilidad de ataque cardiaco. Los sintomas psicoldgicos,
son la deficiente satisfaccion relacionada con el centro de labores, tension, ansiedad,
irritabilidad, aburrimiento y postergacion. Por ultimo los sintomas conductuales,
reflejado por las modificaciones en el ausentismo, cambio de tareas, alteracion en el
habito de alimentacion, alto consumo de alcohol o cigarrillos, lenguaje rapido,

inquietud y trastornos del suefio. (Coulter et al., 2013, p. 208)

El estrés tiene varios efectos en el individuo y la institucién. Dentro de los efectos
fisiolégicos estan relacionados con varias enfermedades, posteriormente el efecto
psicolégico, tales como el agotamiento o aburrimiento, ademas de varios tipos de
comportamientos, como son el consumo de frogas o alcohol, el desorden alimenticio,
el ausentismo, los accidentes. Estas problematicas, no solo afecta a la persona sino

también a la institucion, por la alta rotacion y malas decisiones de los jefes.

La escala de estrés laboral de la OIT, la misma que fue adaptado por Alvarez &
Espinoza, (2018) donde lo divide en siete escalas, el climas organizacional, las
estructuras organizacional, territoritos organizacional, la tecnologia, las influencias
del lider, faltas de cohesion y el respaldos del grupo. (Heinz Koontz et al., 2012, p.
331). Existen tres factores principales que original el estrés, tales como, la
organizacion, los factores individuales y el ambiente en general. (Wayne et al., 2005,
p. 405)
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El clima organizacional, constituido por la comprension de la mision, vision,
estrategias la forma como se lleva a cabo la direccion y los objetivos. Muchas veces
estas no estan alineadas con los objetivos individuales, que genera un ambiente

inadecuado para los trabajadores. (Alvarez & Espinoza, 2018)

La estructura organizacional, referida al conjunto de formas en que se encuentra
dividido trabajo en tareas diferentes y la posterior coordinacion, dentro de las cuales
destacan, el reporte de informacion al jefe inmediato, el control y supervision del
cumplimiento de los objetivos por areas, la forma de manejo de informacién y
tramites, ademas del grado de autoridad establecida para cada puesto de trabajo
donde se delimitan sus atribuciones necesarias para el cumplimiento de las metas.
(Alvarez & Espinoza, 2018)

El territorio organizacional, constituido por la experiencia de cada trabajador para
resolver problemas en su entorno, ademas, este debe contar con las condiciones
minimas en un ambiente donde prima el respeto por las opiniones y espacio.
(Alvarez & Espinoza, 2018)

La tecnologia con que cuentan los trabajadores en la institucion para realizar sus
actividades y cumplimiento de tareas, que va de la mano con conocimiento técnico

para logro de la competitividad. (Alvarez & Espinoza, 2018)

La influencia del lider. Definitivamente, el buen lider motiva y apoya en cada
momento al grupo, ademas promueve el trabajo en equipo, la independencia en la
toma de decisiones, un término afadido recientemente como empoderamiento o
empowerment, el proceso de confiar y delegar a los trabajadores sus actividades,
gue estos lo realicen de forma independiente y sientan libre e identificados con el
desempefio de sus laborales. Todo esto buscando la productividad méaxima. (Alvarez
& Espinoza, 2018)

La falta de cohesion, es el vinculo mutuo formado entre los integrantes de un equipo,
resultante de un esfuerzo coordinado, comunicacion, y alineacién de esfuerzos para

lograr objetivos comunes, es dificil lograr un propésito en comun, si es los objetivos

16



individuales no se alinean, por ello a importancia de la cohesion. (Alvarez &
Espinoza, 2018)

Respaldo del grupo, es la integracion y apoyo requerido por parte del equipo de
trabajo o miembros importantes, en caso contrario, a menor respaldo, mayor es el

estrés y viceversa. (Alvarez & Espinoza, 2018)

Las dimensiones, son cinco, tales como la falta de apoyos organizacional,
sobrecarga laboral, la dificultad interpersonal, fuente extrinseca de insatisfaccion, las

faltas de justicias organizacional. (Puma, 2017, p. 23)

La dimension falta de apoyo organizacional, el nivel elevado de estrés en el equipo
de trabajo, esto se presenta por la deficiente integracion y cooperacion, manifestado
por ausencia de equilibrio donde las relaciones son desconfiadas y escaso

compaiierismo. (Puma, 2017, p. 23)

La dimension sobrecarga laboral, refiere aquellos elementos medibles, producto del
trabajo en abundancia, que se designa a un trabajador, ademas, esta persona no

puede cumplir por el escaso tiempo, y demasiadas exigencias. (Puma, 2017, p. 23)

La dimension dificultad interpersonal, indica que es el enfrentamiento que se
presenten en los trabajadores, jefes y sus familias, o que se refleja en la forma de
actuar, forma de atencion a los usuarios. (Puma, 2017, p. 23)

La dimensiéon fuentes extrinsecas de insatisfaccion, son los beneficios que un
colaboradoroquiere lograr dentro su centroide trabajo, “tales” como; el incremento en
el sueldo, la posibilidad de desarrollarse como profesional y ascender a mejores
puestos laborales, ademas del desarrollo de la carrera o estabilidad laboral, la misma

que es provisto por la organizacion donde se desempeian. (Puma, 2017, p. 23)

La falta de justicia organizacional, son los aspectos referentes al compromiso con la
institucién, grado en que los trabajadores se comprometen a cumplir con sus labores,
ademas del deseo de permanecer en estos, sin embargo, depende de muchos

factores, que impactan en el sentido de pertenencia. (Puma, 2017, p. 23)
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1. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

Basica: CONCYTEC, (2019) menciona que la investigacién corresponde al
estudio de tipo basica, cuya finalidad aumentar la generacion de nuevos
conocimientos cientificos, a través de los trabajos de naturaleza experimental o
tedrico que se inician principalmente para explicar el fundamento de fendmenos y

hechos visibles. (p. 2)

Basica, se orienta a la busqueda de conocimiento o solucién, conservando
siempre la objetividad y para la toma de alternativas acordes e importantes.
(Hernandez et al., 2014, p. 125)

Disefio de investigacion

Disefio no experimental, Correlacional, porque tuvo como finalidad explicar la
relacion de 2 a mas variables estudiadas, como estas se asocian para determinar

la incidencia de una sobre otra. (Hernandez et al., 2014, p. 108)
0,
n...< |
O;
Doénde:
M: Tamafo de muestra
r: Relacion

O1: Gestion organizacional

Oa: Estrés laboral
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3.2 Variables y operacionalizacion

Variable 1: Resistencia al Cambio

Definicion conceptual: La gestion organizacional es comprendida como el
perfeccionamiento de las estrategias para la mejora continua de los procesos
administrativos, ya que, las instituciones toman en consideracion el desarrollo de
diligencias de servicios que satisfacen la necesidad general como especifica.
(Tamayo et al., 2014, p. 71)

Definicion operacional: la gestion organizacional fue medido de acuerdo a sus
dimensiones de desarrollos humanos, condicién laboral y productividad,

mediante un cuestionario de preguntas realizado a los trabajadores.

Indicadores: La dimension desarrollo humano conformado por los indicadores,
desarrollo social, desarrollo contextual, desarrolloofisico corporal, desarrollo
emocional. La dimensién condicidén laboral constituido por indicadores, “disefio
de areas, “disefio de” puestos, evolucion” de experiencias, “indicadores “de
produccion, trabajo Ren equipo. “La dimension “productividad” “constituido” por 5
indicadores que son, “el equipo” de trabajo, jefectividad de “los “colaboradores,

‘cumplimiento de metas, busqueda de soluciones, autonomia”.
Escala de medida: Ordinal
Variable 2: Estrés laboral

Definicién conceptual: El estrés es una de los preocupaciones y problemas
mMas preocupantes en las instituciones y es visualizada a través de la ineficiencia

en los servicios que estos prestan. (Puma, 2017, p. 18)

Definiciébn operacional: El estrés laboral fue evaluado de acuerdo a las
dimensiones, falta de apoyo organizacional, sobre carga laboral, dificultad
interpersonal, fuentes extrinsecas de insatisfacciones, falta de justicia

organizacional, a través del uso de un cuestionario de preguntas estrés laboral.
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Indicadores: La dimensién clima organizacional conformada por 4 indicadores,
mision vy vision, forma de trabajo, politicas generales, direccién y objetivos. La
dimension estructura organizacional conformado por 4 indicadores el reporte a
subordinado, control, estructura formal, cadena de mando. La dimension territorio
organizacional conformado por 3 indicadores el control de actividades, ambiente
de trabajo e integracion. La dimension tecnologia 3 indicadores, el material
disponible, conocimiento técnico, tecnologia adecuada. La dimension influencia
del lider constituido por 3 indicadores la representacion de los jefes, respeto de
los jefes inmediatos y la confianza. La dimension falta de cohesion conformado
por indicadores: Equipo de trabajo, jerarquia institucional, cooperacion.
Finalmente, la dimension respaldo del grupo conformado por el respaldo del

equipo de trabajo, demandas laborales y ayuda técnica.

Escala de medida: Ordinal
3.3 Poblacién, muestray muestreo

Poblacién: La poblacion lo conforman los 85 trabajadores de la Direccion

Regional de Salud de San Martin . Distribuidos de la siguiente manera:

Areas Cantidad
Direccion general 9
Oficina de asesoria legal sectorial 4
Oficina de control institucional 5
Direccion de desarrollo y recursos humanos 6
Unidad de administracion 13
Direccion ejecutiva de regulacion y fiscalizacion 12
sectorial en salud

Direccion ejecutiva de salud integral 20
Direccion ejecutiva de inteligencia sanitaria 10
Oficina de planeamiento y presupuesto sectorial 6
Total 85

Criterios de inclusion: Dentro de los criterios de inclusion fueron considerados
los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de San Martin, que cumplen

con las siguientes caracteristicas:
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- Encontrarse laborando al momento de la aplicacion de la encuesta.
- Tener un contrato vigente al momento de realizar la encuesta.

- Encontrarse en su oficina al momento de aplicar la encuesta y tener la

predisposicion de colaborar con la investigacion.
Criterios de exclusion: Dentro de los criterios de exclusiéon fueron considerados:
- Trabajadores que se encuentran de vacaciones.
- Trabajadores que no desean cooperar con el proceso investigativo.

Muestra: La muestra es parte de la parte de la poblacion la misma que cumple
con caracteristicas similares para cumplir con los objetivos propuesto en la
presente. (Hernandez etal., 2014). La muestra estuvo conformada por 70
colaboradores de la Direccion Regionales de Saludes de San Martin, 2020, al
95% de confianza.
N+*Zg p#gq
d*+(N—1)+Za**p=q

Dénde:

n= “Muestra”

N = “Total de la poblacion”

Za= “1.96 al cuadrado” (si la seguridad es del 95%)”
p= “proporcion esperada” (en este caso 50% = 0.5)
gq= “l —p (en este caso 1-0.5 = 0.5)"

d= “precision (en su investigacion use un 5%)”

85 * 1.96% = 0.5+ 0.5
0.05%* (85— 1) +1.96%*0.5+ 0.5

n =
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n=70

Muestreo: Corresponde a un muestreo probabilistico simple, donde los criterios
de eleccién de los sujetos para la aplicacion del instrumento dependieron de la
probabilidad, por la aplicacién de formula de poblacion finita. (Hernandez et al.,
2014).

Unidad de analisis: Herndndez etal.,, (2014), indica que son los sujetos a
guienes se consideraron para aplicar el instrumento. (p.183), Por tanto, cada uno
de los trabajadores de la DIRESA, 2020.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
Técnica: La técnica corresponde a las encuestas cuyo fin es la recoleccion de
informacion, que sirve para codificar, procesar en funcién a los objetivos. Tal
como menciona Hernandez et al., (2014), la técnica mas comun empleada en

estudios cuantitativos, para la recopilacion de datos y posterior codificacion.

Instrumentos: Cuestionario, son preguntas relacionada a las variables que
fueron medidos. Pregunta cerrada que contiene categoria o alternativas de
respuestas previamente disefiadas y delimitados. (Hernandez et al., 2014, p.
217)

El cuestionario de las variables gestion organizacional, estuvo conformado por 21
enunciados, dividido en 3 dimensiones: La dimension desarrollo humando
conformado por 7 enunciados, la dimension condicion laboral con 7 enunciados y
la dimension productividad constituido por 7 enunciados. La escala fue ordinal
tipo Likert 11= Nunca, 2, Pocas veces, 3= Mediamente, 4= Casi siempre,

5=Siempre. La misma que fue adaptado de (Tamayo et al., 2014, p. 71).

El cuestionario de la variable estrés laboral, estuvo conformado por 26
enunciados, dividido en 7 dimensiones: la dimensién falta de apoyo
organizacional, conformada por 6 enunciados, la dimensién sobrecarga laboral

constituida por 7 enunciados, la dimension dificultad interpersonal 4 enunciados,
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la dimensidén fuentes extrinsecas de insatisfacciones por 5 enunciados y la
dimension justifica organizacional 4 enunciados. La escala fue ordinal tipo Likert
11= Nunca, 2, Pocas veces, 3= Mediamente, 4= Casi siempre, 5=Siempre. La
misma que adaptado de (Puma, 2017).

+Validez

La validez fue realizada mediante el juicio de expertos, la misma que cumple con
caracteristicas, tales como: Profesionales con grado de maestria como minimo,
conocedores de las variables en estudio y experiencia en investigacion cientifica.

Tal como se detalla a continuacion;

Variable N.° Especialidad Promedio Opinion del
de validez experto

Gestion 1 Me_tpdélogq 4,3 Ex?ste suﬁc?enc?a
organizacional 2 Gest!gn Publ!ca 4.8 Ex!ste suf!c!enc!a
3 Gestiéon Publica 4,7 Existe suficiencia
1 Metodologo 4,2 Existe suficiencia
Estrés laboral 2 Gestion Publica 4,8 Existe suficiencia
3 Gestion Publica 4.8 Existe suficiencia

El instrumento estuvo constituido por cuestionarios de las variables, validado por
profesionales expertos, quienes se encargaron de evaluar la consistencia y
pertenencia de los mismos. El resultado muestra un promedio de 4.6, que es
igual al 92% de concordancia entre jueces; lo que refleja que tiene alta validez; y

redne las condiciones metodoldgicas para ser aplicado.

Confiabilidad

Las variables tanto de gestiébn organizacional y resistencia al cambio, fueron
analizadas a través del Alfa de Cronbach, que permiti6 determinar la
confiabilidad. La variable gestion organizacional, evaluada de acuerdo a 21
enunciados, muestra un valor de 0,965. Lo que indica que el instrumento tiene

una excelente confiabilidad.

La variable estrés laboral, evaluada de acuerdo a 26 enunciados, muestra un

valor de 0,962, representando una excelente confiabilidad del instrumento.

23



Variable gestién organizacional

N %

Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,965 21

Variable estrés laboral

N %

Casos Valido 70 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 70 100,0

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

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
962 26

3.5 Procedimientos
Fase diagnostica: Primero fueron identificados la totalidad de las personas que
trabajan en la escuela, para determinar si estas cumplen con las caracteristicas

para ser evaluados.

Posterior a ello se realiz6 la coordinacion con el director para la autorizacion de

la aplicacion del instrumento.

Las variables fueron evaluadas tal cual suceden, sin realizar la manipulacién, por

la naturaleza de la investigacion de tipo no experimental. Luego fueron

24



codificadas en el SPSS. 25 para el analisis correspondiente, de acuerdo a lo

indicado en la presente.

Para el desarrollo o ejecucion de la presente investigacion se tendra en cuenta

los siguientes procedimientos generales, acorde con el método cientifico:

Identificacion y delimitacion del problema de investigacién: De acuerdo a la
realidad existente en la institucion y percibida por los trabajadores de DIRESA
2020.

- Planificacion de la investigacion: Estableciendo un plan que servird como guia
para la consecucion y termino de la investigacion, dentro de los plazos

establecidos.

- Elaboracion y validacion de los instrumentos: La elaboracion de los
instrumentos sera en funcién de los indicadores, dimensiones y variables que
se pretende analizar. Validado por tres profesionales expertos, con grado de

maestria y con experiencia en las variables investigadas.

- Recojo y procesamiento de la informacion: Para el inicio de recojo de
informacion, se procedera a encuestar a los trabajadores, de acuerdo a la
realidad existente en el momento. (Hernadndez et al., 2014). Y fueron

procesados en el SPSS. 25.

- Analisis de la informacion: El analisis de informacion que permitira interpretar
los resultados obtenidos, aceptando o rechazando las hipétesis planteadas en

la presente.

- Redaccion y presentacion del informe: Respetando la norma Apa séptima

edicion y explicando los hallazgos encontrados.

3.6 Métodos de analisis de datos
La informacion, datos recopilados en cada uno de los instrumentos fueron

analizados en el programa SPSS.25.
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En primer momento fue realizado el andlisis del nivel de acuerdo a los objetivos
de las variables, en tabla de frecuencia y porcentaje, previa baremacion de la

informacion.

Posteriormente, la correlacion de las dimensiones con la variable segunda,
empleando la correlaciéon de Pearson, ya que los datos tienen normalidad. Los

valores fueron interpretados de acuerdo a:

Valor der Significado
-0.9 “Correlacion negativas muy fuertes”
-0.75 “Correlacion negativas considerables
-05 “Correlacion negativas medias
-0.25 “Correlacion negativas débiles
-0.1 “Correlacion negativas muy débiles
0.00 “No existe correlacion entre las variables
0.1 “Correlacion positivas muy débiles
0.25 “Correlacion positivas débiles
0.5 “Correlacion positivas medias
0.7 “Correlacion positivas considerables
0.9 “Correlacion positivas muy fuertes
1 “Correlacion positivas perfectas

Fuente: Hernandez et al., (2014)
3.7 Aspectos éticos
La investigacion cumple con el codigo de ética de un buen investigador, donde
se respeta el derecho de autoria, de acuerdo a lo mencionado en las normas
APA séptima edicion, en consecuencia, cada uno de los péarrafos contiene la
citacion respectiva, Ademas del cumplimiento del reglamento de posgrado
estipulado por la Universidad César Vallejo. Asimismo, la informacion a recopilar
contara con previa autorizacion de los involucrados, que seran empleados para
fines netamente de la investigacion. Lo que garantizara la calidad ética de la

presente, cumpliendo el principio de beneficencia.
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IV.RESULTADOS

4.1. Nivel de gestion organizacional en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020.

Tabla 1
Gestion organizacional en la DIRESA, 2020.

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo <=53,00 24 34,3
Regular 54,00 - 79,00 38 54,3
Alto 80,00+ 8 11,4
Total 70 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado

Bajo Regular Alto

Figura 1. Gestion organizacional en la DIRESA, 2020

Fuente: Cuestionario aplicado
Interpretacion: El nivel de gestion organizacional en la Direccion Regional de
Salud de San Martin, 2020 es regular tal como indica el 54,3% de los
trabajadores, el 34,3% es bajo y el 11,4% es alto. Por consiguiente, el
desarrollo humano, condiciones laborales y productividad es regular. Por tanto,

se rechaza la hipotesis de la investigacion.

27



4.2. Nivel de estrés laboral en la Direcciéon Regional de Salud de San Martin,
2020.

Tabla 2
Estrés laboral en la DIRESA, 2020.

Nivel Rango Frecuencia Porcentaje
Bajo <=72,00 10 14,3
Regular 73,00 - 98,50 35 50
Alto 98,51+ 25 35,7
Total 70 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Bajo Regular Alto

Figura 2. Estrés laboral en la DIRESA, 2020.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Interpretacion: El nivel de estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de
San Martin, 2020 es regular tal como menciona el 50% de los trabajadores, el
35,7% es alto y el 14.3% indican que es bajo. En tanto, el estrés en la
institucién es regular y alto, siendo los porcentajes mas representativos. Por

consiguiente, se rechaza la hipotesis de la investigacion.
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4.3. Relacion entre el desarrollo humano y el estrés laboral en la Direccion

Regional de Salud de San Martin, 2020.

Tabla 3

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig. Sig.
Desarrollo humano ,144 70 ,001 ,015
Condiciones laborales ,125 70 ,008 ,046
Productividad ,078 70 ,200° ,159
Gestion organizacional ,086 70 ,200° ,155
Falta de apoyo organizacional 111 70 ,031 ,041
Sobre carga laboral , 128 70 ,006 ,098
Dificultad interpersonal , 156 70 ,000 ,014
Fuentes extrinsecas de insatisfacciones 121 70 ,013 ,003
Falta de justicia organizacional ,187 70 ,000 ,001
Estrés laboral ,093 70 ,200° ,053

*. Esto es un limite inferior de la significacién verdadera.
a. Correccion de significacién de Lilliefors

Interpretacion: La prueba de normalidad mediante Kolmogorov-Smirnov? para

muestras superiores a 50, refleja que los datos poseen normalidad, porque el

nivel de significancia bilateral es mayor al 0,05 (p > 0,05). Por ende, el

estadistico sugerido es la correlacién de Pearson. La correlacion de Pearson es

una estadistica muy eficiente para datos ordinales (Hernandez et al., 2014, p.

323).
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Tabla 4

Desarrollo humano y el estrés laboral en la DIRESA 2020.

Desarrollo humano

Estrés laboral

Desarrollo
humano

Estrés laboral

Correlacion de

Pearson 1
Sig. (bilateral)

N 70
Correlaciéon de 690"
Pearson

Sig. (bilateral) ,000
N 70

,690”

,000
70

1

70

**La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Interpretacion: Existe relacion positiva media entre el desarrollo humano y el

estrés laboral en la Direccién Regional de Salud de San Martin, 2020, con

correlacion de Pearson de 0,690 y la significancia bilateral de 0.000 (p<0,05).

Por tanto, se acepta la hipotesis de la investigacion. Es decir, al mejorar el

desarrollo humano, en cuanto al desarrollo social, contextual, fisico corporal,

desarrollo emocional y cognitivo, incidira en la mejora del estrés laboral.
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4.4. Relacion entre las condiciones laborales y el estrés laboral en la Direccidon
Regional de Salud de San Martin, 2020.

Tabla 5

Condiciones laborales y el estrés laboral en la DIRESA, 2020.

Condiciones laborales  Estrés laboral

Correlacion de o

Condiciones Pearson 1 748
laborales Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
' Correlaciéon de 748" 1
Estrés Pearson
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Interpretacion: Existe relacién positiva considerable entre las condiciones
laborales y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin,
2020, con correlacion de Pearson de 0,748 y significancia bilateral de 0.000
(p<0,05). Por tanto, se acepta hipétesis de la investigacion, que indicaba que
existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el estrés laboral en
la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020. Es decir, al mejorar las
condiciones laborales en cuanto al disefio de areas, disefio de puestos,
indicadores de produccion y trabajo en equipo, contribuird a la mejora de las

situaciones que causan estrés en la institucion.
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4.5. Relacion entre la productividad y el estrés laboral en la Direccién Regional
de Salud de San Martin, 2020.

Tabla 6
Productividad y el estrés laboral DIRESA, 2020.

Productividad Estrés laboral

Correlaciéon de Pearson 1 7117
Productividad Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Correlacién de Pearson 7117 1
Estrés laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Interpretacion: Existe relacion correlacion positiva considerable entre la
productividad y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020. Con correlacion de Pearson de 0,711 y significancia bilateral de
0.000 (p<0,05). Por tanto, se acepta la hipoétesis de la investigacion que
indicaba que, existe relaciéon significativa entre productividad y el estrés laboral
en la Direccién Regional de Salud de San Martin, 2020. Es decir, al mejorar la
productividad, en el equipo de trabajo, efectividad de los colaboradores,
cumplimiento de metas, busqueda de soluciones y autonomia, incidird en

mejorar las condiciones laborales que producen estrés.
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4.6. Relacion entre la gestion organizacional y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020.

Tabla 7
Gestion organizacional y el estrés laboral en la DIRESA, 2020.

Gestion Estrés
organizacional  laboral
_ Correlacion de Pearson 1 763"
Gestion :
organizacional Sig. (bilateral) ,000
N 70 70
Correlacion de Pearson 763" 1
Estrés laboral Sig. (bilateral) ,000
N 70 70

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores de la DIRESA, 2020.

Interpretacion: Existe relacion positiva considerable entre la gestion
organizacional y el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020. Tal como muestra la correlacion de Pearson de 0,763, con un
nivel de significancia de 0,000. Por tanto, se acepta la hipétesis de la
investigacion que indicaba, existe relacion significativa entre la productividad y
el estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020. Por
tanto, al mejorar la gestién organizacional, mejorara las condiciones de estrés

laboral en la institucion.

Es importante recalcar la importancia de estos valores para contribuir con la
mejora de los trabajadores e las instituciones. Es importante recalcar la
importancia de estos valores para contribuir con la mejora de los trabajadores e
las instituciones. Es importante recalcar la importancia de estos valores para
contribuir con la mejora de los trabajadores e las instituciones. Es importante

recalcar la importancia de estos valores para contribuir con la mejora de los
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V. DISCUSION

De acuerdo al nivel de gestion organizacional en la Direccion Regional de Salud
de San Martin, 2020 es regular tal como indica el 54,3% de los trabajadores, el
34,3% es bajo y el 11,4% es alto. Por consiguiente, el desarrollo humano,
condiciones laborales y productividad es regular. En concordancia, EI Masri y
Suliman, (2019) La gestion del talento y el reconocimiento de los empleados
pueden afectar significativamente el nivel de desempefios de los empleados,
ademas de contribuir al éxito organizacional y posicionamiento. Este estudio
también encontré que la gestion del talento y el reconocimiento de los empleados
estan interrelacionados variables que afectan el desempefio de los empleados. La
gestion del talento y el desempefio de los empleados son visto como herramientas
estratégicas para implementar objetivos estratégicos y para mejorar la

productividad y el rendimiento de la organizacion.

Rivero & Dabos, (2017) afiaden que la base de la diferenciacion son los
empleados de acuerdo a sus caracteristicas individuales, que contribuye a mejorar
desempefio en su centro de trabajo, sin embargo, esto depende muchos factores,
como las politicas, la motivacion, la distribucién adecuada del trabajo, entre otros.
Los trabajadores que tienen condiciones adecuadas, los materiales, equipos,
ademas de una buena actitud, son capaces de solucionar problemas prontamente,
ademas de brindar soluciones y contribuir con el crecimiento de la empresa,

porque sus objetivos estan alineados a los de la institucion.

En cuanto al estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020
es regular tal como menciona el 50% de los trabajadores, el 35.7% es alto y el
14.3% indican que es bajo. Existe falta de apoyo organizacional, sobre carga
laboral, dificultad interpersonal, fuentes extrinsecas de insatisfacciones y la falta
de justicia organizacional en la institucion. Tal como menciona Buchelli et al.,
(2016), los procesos que mejoran las condiciones laborales vienen a través de la
aplicacion de practicas socialmente responsables, puesto que estas se enfocan en

principalmente generar un compromiso social entre la empresa y el colaborador,
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permitiendo que los indices de rotacibn de personal disminuyan
considerablemente, la percepcién sobre las condiciones laborales mejoran por
parte del colaborador por ende el compromiso organizacién se ve fortalecido y ello
refleja en las capacidades que se generan como el ahorro el bienestar familiar, los
planes de carrera y mejor calidad de vida. Al igual, Hargrove etal., (2016)
menciona que los trabajadores experimentan circunstancias estresantes todo el
tiempo, incluido el trabajo condiciones, expectativas de trabajo e interacciones
interpersonales. Las personas experimentan estrés tanto psicologica Yy

fisicamente, como estimulo, reaccidon y como cognitivo.

De acuerdo a la relacion significativa entre el desarrollo humano y el estrés laboral
en la Direccidbn Regional de Salud de San Martin, 2020, con correlacion de
Pearson de 0,690 y la significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). Por consiguiente, al
mejorar el desarrollo humano, en cuanto al desarrollo social, contextual, fisico
corporal, desarrollo emocional y cognitivo, incidira en la mejora de las condiciones
que causan estrés laboral. Tal como indica, Orgambidez etal.,, (2015) la
satisfaccion del colaborador se ve muy relacionada con el engagement, puesto
que el estrés laboral dificulta el acceso a mejores condiciones de ambiente laboral,
el trabajador asume su compromiso en funcion de la percepcion positiva que tenga
respecto a la organizacion. El ambiente laboral tiene que cumplir con las
condiciones minimas y adecuadas, para que los trabajadores se motiven a realizar
las acciones encomendadas, ademas promueve la iniciativa en los trabajadores,
generando impacto positivo en el cumplimiento de lo establecido al inicio de la
planeacion. Por otro lado, Reyes y Gonzalez, (2014) los gestores encargados de
recursos humanos deben tener claro la forma de gestionar los conflictos, para
evitar, los problemas de comunicacion y entendimiento, es preciso mencionar, al
no existir directrices claras, genera incertidumbre, falta de compromiso entre los
integrantes, traduciéndose en falta de confianza a la hora del desarrollo de las
actividades necesarias para el cumplimiento de los objetivos.
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En cuanto a la relacion significativa entre las condiciones laborales y el estrés
laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020, con correlacién de
Pearson de 0,748 y significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). En tanto, al mejorar
las condiciones laborales en cuanto al disefio de areas, disefio de puestos,
indicadores de produccion y trabajo en equipo, contribuird a la mejora de las
situaciones que causan estrés en la institucién. En contraste, Salamanca et al.,
(2014) El entorno organizacional cuenta con distintos sistemas que se encuentran
enfocados, a la toma de decisiones, comunicacion, manejo de informacion, en
este contexto las entidades son cada vez mas competitivas por los recursos
humanos que cuenta, porque de la mano de ellos es como se gestiona los
recursos e insumos. Las instituciones lideres, son aquellas que se preocupan en
primer momento por fortalecer el sistema interno, son conscientes, que eso se
reflejara en el exterior, los usuarios, los proveedores, quienes notaran esto,
ademas, el progreso comienza por desarrollar colaboradores comprometidos, con

deseo de surgir y concertar la institucion en una de las lideres del entorno.

Los factores psicosociales en el trabajo son producto de las condiciones en la
cual se desarrolla las acciones de trabajo, estas a su vez pueden generar efectos
positivos 0 negativos en el desempefio, por los cual es importante el desarrollo de
un adecuado modelo de manejo de estrés. Las estrategias disefiadas por la
institucion para afrontar las situaciones estresantes, ayudan a crear un ambiento
adecuado o por el contrario en caso de improvisacion, se refleja en los
trabajadores y el clima es percibido por los usuarios finales. (Fernandez &
Calderén, 2017),

En cuando a la relacién correlacion positiva considerable entre la productividad y
el estrés laboral en la Direccidbn Regional de Salud de San Martin, 2020. Con
correlacion de Pearson de 0,711 y significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). Es
decir, al mejorar la productividad, en el equipo de trabajo, efectividad de los
colaboradores, cumplimiento de metas, blsqueda de soluciones y autonomia,

incidirda en mejorar las condiciones laborales que producen estrés. Arias et al.,
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(2017) la planificacion de actividades a nivel personal, organizacional y social,
permitira disminuir los niveles de estrés laboral, disminuir el agotamiento
emocional, generar el equilibrio entre los aspectos que atafien lo familiar y las
acciones laborales, sera mas que un proceso un fin dentro de la organizacion de
tal manera que se maneje un ambiente laboral con mayores condiciones sociales

y de interaccion, por el bienestar de todos.

Asimismo, Gago et al., (2017) indica que el desarrollo de las actividades no estan
planificadas adecuadamente pues lo jefes y superiores quienes realizan las
decisiones no toman en cuenta las condiciones y experiencias que tiene el
personal para elaborar el plan de atencion, ocasionando déficit en la capacidad de
los servicios de la organizacién, por lo cual los trabajadores se sienten frustrados

ante la falta de cumplimiento de las metas establecidas en la misma.

De acuerdo a la relacién significativa entre la gestiébn organizacional y el estrés
laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020, la correlacién de
Pearson de 0,763, y un nivel de significancia de 0,000. Por tanto, al mejorar la
gestion organizacional, desarrollo humano, condiciones laborales, productividad,
incidira en las condiciones relacionadas al clima organizacional. Tal como indica,
Solis et al., (2016) las instituciones publicas cuentan con profesionales que cada
vez estan siendo motivados a lograr mayor productividad, son mas competitivos y
toman en consideracion los escenarios econémicos y de enfoque global del
mercado para optimizar su desempefio. Los profesionales de la institucion son
cada vez mas conscientes para realizar sus labores, estos entran a laborar
conscientes de la labor a realizar, es decir, servir a otros ciudadanos y buscar la

satisfaccion de esto.

Por otro lado, Flores & Tarrillo, (2019) difiere al indicar que en la presente no se
evidencia la correlacion de las variables de estudio por ello el estrés laboral no
tiene relacion con el compromiso organizacional. (r = -0.016 **: p < 0,937), El
estrés laboral no incide en el compromiso, por mas que la institucion implemente

mejoras, al disminuir el estrés laboral, los trabajadores no se comprometeran con
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el logro de los objetivos. Sin embargo, Garcia, (2017) la existencia de la
correlacion significativa, los colaboradores de las areas administrativas de la
institucién, al ver mejoras orientado a los recursos humanos, estos mostraran

mayor empefio para la mejora en la calidad de servicios.

Por consiguiente, la calidad de los servicios, es producto del esfuerzo tanto de los
lideres y de los trabajadores en general, a través de las distintas actividades en
conjunto, coordinacion y apoyo. Ademas, Garate, (2017) menciona que; el estrés
esta muy relacionado con el desempefio laboral, con un valor de 0,373 con el
estadistico Rho de Spearman. Por lo tanto, la direccion debe evaluar cada uno de
las situaciones que generan estrés, para mejorar y generar condiciones
adecuadas para los trabajadores y estas se comprometan a cumplir con lo
estipulado en la planificacién. Asimismo Ramirez etal., (2019) la gestién
organizacional posee un elemento estratégico en una institucion, trascendiendo en
las actividades que realiza el colaborador, dando origen a procesos de cambio
organizacional donde las personas son fundamentales. Bustamante & Alvarez,
(2019) aflade que la gestion organizacional determina el clima de la misma que es
un conjunto de propiedades del ambiente de trabajo que directa o indirectamente
inciden sobre las conductas y que pueden ser medidas por medio de

percepciones.
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VI.CONCLUSIONES

6.1.Existe relacion significativa entre la gestion organizacional y el estrés laboral en

6.2.

6.3.

6.4.

6.5.

la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020. Tal como muestra la
correlacién de Pearson de 0,763, y un nivel de significancia de 0,000. Por tanto,
al mejorar la gestion organizacional, desarrollo humano, condiciones laborales,
productividad, incidird en las condiciones relacionadas al clima organizacional,
estructura organizacional, territorio organizacional, tecnologia, influencia del

lider, falta de cohesion y respaldo del grupo en la institucion.

El nivel de gestion organizacional en la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020 es regular tal como indica el 54,3% de los trabajadores, el 34,3% es
bajo y el 11,4% es alto. Por consiguiente, el desarrollo humano, condiciones

laborales y productividad es regular.

El nivel de estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020
es regular tal como menciona el 50% de los trabajadores, el 35,7% es alto y el
14,3% indican que es bajo. Por tanto, existe falta de apoyo organizacional, sobre
carga laboral, dificultad interpersonal, fuentes extrinsecas de insatisfacciones y la

falta de justicia organizacional en la institucion.

Existe relacion significativa entre el desarrollo humano y el estrés laboral en la
Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020, con correlacién de Pearson de
0,690 y la significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). Por consiguiente, al mejorar el
desarrollo humano, en cuanto al desarrollo social, contextual, fisico corporal,
desarrollo emocional y cognitivo, incidira en la mejora de las condiciones que

causan estrés laboral.

Existe relacion significativa entre las condiciones laborales y el estrés laboral en
la Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020, Con correlacion de Pearson
de 0,748 y significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). En tanto, al mejorar las

condiciones laborales en cuanto al disefio de areas, disefio de puestos,
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6.6.

indicadores de produccion y trabajo en equipo, contribuird a la mejora de las

situaciones que causan estrés en la institucion.

Existe relacion significativa entre la productividad y el estrés laboral en la
Direccion Regional de Salud de San Martin, 2020. Con correlacion de Pearson
de 0,711 y significancia bilateral de 0.000 (p<0,05). Es decir, al mejorar la
productividad, en el equipo de trabajo, efectividad de los colaboradores,
cumplimiento de metas, busqueda de soluciones y autonomia, incidira en mejorar

las condiciones laborales que producen estrés.

La dimensién clima organizacional conformada por 4 indicadores, mision y vision,
forma de trabajo, politicas generales, direccibn y objetivos. La dimensién
estructura organizacional conformado por 4 indicadores el reporte a subordinado,
control, estructura formal, cadena de mando. La dimension territorio
organizacional conformado por 3 indicadores el control de actividades, ambiente
de trabajo e integracion. La dimension tecnologia 3 indicadores, el material
disponible, conocimiento técnico, tecnologia adecuada. La dimension influencia
del lider constituido por 3 indicadores la representacion de los jefes, respeto de
los jefes inmediatos y la confianza. La dimension falta de cohesién conformado
por indicadores: Equipo de trabajo, jerarquia institucional, cooperacion.
Finalmente, la dimension respaldo del grupo conformado por el respaldo del
equipo de trabajo, demandas laborales y ayuda técnica. es regular tal como
menciona el 45,7% de los trabajadores, el 40% es alto y el 14% indican que es
bajo. En tanto es regular tal como menciona el 45,7% de los trabajadores, el 40%
es alto y el 14% indican que es bajo. En tanto es regular tal como menciona el
45,7% de los trabajadores, el 40% es alto y el 14% indican que es bajo. En tanto
es regular tal como menciona el 45,7% de los trabajadores, el 40% es alto y el
14% indican que es bajo. En tanto es regular tal como menciona el 45,7% de los

trabajadores, el 40% es alto y el 14%
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VII. RECOMENDACIONES

7.1.

7.2

7.3.

7.4.

7.5.

7.6.

Al director Regional de Salud San Martin- DIRESA y director de recursos
humanos, tomar en consideracion los aspectos relacionados a la gestion
organizacional, desarrollo humano, condiciones laborales, productividad, para
mejorar el clima organizacional, la estructura, territorio organizacional, promover
una buena influencia que motive a los trabajadores a desempefiar sus

funciones de forma colaborativa.

Al director de la DIRESA vy director de recursos humanos, trabajar en forma
conjunta, con la finalidad de plantear estrategias que permita mejorar la gestion
organizacional, el desarrollo humano, condiciones laborales y productividad en

la institucion.

Al director de recursos humanos de la DIRESA, brindar apoyo organizacional,
eliminar la cantidad de trabajo, recursos y/o materiales y la demanda laboral ya
que esto contribuira en la disminucién de la sobrecarga laboral, asimismo,
eliminar los conflictos laborales, el clima laboral y la competitividad, asimismo,

las fuentes extrinsecas de insatisfacciones y promover la justicia organizacional.

Al director de recursos humanos de la DIRESA mejorar el desarrollo humano,
en cuanto al desarrollo social, contextual, fisico corporal, desarrollo emocional y
cognitivo, ya que incidird en la mejora de las condiciones que causan estrés

laboral.

Al director de recursos humanos de la DIRESA mejorar las condiciones
laborales en cuanto al disefio de areas, disefio de puestos, indicadores de
produccién y trabajo en equipo, contribuird a la mejora de las situaciones que

causan estrés en la institucion.

Al director de recursos humanos de la DIRESA mejorar la productividad, en el

equipo de trabajo, efectividad de los colaboradores, cumplimiento de metas,
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busqueda de soluciones y autonomia, impactara en mejorar las condiciones

laborales que producen estrés.
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ANEXOS

Anexo n° 1: Matriz de operacionalizacion de variables

Variables Definicion conceptual | Definicidon operacional Dimensiones Indicadores Escala
¢ Desarrollo social
Corresponde el ¢ Desarrollo contextual
g i dp rated El estrés sera medido Desarrollo humano | e Desarrollo fisico corporal
esarrollo de estrategias i
. ateq de acuerdo al desarrollo * Desarrollo emocional
de mejoramiento humano. condiciones e Desarrollo cognitivo
continuo en los laborales ’productividad » Diseflo de areas
Gestion procesos - . Condici o Disefio de puestos .
La misma que sera ondiciones e Evaluacion de experiencias Ordinal
organizacional administrativos, y de . laborales . P g
servicios que satisfacen evaluada a través de un ¢ Indicadores de produccion
'd g | cuestionario de *_Trabajo en equipo
necesidades generales preguntas a los e Equipo de trabajo
y especificas. (Tamayo Usuarios o Efectividad de los colaboradores
etal., 2014, p. 71) : Productividad . Cgmpllmlento de metas
e Busqueda de soluciones
e Autonomia
e Apoyo
El estrés laboral fue . Autc_Jrida_td para toma de decisiones
evaluado de acuerdo a Falta de apoyo | e Motivacion
Elestrés es unade los | las dimensiones, falta organizacional |« Jerarquia insfitucional
preocupaciones y de apoyo ¢ Falta de cohesion
problemas mas organizacional, sobre e Cantidad de trabajo
preocupantes en las carga laboral, dificultad | Sobrecarga laboral |e Recursos y/o materiales
. instituci interpersonal, fuentes Demanda laboral .
Estrés laboral instituciones y es p e Demanda labora Ordinal

visualizada a través de
la ineficiencia en los
servicios que estos
prestan. (Puma, 2017,
p. 18)

extrinsecas de
insatisfacciones, falta de
justicia organizacional, a
través del uso de un
cuestionario de
preguntas.

Dificultad . glt?nfli(‘itobs Iali)orales
. e Clima laboral
interpersonal e Competitividad laboral
¢ Ambiente de trabajo
Fuentes extrinsecas | e Beneficios laborales
de insatisfacciones |e Tareas
e Ascenso
Falta de justicia e Compromiso laboral
organizacional e Recompensa




| « Formacion

Anexo n° 2: Matriz de consistencia
Titulo: Gestién organizacional y estrés laboral en la Direccién Regional de Salud de San Martin, 2020.

Formulacién del problema

Objetivos

Hipotesis

Técnica e Instr S

Problema general

¢Cudl es la relacion entre la gestion

organizacional y el estrés laboral en la

Direccion Regional de Salud de San Martin,

2020?

Problemas especificos:

- ¢Cudl es el nivel de gestion organizacional
en la Direccién Regional de Salud de San
Martin, 2020?

- ¢Cual es el nivel de estrés laboral en la
Direcciéon Regional de Salud de San Martin,
2020?

- ¢Cudl es la relacién entre el desarrollo
humano y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020?

- ¢Cudl es la relacién entre las condiciones
laborales y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020?

- ¢Cudl es la relacion entre la productividad y
el estrés laboral en la Direccion Regional de
Salud de San Martin, 2020?

Objetivo general

Establecer la relacion entre la gestion

organizacional y el estrés laboral en la

Direccion Regional de Salud de San

Martin, 2020.

Objetivos especificos

- Identificar el nivel de  gestion
organizacional en la Direccion Regional
de Salud de San Martin, 2020.

- ldentificar el nivel de estrés laboral en la
Direccién Regional de Salud de San
Martin, 2020.

- Analizar la relacion entre el desarrollo
humano y el estrés laboral en la
Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020.

- ldentificar la relacion entre las
condiciones laborales y el estrés laboral
en la Direccién Regional de Salud de
San Martin, 2020.

- Analizar la relacién entre la productividad
y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020.

Hipotesis general

Existe relaciéon significativa entre la gestion

organizacional y el estrés laboral en la Direccion

Regional de Salud de San Martin, 2020.

Hipotesis especificas

- ElI nivel de gestion organizacional en la
Direcciéon Regional de Salud de San Martin,
2020. Es alto.

- El nivel de estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020. Es
alto.

- Existe relacion significativa entre el desarrollo
humano y el estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020.

- Existe relacion significativa entre las
condiciones laborales y el estrés laboral en la
Direccién Regional de Salud de San Martin,
2020.

- Existe relaciébn significativa entre la
productividad y el estrés laboral en la
Direccién Regional de Salud de San Martin,
2020.

Tipo y disefio de investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Técnica
Encuesta: Con preguntas
cerradas tipo escala Likert.

Instrumentos
Cuestionario: Conteniendo
preguntas por cada item,
de acuerdo a los
indicadores, para la
evaluacion de dimensiones
y determinacion del estado
de las variables.
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El tipo es aplicada y el disefio correlacional,
porque prende medir y describir la asociacion
entre las variables de estudio. (Hernandez
et al., 2014)

o1

M r

v
Dénde f
_ 9 . 02
O1= Gestidn organizacional
O2= Estrés laboral
m= Muestra
r= Relacion

Poblacién
Poblacién: 85 trabajadores de la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020.

Muestra

Muestra: Para la presente investigacion se
tomara una muestra de 70 trabajadores de
la Direccion Regional de Salud de San
Martin, 2020, de acuerdo a la formula de
poblacion finita.

Variables

Dimensiones

Gestion
organizacional

Desarrollo humano

Condiciones laborales

Productividad

Estrés laboral

Falta de apoyo
organizacional

Sobre carga laboral

Dificultad interpersonal

Fuentes extrinsecas
de insatisfacciones

Falta de justicia
organizacional
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Anexo n° 3: Instrumentos de recoleccién de datos

Cuestionario para medir la gestion organizacional

La presente tiene como finalidad recopilar informacién importante para el sustento de
la investigacién denominada: “Gestion organizacional y estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020”

Instrucciones: Marcar con un aspa (x) la alternativa que Usted crea conveniente,
Escala: 1= Nunca, 2, Pocas veces, 3= Medianamente, 4= Casi siempre, 5=Siempre.

Gestidn organizacional

Desarrollo Humano 1 |2 |3]4 5
1 En la institucion los jefes le permiten aprovechar sus habilidades
individuales, capacidades para establecer relaciones sociales
armonicas.
2 La institucion se preocupa por el desarrollo contextual, la interaccién
permanente de los trabajadores que promueve un clima adecuado
3 La institucion brinda espacios adecuados para el desarrollo grupal e
individual de los trabajadores
4 La institucion promueve el desarrollo de actividades fisicas donde

aprovecha sus habilidades motrices, mentales y organicas, para
optimizar el desempefio de la labor.

5 La institucion permite el desarrollo emocional a través de atencion
psicolégica y capacitaciones, para evaluar el accionar cotidiano.
6 La institucion desarrolla actividades que enlazan los procesos de
desarrollo humano generando condiciones de motivacion en el trabajo
7 La institucion promueve el desarrollo cognitivo a través de talleres de
aprendizaje para mejorar los procesos laborales.
Condiciones laborales 1 2 3|4 |5
8 Las areas de trabajo tienen estandarizados los procesos, la limpieza y
el orden que deben tener en cuenta los trabajadores.
9 La institucién cuenta con el disefio de puestos ergonémicos a partir

del confort del trabajador y la minimizacién de los riesgos.

10 | En la institucion se realiza el andlisis de la evolucién del uso de
herramientas que promueve el acceso a las condiciones ideales de
trabajo.

11 | En la institucién se mide el rendimiento productivo a partir de las
capacidades personales y/o grupales, cumpliendo con estandares de
tiempo, calidad, cantidad y espacio.

12 | En la institucién se realiza el andlisis de rendimientos por grupos de
trabajo.

13 | Lainstitucién brinda las condiciones éptimas para el desarrollo de las
labores.

14 | La planificacion en la institucion es el centro de desarrollo de las
condiciones laborales.

Productividad 1 2 |34 5

15 En la institucion se realiza el estudio de rendimiento laboral en
términos de eficiencia y eficacia por cada individuo y/o equipo de
trabajo.

16 La efectividad de los colaboradores es considerada en la evaluaciéon
realizada por la institucion.

17 | Los objetivos institucionales son medidos a través del cumplimiento de
metas.

18 | Los indicadores de productividad en la institucién se encuentran




definidos.

19 | Todos los trabajadores se encuentran en condiciones para realizar la
busqueda de soluciones ante las condiciones desfavorables.

20 | La evaluacion de la productividad en la institucion mejora las
condiciones laborales de los trabajadores.

21 | En la institucién las autoridades y los mandos directivos delega las
actividades porque consideran que los trabajadores tienen autonomia

Fuente: Adaptado de (Tamayo et al., 2014).
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Cuestionario para medir el estrés laboral

La presente tiene como finalidad recopilar informacién importante para el sustento

la investigacién denominada: “Gestion organizacional y estrés laboral en la Direccion
Regional de Salud de San Martin, 2020”

Instrucciones: Marcar con un aspa (x) la alternativa que Usted crea conveniente.
Escala: 1= Nunca, 2, Pocas veces, 3= Medianamente, 4= Casi siempre, 5=Siempre.

Estrés Laboral

Falta de apoyo organizacional 1 (23 4 |5

1 ¢ Recibe suficiente apoyo de las demas areas cuando lo solicita?

2 ¢En la institucién existe autoridad para la tomar decisiones
independientemente?

3 ¢, Se siente motivado para el desempefio de sus funciones?

4 ¢Puede contactarse directamente con sus superiores cuando se
presenta algun problema en la entidad?

5 ¢Considera que la institucion toma en cuenta la opiniéon de sus

trabajadores?
6 ¢ Cuenta con los materiales y recursos adecuados para el desempefio
de sus funciones?
Sobre carga laboral 1 123 4 |5

7 ¢ Considera que las metas planteadas en su trabajo son estresantes,
por el tiempo y la cantidad de tareas asignadas?

8 ¢Considera que existe limitacion de recursos y/o materiales en la
institucion para el cumplimiento de labores?

9 ¢ Se siente emocionalmente agotado y cansado al final de la

formada?

10 | ¢Considera que el numero de empleados bajo su direccion es
excesivo?

11 | ¢Considera que las demandas laborales diarias son dificiles de
atender?

12 | ¢En lainstitucion existen tareas que son solicitadas a Ultima hora?

13 | ¢Existe incertidumbre en la institucién, por los imprevistos que se
presentan cada dia?

Dificultad interpersonal

14 | ¢Tiene dificultades y conflictos interpersonales con sus superiores?

15 | ¢Maneja con cautela los conflictos interpersonales con sus colegas?

16 | ¢Existe un clima laboral que es dificil manejar, por los problemas
recurrentes entre compafieros de trabajo?

17 | ¢Existe una alta competitividad en la institucién?

Fuentes extrinsecas de insatisfacciones

18 | ¢El ambiente de trabajo le genera estrés laboral?

19 | ¢Considera que el sueldo es bajo, comparado con la labor que
realiza?

20 | ¢Considera gue existe deficiencia en los beneficios laborales?

21 | ¢Existe incompatibilidad de tareas que le generan estrés en la
institucién?

22 | ¢Considera que en la instituciéon existe escasas posibilidades de
ascenso en su trabajo?

Falta de justicia organizacional 112 3 |45
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23 | ¢En la institucion existe deficiente compromiso y trabajo en equipo
para el desempefio de labores?

24 | ¢(Existe la sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser
recompensado?

25 | ¢Considera que se desperdician su formacion, conocimiento
experiencia y habilidades?

26 | ¢Existe poco interés y compromiso para el cumplimiento de los

objetivos y las metas de la organizacion?

Fuente: Adaptado de (Puma, 2017).
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Anexo n° 4: Validacién de instrumentos

INFORME DE OPINION DE EXPERTO SOBRE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I.  DATOS GENERALES

Apellidos y Mombres del expero Pandurz Salas Alading
Grado Academico : Magister en Docencia Universitaria
Institucidn donds laboraiCango : EPG/UCY Tarapoto-Docents de Investigscion
Instruments motivo de evaluacidn : Cuestionario: Gestion Organizacional
Autor del instrumento : Br. Miguel 5alazar Torre
1. ASPECTOS DE VALIDACION:
Muy . My
. ) deficiones Defisiznts | Regular | Ewmena ——
Criterios 00— 207 | 21 -4F 31 Hr | Bl B | 81 Lo,
1 ] 3 4 5
Estd Tormulado con Tenguaje  aprapiado,
CLARIDAD egpecifics ¥ =in ambighedades. X
Los  items  del  instumenta avidencian
OBRJETWVIDAD abjetividad y coherencia can kas opdanes de W
o e L
El instrumento es vigenie y acorde can el
ACTUALIDAD canodmienta cientifico, lecnoligico v legal ¥
inherente a ke vanables
Los itemes el irstumento estan disinbudos
ORGAMIZACION | @n funcon de | dimensiones que facilten W
U procasameEnta,
La canfidad y calidesd de fos fters e
= ¥
SUFICIENCIA instrumenta son suficienies X
_ Lea Tlems e instrumenio 25 adecusdo para
MTERCIONALIDAD | lipo v niveel de irvestigadon X
La waarazian de medcicn del instrumento
COMNSIETENCIA | @ aprapiads para medr cada uno de o= ¥
items.
Los fems estan medaciacas aconds can los
COHERENCIA indicadares y dimensianes de la varisble, X
| El instrumenio es concordanie con [a
METODOLDGIA | secnica de recokeocian de dalos y el nivel de W
irveastigacian
El mstrummenio es uncikenal  y aplicable
FERTINENCIA |=sgin las camcleristices de los supsios ¥
mlssirales
SUB TOTAL 28 15
FUNTAJE TOTAL 43

COMENTARIO, OFINION ¥ SUGERENCIAS

El citado cuestionanio cumple aceptablamente con la mavoria de los enterios de evaluacion;
en conzacuencia, s mediamments valido, pertimente v aplicable para loz sujetos muestrales. Ez
necesanio gue subszane las obsarvaciones sobre las instrucciones v coherencia para dotarle de

validez v aplicabilidad.
VALORACION FROMEDIO: MUY BUENG (4.3 puntos)

@ s

Mg. Aladina Pandie afet
DL W™ 01 mﬂ"m"lwﬁmq:

Tarapoto, 15 de jumio de 2020



—
ﬁ' UNIVERSIDAD CEsar VaLLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
I. DATOS GENMERALES
Apellidos y nombres del experto: Mg. lvo Martin Encomenderos Bancallan
Institucion donde labora : Escuela de Posgrado -Universidad César Vallejo
Especialidad : Magister en Docencia Universitaria
Instrumento de evaluacién  : CUESTIONARIO: GESTION ORGANIZACIONAL

Autor (5] del instrumento (s) - Br. Miguel Salazar Tomre.,

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

d:l"h'::li:rnl:e Deficiente | Reguilar | Buzna l:‘..:‘r!
__ 00— 20% | 21-20% | ai-mire | BL-E0% | B1- 100%
Criterios T 5 3 1 5
CLARIDAD Esta formuladc con lenguape apropiado, "
Los nems del  instrumento  evidencian X
OBRJETIWIDAD cbjetividad y coherencia con las opciones de
El instrumenio es vigente y acorde con el
ACTUALIDAD conocimiento cientifico, tecnologico y legal X
Los rems cel instrumenic estan distnudos .
ORGANIZACION |en funcién de las dimensiones que faciliten
SUFICIENCIA f_a canbdad mh!:la:: o los fems & «
INTENCIOMALIDAD Los iiems e instrumenio es 30ecU30n para X
La valoracion de medicion del instrumento
CONSISTEMCLY |es apropiado para medir cada uno de los X
L= items estan redactados aconde con los
COHERENCIA indicadores y dimensiones de la variable .
El instumenio es concordante con la X
METODOLOG] | tecnica de recoleccion de datos y el nivel de
El instrumenio es funcicha Eﬁap Canle
segin las caracteristicas de sUEtos ¥
PERTINENCIA
SUB TOTAL 48
PUNTAJE TOTAL| 4.8

COMENTARIO, OPINION Y SUGERENCIAS

El cuestionario es consistente y valido por tante se recomienda su aplicacion en la mvestigacion.

N - [ BUEN
o~ Tarapoto, 11 de jomo de 2020
| -4 |
o
—ligmi :

ECONOMWIETA
Rag 0134 - CELAM



INFORME DE OFIMIGH SOERE INSTRUMENTO DE INVE STHZACIHIN CIENTIFICA
LDATOS GENERALE 2

Apallides v nambres del sxpero: Regner Mookis Castilo Salazar

Irstitucadan donde labaors

Especialidad

Instrumenio de evaluscidan

Universidad Cesar Wallejo
Magster en Geshion Pablica

Cueslionaria: Gestian Organizacdonal

for (5] del instrumesnto () © Br. Miguel Salazar Tame
Il. 43PECTOE DE WALIDACKIN

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (Z) ACEPTAELE (3] EUEMA [4) EXCELENTE (5)

1

3

i

CLARIDAD

Los items estan redaciados con benguaps apropiaca y lbne
e ambigiedades acome oon o sujeas muesTales

X

OEIETWVIDAD

Las insiniooones v ks lems del instumenis pamiten
recoger B informoccn objetva sabine la variable, en bodas
@ dmensianes en indcadorss conoapluskEz oy
aperaciansles

ACTUALIDAD

H insinimenio  demoesia vigencia  acorde  con &
conocimieno  denlific, tEeomoldgion, innavadon y legal
irferente 8 b varsstle: Gesticn Orsncacional

CIRGAMIZACICM

Los items oel instrumento reflejan omganicdad 09 enine
I definicidn aperacional y conoaplual respecio 2 b variable,
dla manera que pemten hacer rferencias an furcon a las
hipalesis, prablema y objedvios de b insestigacion

EUFICIEMCA,

Los ibems del mstumenta son suloenies en canbdad ¢
calicksd acorde con B vanabks, dirensones e indicasdons

INTEMCIORNALIDAD

Las iems dal irstrumento son oohsrenbes con el bpa de
irvestigaadn ¢ responden a s objeives, hipdlesies
wariable de eshdia: Gestidn Onganiscional

COMSIETERCLA

La infarmacan oue == recop @ taees de oS lems del
irstrumento, pemiticd analizar, describr v esplicar |
reslickad, ot de 1 restimscion

COFEREMNCLA

Los  iberns os o rstrumento axpresan reacion oan oS
indicsadores e cada dimensidn de la wariable Gaghian
Crpanmacional

METODOLOGELIA

La refacicn enlre [ Mcnica y al nsiumena propussios
respanden al propdsto de kb ormeesigacidn, desamolle
Senol it & Fncwaciin

PERTIMERCIA

La redscaon oe bas  lems concuesda con B oescala
walorativa dal mstrumenta.

AL

4y

(Mot Tener &n cugnla gue & nglromends g wiido cuando se bene un panlakz minkno de 49 "Excelenic” sin
emrbargo, un puniaje menor & anberion se considera al insirmendo no valido il aplicabhe)

. SFINIGH DE APLICABILIDAD

Ingtrumento coherente v apio para su aplicaciin.

PROMEDID DE VALORACION:

Tarapaoba, 15 de junio de 2020

= -l'-.p'\}\""\-\_
ki t:'il—l.

ey vl

[ L

Sello persanal v firma




INFOREME DE OFINION DE EXPERTO SOERE INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION
I. DATOS GENERALES
Mpalidas ¥ Mombres del axpero Pandura Salas Alading
Srada Academica Magister en Docanda Lnivensitana
Instfucitn dande BbaraiCango EPGAACY Tarapoto-Docente de Invessigacon
Instrimeends: motive de evaluacion Cuestionario: Estres laboral
Autor del instrumenio : Er. Miguel 5alazar Torre

n.  ASPECTOS DE VALIDACIOIN:

My Ca&clapss | Regular Huses Mux
= - Eefiliets braany
Criterios o0 - 10 20 400 | A1 - | 81 .80 | ®0 - 10e%
i r 4 k| 4 3
Esid dormmaado oon lenguale  apropado
CLARIDAD Sspea oD ¥ SN amsgiedades *
Liog Mews del  insiromenio  evidencan
QBETIVIDAD ohjeiividad v cohenenca oo fas opoonds g x
i [ e
El nsirumenio es vigenie y aoonde con el
ACTUALIDAD: concomienio denlifoon, ecnadgos v kegal H

Innerenie a las varabbes

Live Mems ol |nsinemento &slan dstiibu dos
ORGAMIZFACIN | en funddn de ks dmensones que facbien x
FAR e S [ 0 1]

La manidad y caldsd de los Hews o«

SUFICIENCIA | MEGITLETHENED Soi Sulnckniles

Lioe Merms o nsiromanio o adeosdn pana

IMTERCIORALDAL .

La walnracion de modoldn del Snsiru o

COMSISTENCIA | es apropado para medr ceda ung & los w
THHTES
COHERENCLA | L0 N8Ms #slan redadanns aconse con s =

Indiosdones v dmenaiones di |8 variablo

El imstrumenin es concondaniz con la

METODOLOGEA | stonica de reociecdtn de dains y el nivel de x
| ezt o i
El Inslumento os luncional |y aphoabie
PERTINEMNCIA | spqin las camcersics de los supios k4
muesirales
SUB TOTAL a2 10
PUNTAJE TOTAL] 42

COMENTARIQ, OPINION Y SUGERENCIAS

El referido cuestionario cumpls de manera aceptable con la mavoriz de loz criterios de
evaluacion; en comsecuenciz poses validez, ez pertinemte v aplicable pera los sujetos
nmiestrales.

VALORACION PROMEDIO: MUY BUEND (4.2 puntos)

M. Alading Panda Soje

rea v o) PR . 1% -

Tarapoto, 15 de jumio de 2020




ﬁ' UNIVERSIDAD CEsar VALLEID

INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA
. DATOS GEMERALES
Apellidos y mnombres del experto: Mg. Ivo Martin Encomenderos Bancallan
Institucion donde labora : Escuela de Posgrado - Universidad César Vallejo
Sspecialidad : Magister en Docencia Universitaria
Instrumento de evaluacion : CUESTIONARIO: ESTRES LABORAL

Autor (s} del instrumenio (s) © Br. Miguel Salazar Torre.

Il. ASPECTOS DE VALIDACION

Criterios My Deficiente | Eegular Euens Ly
_'lﬂ;fﬂ 31 ?ﬁ* il ;a:a.__ELi_ﬂE__E.:I.;EHE
CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado "
Los iems oel nstrumento  ewdencan .
OBJETIVIDAD | objetividad v coherencia con las opciones de
BT instumento 25 vigente y acorde con el
ACTUALIDAD | conocimients cientfico, tecnologico v legal ¥
Los fems del instrumento estan distribuidos "
ORGAMIZACION |en fncitn de las dimensiones que faciliten
SU DIDCESamiento.
La cantdad ad de los mems
SUFICIENCIA |- § e e e : A
insmemento son suficientes.
INTENCIONALIDAD Los iterms e instrumento es adecuado para "
el fipo v nivel de investigacion.
La valoracion o medicion el nstrumento A
£5 apropiado para medir cada uno de los
COMSISTENCIA | items.
Los items estan redactados acorde con los
COHERENCIA indicadores y dimensiones de |3 vanable. :
El instrumento &5 concordante con Ta x
. | técnica de recoleccion de datos y & nivel de
MET QDOLOG 14| investigacion
El instrument fungicnal arlicable X
SegUn 135 Caracieristoss de oe Sujetos
PERTINENCIA | muestrales.
SUBTOTAL A8
PUMNTAJE TOTAL 48

COMENTARIO, OPINION Y SUGERENCIAS

El cuestionario es consistente y valido por tanto se recomienda su aplicacion en la mvestigacion.

VALORACION PROMEDIO: MUY BUENO (4.8 puptos)

Tarapoto, 11 de umo de 2020

Ty
_f-.. — F
| masefess i ¥ ——

—N i erlins Dancallia
ECOMOMISTA
Fmg. 0134 - CELAN
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INFORME DE OPIMIOH S0BRE INSTRUMENTD DE INVE STHZACIHON CIENTIFICA

. DATOS GEMERALE S

Apellides y nambres del egperdo: Regner Moolds Castilo Salazar

IFstiluccn donde labars

Espacialidad

Irnsirumento de evaluscian

Universidad Casar Wallejo
Magter en Gestion Pablica

Cuestionario: Estrés Bbaral

Ator (5] dal instrumeanta (5] © Br. Miguel Salaza Tame

Il A3PECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (Z) ACEPTAELE (3] BUEMA [4) EXCELENTE [5)

THOICADCRE R TTZ[=

)
£y

CLARIDAD

Los iherns estan redaciados con enguape apropiada y libne X
e arnbigiledades acande pon los SUeas mussTales

OEIETIVIDAD

Las instnuooores v los llems del instrumenis pemisen
recoger b informecitn objetiva sobre la variable, en bodas X
dimensiones en indicadares concepluakes

ACTUALIDAD

inslumerie  dermuesta vigencia acorde  oon el
amocimiento denlifics, Eomckigion, inmavaadn vy legal X
irfenente & b varable: Esires aboral.

CIREAMIZACICHN

Los iberns ol instrumenio: reflejan onganioacdad 100 anine
[ definicidn aperacianal y conceptual respecio & b varable, M
dhe marera que pemiben hacer irderencias an funcitn & las
hipiesis, problema v objedves de b investigacion

SUFICIEMNCLA

Los ibems del mstumenta son sulioenies en canbdad H
calicked acorde con la vanable, dirensones e indicadones

INTEMCIORALIDAD

Las fems del instrumento son aoherenbes con el bpa da
imestigancn ¢ responden & s objeSvos, Ripdlesis v X
wariabli de pshudia: Estres Baboral.

La infanmadn gue =& meoom @ tneeds de os lems del

COMSIZTENCIA | irstrumento,  permibird analizar, descibr v esplicar a x
realicad, mothed de | irvestigaciin

oo o refrumsnio expresan reacion oon oS

ERENCIA ircdicasdonas dis cosda dimensian de b vanabile: Esirds aboral x

La relacion enlre [ Bcnica y &l msiumenia propuesios

METODOLOGIA respanden &l propdsto de B mmeeshgacidn, desamalle X
Sapneltaicn & Rncaackin

PERTINENC LA La redscaon oe as ilems concuerda con B oescala "

walorativa del instrumenia.

EE]

{Mola: Tener &n cusnia Que o nslnaments &5 vwido cuando se Hene un panlape minkna de 49 "Excelenie™ s
embargo, un puniaje menor @ anteror Se considera al Instrumento no wildo il aplcabie)

I OPIMION DE APLICABILIDAD

Ingtrumento coherents y apio para su aplicackin.

PROMEDIC DE VALORACION:

Tarapata, 15 de junio de 2020

- "l-r'\:-\ﬂ"‘-\_
o *\.!hl_-
Ty B (use frlwr
A, § e

Sello persanal y firma



Anexo n° 5: Constancia de autorizacion donde se ejecuté la investigacion

“ARIO DE LA UNIVERSALIZATION DE SaLUD”
Moyobamba, 16 de junio del 20210

M.C LUIS RODRIGUEZ BENAVIDES.
DIRECTOR REGHINAL D SALUD DE SAN MARTIN

Asunto: SOLICITO PERMISO PARA APLICACION DE CUESTIOMARID.

Por medio del presente me dirijo a usted para saludarie cordialmente a su wez
solicitarle autarizacion para la aplicacidn de 2 cuestionarios a bos trabajadores de la Direccion Regional
de Salud, dicha encuesta esta relacionada al proyecto de tesis de Post Grado Titulado: Gestidn

organizacional y estris laboral en la Direccidn Regional de Salud de San Martin, 2020. adjunto los
cuestionarios

Me despide de Usted, no sin antes demmostrare mis muestras de consideracidn v
respeto hacia Usted y & su Gestidn que viene desarrollando exitosamente.

DIRESASAN MARTIN

TRAMITE DOCUMFNTARIO
FECHA
19 N 020

HilRA P

FIRMA, 7 2/ "'"1__ SR
EXP H':E&:.m#ﬁﬁ,_
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Anexo n° 6: Base de datos estadisticos

P2

P2

P2

P2

P1

P1

PI

P1

PI

P1

PI

P1

P1

P1

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

P2

P2

P1

PI

P1

PI

P1

PI

P1

PI

PI

P1

P9

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

413(2(3(3]2(1|3(2]2(2]|2|2|3|3|3|2|2|3|2|3|2|2|3|3[3|3[2|2[4|4[2|4[3|3[3[2(3|3(3|4(3|3(3|3|3]|4
3/4|5(3|4(4|3[3|3[3|5[5|4[4|5|5|5(5|4(4|4|4|4|4|5|5|4|4(4|5[2(3[4|4(4|4(3|4(4]|4|4|4|4|4|4|4]|4
413(3(3(4|4(4|3(2]2(2]2|2|3|2|2|3|3|3|3|3|4|3|4|5(4|3[3|3[3|4(4|4[4|3[2|4|4|3(4|3(4|3(4|4|4]|4

5(4|12(2|2[2|2|5|4[4|2(2|2(2|2|2|2(2|2|2|2|4|4|4|5|5|5|3|5|4[5|3|5|5[3|3(5|5[5|5|5|5|5|5|5]|5]|5

413(4(4(4|3(2|3(4|4(3|3|3|2|3|3|4|4|3|3|3(2|3|3|4(4|4[3|3[3|4[3|3[3|3[3|3[4|4(4|4(3]|3|3]|3|4]3
3(3|3(2|1(2|2(2|3[3|1(1|2(3|3(3|4(4|3|2|3|4|3(4|4|3|3|3[3|4(4|3[5(4(3|4(3|5[4|5|4|4|4|4]|3]|2]3
3(2)2(2|1(1|1(2]|2[2|2[2]|2(2|1|2|3(2]2|2|2|3|3(3|3|4|4|3[3|3(4|3[4|4(3|4(1|4[4]|5|5|4|4|5|4]|4]|5
2(212(2|4(2|2(2|3[2|2(3|4(4|4(2|2(3|4|2]2|2]2(2|3|4|3|2|4|2[4|2|5|4(2|2(2|1({4]|4|4]|4|4|3]|4]2]|5
2(2|3(3|1|1|1f2|2|2|2|1|1f{1|1f{2|2f(1|2(21|1|3|3(2|2|1|2|2[3|3|4|3|4|4|2|2(5|5|5|5|2|1|4|5|4|3]|4
2(3(2(12|1(3[2|3|3|2|1|3|2|2|3|3|2[3|3[2[1(3(3(2(3]|3|2(|3|2|3|2(3|1(3[2(1(3(3(4(4|3|2|4|3|2]|3
3(2|11(1)1(2|7(2]|2[2|2[2]|2(2|2|2|4(3|2|2|2|2|4|3|3|2|2|2|2|3[3|4|4|5[3|3[5|5[5|5|5|4|5|5|5]|5]5
413(3[3(3|3(2(3(3]2(2]2|3|3|3|3|4|3|3|3|3[2|3|2|3[3|3[4|3[4|4(3|4[3|3[3|4(4|4(4|3(3|4(4|4|4]|4
3(212(2|3(3|3(3|2[2|3[3|5(4|3[4|4(3|3|4|4|4|3(3|4|4|4|3|5|5[4|4[4|3[3|2(4|4(4]|4|2|3|4]|4]|5]|4]|5
413(3|1(1|2(1|3(2]|2(3]|2|3|3|3|3|3|3|3|3|3{4|4|4|5|4|3[3|3[5|5[3|5[4|3[3|3|5|5(5|4|5|4|4|5|3]|4
5(5(4(2|1|1({1|{4|2({3|4|4|2|2|3|4|5|4|4|5|4(3|4|4|4|5|5|5|5|5|4|5|5|2(4|4|5|5|5|5|5|5|5|5|5]|5]|5
413(312(2|3(2|4(2(|2(4|2|2|4|4|4|4|4|5|3|4|4)|2|2|3|4|3[2|3[3|4[5|5[3|2(3|4|5|5(|5|4|1]|4|5|5|4]|>5
414(3(3(3|3(3|4(3|4(4|4|4|4|3|3|5|5|4|4|4|3|3|4|5(5|4[2|4|5|4[3|5[|4|4(4|4|4|4(4)|4|4|4|4|4|4]|4

1111211111 (2f{2(1f{2|1f{1|21f{2|21f{2|21(1|2|2|2(2]|2|2|2(2|2(2]|2|2|3|3|3|2|2|2]|2(2|2|2]|2|2|2|2
414(2(13(1|3(3|3(4]|2(1]|2|2|3|3|3|3|3|4|4|4|3|3|3|3[|4|1|1|3[4|4]|4|4]2|1(2|4|4|3|4|3|2]|2(4|4|4]|4

3[4a]3]3]3]3]2]alalalalalalalalalalals|alalalalalalalalalalalalalalalala|3|alalalalal3|alalala
s[3]3[2]2]1]1]3]3]4a]2]2]1]3]2]3]2]2]4]3]2]4]3|3]4al4]|3|3]a|3]|3|2]al4a|3]4a|2|3|3|3]a|4a|3]a]a|3]3

2(2)2(2)2(2|2(2|2[2|2(2]|2(2|2(2|2(2|2|2|2|1|2(2|3|2|1|1|5(1|2(1f{1|1f{1|21f{1|2({2]|2|2]|2|2]|2|2]|2]|2

2(3|3(1)2(3|1f(1|1|1|21j1|1f{1|1f2|21f1|1f1|2|21|2(2|3|3|3|2[2|3[3(3|3|2(2|1(3|3(2]|2|2|1|1]1|3]|3]|4

5(5|5[5|5[5|5[5|5[5|5[5|5[5|5|5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[4|4[5|3[3|3[5|5[5|5|5|5|5|5|5]|5]5

3(3|3(2|2(2|2(2|1[2|2[2]2(2|2(2|3(4|2(3|3|4|4(3|3(4|4|3[3(4[3(3[4|3[3|3(3|4(4|4|4|4|4|3|4|3]|4
414(312(2]12(2|3(2|3(3]2|3|3|3(3|3|4|3|3|3(3|3|4|4(4|4(3|4(4|4[4|4[2|4[2|3|5|4(4)|2(3|3(3|4|2]|4
2(212(2)2(2|2(3]|2[2]|2[2|3[3[2(2|3(3|3[2|3[3[3(3(3(2|3|3[2|3[3|2(3|2(2|3(2|3(3]|2|3|3[2]|2|2]|3]3
414(4|13(4|4|4|5(4|4|4|4|3|3|3|4|4|3|3|3|3|5|5|4|5(|5|4[(4|4[4|4]4|3|4|3[3|5|5|5(|5|5(4|4|4|4|4]|5

3|13(3(3(3|3(3(3(2|3|3|2|3|3|3(3(3[3[3(3[3|2|2|3|3|4|3(3(3[4(4(3[3|3(2|3|4|4|3|4(4(4|4|4|4|4]|4
3(3|3(4|2(2|2(4|4[3|5[4|3(3|4|4|3(4|5|5|5|4|4|3|5(4|4|4|3|5[3|2[4|4[3|3[5|5[5|5|2|4|4|5|4]|5]|>5

3(4|13(1|1(2|3(4|2(3|4(3(2(3|4(3|4(4|4(3|4|4|4|4|4|4|3|3(|4|4(4|3[4|4(3|3(3|5(3|4|3|4[3|4|3|3]|4
415(5(4(3|4|4|5(5|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5|5[5|5[5|5|5|5[4|5[|4|4(4|4|5|5|5|5|5]|5

3(4|3(4|4(4|3(4|4[4|4(3|4(3|4(4|3(4|3(3|3(4|3(4|4|4|4|4]4|4[3(3[3|4[4|3(3|3(3|3|4|4|4|4|4]|4]|4
5(4|5[5|5|4(4|4|4|5|4|4|4|5|4|4|4|5|5|4|4[5|4|5|5|5|5|4|4|5|4|5|5|4(5|5|5|5|5|4|4|5|5|4|5|5]|5
415(5(2(2]|2(2|4(3|3(4|2|3|3|2|2|5|3|5|4|4|5|4|5|5|5|5(|4|4|4|5[|4|5|5|5[4|3[4|3[5|4|5|4|5|5(|4]|3
413(2(3(3]2(1|3(2]2(2]2|2|3|3|3|2|2|3|2|3|2|2|3|3[3|3[2]|2[4|4[2|4[3|3[3[2(3|3(3|4(3|3(3]|3|3]|4

3/4|5(3|4(4|3[3|3[3|5[5|4[4|5|5|5(5|4(4|4|4|4|4|5|5|4|4|4|5[2(3[4|4(4|4(3|4(4]|4|4|4|4|4|4]|4]|4
413(3(3(4|4(4|3(2]|2(2]|2|2|3|2|2|3|3|3|3|3|4|3|4|1|4|3[3|5[3|4[4|4|4|3[2|4|4|3(4|3|4|3|4|4|4]|4
5(4(2(2|2|2(2|5|4(4|2|2|2|2|2|2|2|2|2|2(2(4|4|4|1|5|5|3|5|4|5|5|5|5(3[3|5(5|5|5|5|5|5|5|5]|5]|5
413(4(4(4|3(2|3(4|4(3|3|3|2|3|3|4|4|3|3|3(2|3|3|4(4|4[3|3[3|4[3|3[3|3[3|3[4|4(4|4(3|3|3]|3|4]3
3(3|3(2|1(2|2(2|3[3|1(1|2({3|3(3|4(4|3|2|3|4|3(4|4|3|3|3[3|4(4|3[5|4(3|4(3|5[4|5|4|4|4]|4|3]|2]3
3(2)2(2|1|1|1(2]|2[2|2[2]|2(2|1(2|3(2]2|2]|2|3|3(3|3|4|4|3[3|3[|4|3[4|4(3|4(1|4[4)|3|5|4|4|5|4]|4]|5

2(212(2|4(2|2(2|3[2|2[3|4(4|4(2|2(3|4|2|2|2]2(2|3|4|3|2|4|2[4|2|5|4(2|2(2|1[4]|4|4|4|4|3]|4]|2]|5

2(2|3(3|1|1|1|2|2|2|2|1|1f{1|1f{2|2f(1|2|21|1|3|3(2|2|1|2|2|3|3|4|3|4|4|2|2|5|5|5|5|2|1|4|5|4|3]|4
2(312(1)2(1|3[2|3[3|2[1|3(2]2(3|3(2|3|3]2|1|3(3]2(3|3|2[3|2[3(2(3|1({3|2(1|3(3|4|4|3|2|4|3]|2]3
3(2|11(1)1(2|7(2]|2[2|2[2]|2(2|2|2|4(3|2|2|2|2|3(3|3|2|2|2|2|3[3|4[4|5[3|3([5|5[5|3|5|4|5|5|5]|5]5
413(3(3(3]3(2(3(3]2(2]2|3|3|3|3|4|3|3|3|3[2|3[2|3[3|3[4|3[4|4(3|4[3|3(3|4|4|4(4|3(3|4|4|4|4]|4
3(212(2|3(3|3(3|2[2|3[3|5[4|3(4|4(3|3|4|4|4|3(3|4|4|4|3|5|5[4|4[4|3[3|2(4|4(4)|4|2|3|4|4]|5]|4]|5
413(3|1(1]|2(1|3(2]|2(3]|2|3|3|3|3|3|3|3|3|3|4|4|4|5[4|3[3|3[5|5[3|5[4|3[3|3|[5|5(5|4|5|4(4|5|3]|4
5(5|4(2|1|1|1({4|2[3|4|4|2[2|3|4|5(4|4|5|4|3|4|4|2|5|5|5|5|5[4|5[4|2[4|4(5|5|5|4|5|5|5|5|5]|5]5
413(3(2(2|3(2|4(2(|2(4|2|2|4|4|4|4|4|5|3|4|4)|2|2|3|4|3[2|3[3|4[5|4[3|2(3|4|5|5(5|4|1]|4|5|5|4]|5
414(3(3(3|3(3|4(3|4(4|4|4|4|3|3|5|5|4|4|4|3|3|4|5(|5|4|4|4|5|4(3|4(|4|4(4|4|4|4(4|4|4]|4|4|4|4]|4

1111|2111 (21f{1 (2221|2211 |21f{2|21f2|21f21|2|2|2|2]|2|2|4|2|2|2|2|4|3|3|3|2|2|2]|2|2|2|2]|2|2|2|2
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ala|2|3|1|3|3|3|al2|1|2|2|3|3|3|3|3|4a|ala|3|3|3|3]|al1]1|3]4alalalal2]1]2]a|4a]3]|4a]|3]2]2]4]|4a|4a]|4a
3[al3]3]3]3]2]alalalalalalalalalalals|alalalalalalalalalalalalalalalala|3|alalalalalz|alalala
s[3]3[2]2]1]1]3]3]4a]2]2]1]3]2]3]2]2]4]3]2]4]3|3]4|4]|3|4]a|3]|3]2]4a]4|3]4|2|3]3|3]a|4]3]4]4a|3]3
22(2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2]2|2]2|2]|3|2|a|a|ala]|2|3|a|a|a|a|a|2|2|2]2|2]2]2]2[2]2
23] 3af2]3afafafafalaa]ala]2]alalala]2]a]2]2]3]3]3 22333322133 ]2]2]2]1]1]1]3]3]4a
s[s|s[s|s]|s5|5]|5][5]5][5]|5]|5]|5][5]|5]5]|5]5]5]|5|5]|5|5|5|5]|5|5]|5|5[ala|s5]3[3[3|5]5]5|5][5|5]5[5][5[5]5
3[3]3]2]2]2]2]2]1]2]2]2]2]2]2]2]3al2]3]3|a]3|3[3[alal3]|3]a|3|3]a|3|3|3|3]alalalalalal3]a]3]a
alal3] 222232332333 |3|3|4|3|3|3|3|3]alalalalalalalalalal2]al2]3]5]ala]2]3]3]3]4]2]4
22(2]2]2]2]2]3]2]2]2]2]3]3]2]2]3]|3]3]2]3(|3]|3|3]|3|2]|3|3|2|3|3|2|3|2|2|3|2|3|3|2(3|3]2|2]2(3]3
alalal3|alalals|alalalal3|3|3]ala|3|3|3|3|5|5]a|s|s|alalalalalal3]a]3][3]5]5]5]5]5][4a]ala]a]a]s

3(313(3|3(33(32(3(3[2(3(3(3(3[3(3[3(3[3[2]2(33|4|3|3[3(4[4|3[3|3[2|3(4|4(3|4|4|4|4|4|4|4]|4
3|3(|3(4|2|2(2|4|4|3|5|4|3|3|4|4|3|4|5|5[5(4|4|3|5|4|4|4|3|5|3|2|4|4(3|3|5|5|5|5(2|4|4|5|4|5]|5

3(4|13(1|1(2|3[4|2[3|4(3(2(3|4(3|4(4|4(3|4|4|4|4)4|4|3|3(|4|4[4|3[4|4(3|3(3|5(3|4|3|4[3|4|3|3]|4
415(5|4(3|4|4|5(5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5|5[5|5[5|5[5|5|5|5[4|5[|4|4(4|4|5|5|5|5|5]|5

3(4|3(4|4(4|3(4|4(4|4(3|4(3|4(4|3(4|3(3|3(4|3(4|4|4|4|4|4|4[3|3[3|4[4|3(3|3(3|3|4|4(|4|4|4|4]|4

5(4|5[5|5|4(4|4|4|5|4|4|4|5|4|4|4|5|5|4|4|5|4|5|5|5|5|5|4|5|4|5|5|4(5|5|5|5|5|5|5|5|5|4|5|5]|5

415(5(2(2|2(2|4(3|3(4|2|3|3|2|2|5|3|5|4|4|5|4|5|5|5|5[4|4|4|5[4|5|5|5[4|3[4|3|5|5|[5|4|5|5(|4]|3
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