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RESUMEN 

 

El presente estudio se realizó con el objetivo de determinar la relación que existe entre 

el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso 

de Chimbote, 2021. Se conoce que el Centro de Salud Progreso presentó el segundo 

lugar en diagnósticos de casos de COVID-19, situación que exigió un máximo de 

esfuerzo laboral a los trabajadores, razón por la que se realizó esta investigación. Para 

lo cual se evaluaron datos de 55 trabajadores, fueron utilizados los instrumentos 

validados de Estrés Laboral de la OIT-OMS y el cuestionario de Desempeño Laboral. 

La técnica de contrastación estadística fue el coeficiente de correlación Rho de 

Spearman y el software utilizado fue el SPSS versión 26. Recopilados, tabulados y 

procesada la información se encontró: Rho de -0,456 (p<0,001) para la correlación 

entre el estrés laboral global y desempeño laboral, el estrés laboral fue medio en 41,8% 

y alto en 34,5%; el desempeño laboral fue alto en 80,0% y medio en 20%; la dimensión 

experiencia o habilidad práctica presento valores de Rho -0,311 (p=0,021), -0,412 

(p=0,002), -0,341 (p=0,011), -0,361 (p=0,007), -0,336 (p=0,012) y -0,319 (0,018) para 

las dimensiones del estrés laboral clima organizacional, estructura organizacional, 

territorio organizacional, tecnología, falta de cohesión y respaldo del grupo 

respectivamente. Se concluye que existe relación moderada inversa significativa entre 

estrés y desempeño laboral. 

Palabras clave: Estrés laboral, desempeño laboral, correlación. 
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ABSTRACT 

 

The present study was carried out with the objective of determining the relationship 

between the stress level and work performance in workers of the Progreso Health 

Center in Chimbote, 2021. It is known that the Progreso Health Center presented the 

second place in diagnoses of cases of COVID-19, a situation that demanded a 

maximum of work effort from workers, which is why this investigation was carried out. 

For which data from 55 workers were evaluated, the validated instruments of Labor 

Stress of the ILO-WHO and the Labor Performance questionnaire were used. The 

statistical contrast technique was the Spearman Rho correlation coefficient and the 

software used was SPSS version 26. The information collected, tabulated and 

processed was: Rho of -0.456 (p <0.001) for the correlation between global work stress 

and job performance, job stress was medium in 41.8% and high in 34.5%; job 

performance was high in 80.0% and medium in 20%; The experience or practical ability 

dimension presented Rho values -0.311 (p = 0.021), -0.412 (p = 0.002), -0.341 (p = 

0.011), -0.361 (p = 0.007), -0.336 (p = 0.012) and -0.319 (0.018) for the dimensions of 

work stress, organizational climate, organizational structure, organizational territory, 

technology, lack of cohesion and group support respectively. It is concluded that there 

is a significant inverse moderate relationship between stress and job performance. 

Keywords: Job stress, job performance, correlation. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 Durante los últimos dos años, el mundo se ha visto conmocionado por la 

pandemia de SARS-CoV-2, la cual ha influenciado cada uno de los aspectos de vida 

del ser humano en escala global (Nicola et al, 2020). Así el desempeño laboral ha sido 

uno de los más afectados, algunos porque fueron suspendidos de los trabajos por 

medidas de confinamiento obligatorias, otros han visto modificado su desempeño 

laboral debido al cambio por trabajo desde casa (Kniffin et al,2021). 

En el caso de los trabajadores del sector salud, su carga laboral se incrementó 

sobre todo en las etapas pico de la pandemia (Kamada et al,2021), muchos fueron 

pasados a trabajo remoto; complicando aún más el trabajo presencial (Liu et al,2020; 

Rimmer,2020). Eventualmente se contrató personal sin experiencia afectando el estrés 

y desempeño laboral (Satiani et al,2020; Elbay et al,2020; Ong et al,2020) 

A nivel mundial los trabajadores de salud se vieron afectados de forma física y 

mental (Janssens,2020), a esto la World Health Organization (2020) hizo un llamado a 

las naciones a garantizar la seguridad de los trabajadores; además mitigar el desgaste 

laboral utilizando estrategias de esparcimiento (Békesi et al,2021). 

En Pakistán, se encontró que el acoso incrementa el estrés laboral y que este 

afecta el desempeño laboral (Rasool et al 2020).  En España se encontró que las 

condiciones laborales exigentes, tienen repercusiones físicas y psicológicas que 

afectan el desempeño de los trabajadores de salud (García et al, 2021). 

En Estados Unidos se afirmó que la actual pandemia de COVID-19 tuvo una 

presión sin precedentes sobre los sistemas de salud y los trabajadores de salud, 

incrementando el estrés laboral y afectando el desempeño (Denning et al, 2021).  En 

Canadá, hasta un 21% entre médicos y enfermeras estaban considerando en dejar la 

profesión debido al agotamiento relacionado a COVID-19 (Khan et al, 2021). 

En México se reportó niveles de estrés superiores para los médicos que las 

enfermeras, y que los altos niveles de estrés tienen un impacto negativo en el 
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desempeño laboral. utilizando para la medición del estrés laboral el cuestionario de la 

OIT-OMS (Correa, 2021). 

En Brasil, se reportó un agotamiento severo en 11,4% de trabajadores; en 

Argentina el agotamiento severo se reportó en 3,2% y estuvo asociado con la carga 

de trabajo (da Silva et al, 2021; García et al, 2020). En Ecuador el índice de estrés 

laboral fue mayor en los médicos que en enfermeras (Moncada et al, 2021). 

En el Perú, en Lima se encontró que el estrés laboral se relaciona con el 

rendimiento laboral en enfermeras de una unidad de respuesta rápida de pacientes 

COVID-19 (Muñante, 2021). También en Lima en personal de enfermería de 

hospitalización COVID-19 el 26% presentó burnout alto y un 20% de desempeño 

laboral bajo (Vega, 2021).  En Huacho el personal de salud presentó 14,94% de estrés 

alto y afecto el desempeño laboral (Carhuajulca, 2021). 

En Chimbote, se reporta en un hospital público un desempeño laboral bajo en 

14% y medio en 35% (Foronda et al, 2021). Otro en el contexto COVID-19 muestra un 

48,3% de nivel alto de cansancio emocional, despersonalización alta en 45.1% y nivel 

de realización personal 65,2% (Martínez, 2021). 

El Centro de Salud Progreso es un establecimiento público de nivel I-4, con una 

población asignada de 27 mil personas.  Durante la primera ola COVID-19 fue la 

segunda institución en diagnosticar casos de COVID-19 después del Hospital Regional 

Eleazar Guzmán Barrón de Chimbote (Red de Salud Pacífico Norte, 2021). 

Esta situación ha puesto al máximo a los trabajadores, complicando aún más el 

que muchos de ellos ingresaron a trabajo remoto, dejando aún menos trabajadores. 

Lo que ha incrementado su cantidad de trabajo, a lo que se agrega el temor al contagio, 

elevando su estrés laboral.  Por lo que se plantea la siguiente pregunta de 

investigación: ¿Existe relación entre el estrés y desempeño laboral en los trabajadores 

del Centro de Salud Progreso – Chimbote,2021? 
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Existen muchos estudios que asocian el estrés con el rendimiento laboral, en la 

mayoría de empresas por la disminución en la producción (Valensisi, 2020). La 

situación en el sector salud, pues fue puesto a prueba en todo el mundo, colapsando 

casi todos los sistemas de salud (Negro et al, 2021). La ansiedad se incrementó por el 

trabajo en exceso, muerte de familiares y compañeros (Iyengar et al, 2020; Nyashanu, 

Pfende y Ekpenyong, 2020). Se considera que esta condición especial de estrés y 

rendimiento laboral debe de ser estudiada, por lo que se realizó el siguiente estudio. 

Como resultado de nuestro estudio se beneficiarán los trabajadores de salud, 

pues se conocerá la dinámica del estrés y su influencia en el rendimiento, permitiendo 

su control. El conocimiento de nuestros resultados permitirá a las autoridades elaborar 

estrategias que promuevan una convivencia laboral apropiada para los trabajadores 

de salud, mejorando la productividad y desempeño laboral. 

El estudio es viable pues el Centro de Salud tiene 58 trabajadores en trabajo 

presencial, en quienes se realizará el estudio aportando información valiosa. 

Con la finalidad de determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el 

desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote,2021; 

se elaboraron los propósitos específicos de identificar  el nivel de estrés laboral en los 

trabajadores del centro de salud Progreso – Chimbote, 2021; además identificar el 

nivel de desempeño laboral en los trabajadores del centro de salud Progreso – 

Chimbote, 2021; y finalmente establecer la relación de significancia entre las 

dimensiones de estrés y desempeño laboral en los trabajadores del centro de salud 

Progreso – Chimbote, 2021. 

Teniendo como hipótesis Ha: Existe relación entre el estrés y el desempeño 

laboral en los trabajadores del centro de salud Progreso – Chimbote, 2021. 

H0: No existe relación entre el estrés y desempeño laboral en los trabajadores 

del centro de salud Progreso – Chimbote ,2021. 
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II.  MARCO TEÓRICO 

 Entre los estudios internacionales se tiene a Rasool et al (2020) en Islamabad, 

Pakistán, realizaron un estudio cuantitativo con el objetivo de evaluar las relaciones 

entre violencia en el lugar de trabajo, estrés ocupacional y el desempeño en el trabajo 

en médicos, enfermeras y personal paramédico, en total 345 de un total de 15 

hospitales. Se utilizó un cuestionario tipo Likert con 48 ítems de 5 puntos cada uno.  

La técnica estadística consiste en modelos de ecuaciones estructurales de mínimos 

cuadrados parciales. Los resultados demostraron que la violencia en el lugar de trabajo 

influye de forma negativa en el rendimiento laboral sostenible. Se identifican tres 

situaciones claras: primero, el acoso disminuye la moral de los empleados, lo que de 

forma constante disminuye el desempeño laboral de los empleados.  Segundo, el 

acoso reduce la productividad, aumenta el estrés, la ansiedad, depresión e irritabilidad 

aumentando las ausencias laborales. En tercer lugar, el ostracismo en el trabajo 

reduce la motivación entre los trabajadores reduciendo la eficiencia en el trabajo. 

Alenezi et al (2018) en Arabia Saudita realizaron un estudio transversal analítico 

en enfermeras de hospitales públicos y centros de atención primaria con la finalidad 

de comparar las fuentes de estrés. Para lo cual fueron evaluadas 258 enfermeras de 

hospitales y 89 enfermeras de atención primaria, se evaluaron entre los componentes 

de estrés al riesgo de morir, conflicto con los médicos, preparación inadecuada para 

el trabajo, falta de apoyo, conflicto con otras enfermeras y carga de trabajo, 

exceptuando el conflicto con otras enfermeras, todos estos factores fueron 

significativos en la generación de estrés al nivel de p<0,05, por lo que se concluye que 

los factores de estrés si difieren entre el grupo de atención primaria de salud y las 

enfermeras que atienden en hospitales, situación que si no es tomada en cuenta va a 

afectar su desempeño laboral. 

 Cho y Han (2018) en Corea del Sur realizaron un estudio transversal analítico 

en 432 enfermeras de 5 hospitales con el objetivo de determinar las relaciones entre 

el entorno laboral de enfermería y las conductas de promoción de la salud y la calidad 

del desempeño como enfermera. Los datos se recopilaron mediante cuestionarios auto 
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informados. Se encontró que las enfermeras gerentes presentan una mayor capacidad 

de liderazgo, brindan más apoyo y consiguen un mejor manejo del estrés, las que 

desarrollan más ejercicios y las enfermeras que trabajan en áreas de mayor personal 

y mejores recursos presentan un mayor nivel de crecimiento espiritual y perciben la 

calidad de su desempeño como superior. 

 Los investigadores Labrague y De Los Santos (2020) realizaron un estudio 

transversal en 325 enfermeras de la primera línea de un hospital general de Filipinas, 

teniendo como objetivo estudiar la influencia de la resiliencia, el apoyo social y 

organizacional en la reducción de la ansiedad. La ansiedad se determinó mediante la 

escala de ansiedad COVID-19, la resiliencia se midió mediante la escala breve de 

afrontamiento de resiliencia, se utilizó además el cuestionario de apoyo social 

percibido y el cuestionario de apoyo social percibido. Entre los resultados el 37,8% 

presento disfuncionalidad en la ansiedad. Se reportó valores de β: -0,142 (p=0,011), -

0,151, P=0,008, -0,127 (P=0,023) para el apoyo social, resiliencia personal y apoyo 

social respectivamente. Se concluye que la ansiedad de las enfermeras es menor 

cuando mayor es el apoyo social, el apoyo emocional y la resiliencia. 

 En Perú Vega-Racchumi (2021) realizó un estudio descriptivo correlacional con 

el objetivo de determinar la relación entre estrés y desempeño laboral en trabajadores 

de salud del Hospital de Ferreñafe, para lo cual evaluó 96 trabajadores, para lo cual 

utilizó dos cuestionarios validados y sometidos a prueba de confiabilidad aceptable. 

Las técnicas utilizadas fueron la prueba de chi cuadrado y el coeficiente de correlación 

Rho de Spearman. Encontró un chi cuadrado de 20,158 (p<0,001) encontrando 

asociación entre el estrés y desempeño laboral. El Rho de Spearman para el puntaje 

de estas mismas variables fue de 0,207 (p=0,043) indicando una débil relación positiva 

y significativa. Concluye su estudio afirmando que la asociación entre el estrés y el 

desempeño laboral es baja. Se concluye que los esfuerzos organizativos para 

proporcionar mejoras en el crecimiento personal y promover la responsabilidad en el 

trabajo de las enfermeras debe considerar el mantener estilos de vida saludables. 
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Lauracio y Lauracio (2020) realizaron un estudio descriptivo correlacional en 42 

trabajadores de salud de atención primaria de Puno, Perú. La finalidad fue identificar 

si existe relación entre el nivel de burnout y el desempeño laboral. El nivel de burnout 

se determinó mediante el test Maslach Burnout Inventory y para el desempeño laboral 

el instrumento utilizado fue el cuestionario de autoevaluación de desempeño laboral. 

Entre los resultados se encontró que el síndrome de burnout es de nivel medio y el 

desempeño laboral es alto. Estos investigadores concluyeron que no existe asociación 

entre el nivel de burnout y el desempeño laboral. 

Ángeles (2019) realizó un estudio correlacional transversal en 42 colaboradores 

del Centro de Salud de Chiquian en Bolognesi, Perú, con el objetivo de evaluar la 

relación entre el estrés y desempeño laboral.  La técnica adecuada fue la encuesta y 

como instrumento se utilizaron dos cuestionarios, uno para el estrés y el segundo para 

el desempeño laboral. La prueba estadística utilizada es el Rho de Spearman. Los 

resultados reportaron que los factores estresantes más frecuentes fueron: la carga 

laboral, las relaciones entre los compañeros y el ambiente de trabajo.  El coeficiente 

Rho de Spearman para la correlación entre el estrés y desempeño laboral fue de -

0,786 y p valor de 0,00.  Se concluye que existe una correlación inversa y significativa 

entre el estrés y el desempeño laboral. 

Laqui (2019) realizó una investigación observacional y transversal en 131 

trabajadores de la microred de salud Alca y Cotahuasi, con el objetivo de determinar 

la influencia entre el grado de estrés y el desempeño laboral. El estrés laboral se midió 

según la escala propuesta por la Organización Internacional del Trabajo (OIT) y la 

escala de desempeño laboral. El método utilizado fue la encuesta. Entre los resultados 

se encontró un nivel de estrés alto en 3,82%, fue intermedio en 71,75% y el 24,43% 

presento un nivel de estrés bajo. La relación se calculó mediante la rho de Pearson, 

siendo su valor de -0,444 (p=0,0). Se concluye que el nivel de estrés laboral influye 

negativamente sobre el desempeño. 

Puma (2017) realizó un estudio transversal y correlacional en 108 trabajadores 

del Centro de Salud Materno Infantil Piedra Liza, con la finalidad de evaluar la relación 
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entre el estrés y el desempeño laboral. Se empleó la encuesta para recopilar la 

información. Siendo los instrumentos cuestionarios adecuadamente validados.  Los 

resultados evidenciaron relación inversa para el estrés y desempeño laboral con Rho 

Spearman de -0,383 y p valor de 0,00.  En este estudio se concluye que a mayor estrés 

se presenta menor desempeño laboral. 

El término estrés se remonta al siglo XIV, a la lengua inglesa y es el término 

conocido como stress, el que significa que es algo que tensiona, su significado 

primigenio se rastrea hasta la palabra griega escrita como “Estrigeree” 

(Robinson,2018). 

El significado del término estrés está asociado al contexto en el que se presenta, 

pues desde una perspectiva fisiológica implica un conjunto de relaciones y reacciones 

orgánicas útiles en la adaptación a nuevas condiciones que sobre todo demandan 

retos, se puede simplificar fisiológicamente que el estrés implica toda situación de 

aumenta los valores de la hormona adrenocorticotrópica (Noushad et al, 2021). 

El estrés se encuentra presente en todos los ámbitos de la actividad humana y 

la parte laboral no queda exenta, sin señalar que entre los diferentes ámbitos el estrés 

se encuentre aislado, siempre es posible encontrar un nexo (Siegrist & Li, 2017). Se 

concibe al estrés laboral como una problemática importante que implica a los 

trabajadores, en este caso del sector salud y se traduce en la resultante entre el 

individuo y el ambiente, relacionado sobre todo al miedo, el cual con frecuencia el 

trabajador cree no dar la talla de las demandas que exige una situación laboral en 

particular (Havermans et al, 2018; Ptáček et al, 2017).  

Para la Organización Internacional del Trabajo (OIT) el estrés es una respuesta 

física y emocional a la percepción de un desbalance entre las exigencias del trabajo 

mismo y los recursos o capacidades del individuo. La institución puede determinar esta 

resultante y tratar de controlarlo, de no ocurrir esto ocurrirá un descontrol, el cual 

tratará de ser inicialmente controlado por el trabajador con sobre esfuerzo, pero luego 
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aparecerán las manifestaciones físicas, emocionales y conductuales, siendo eso lo 

conocemos como síntomas de estrés (OIT, 2016). 

Se reconoce a la teoría de la apreciación cognitiva, conocida como 

transaccional y reconoce al estrés como un proceso cognitivo conductual individual y 

el ambiente suele ser estresante o no para el individuo. Está también la teoría 

exigencias y control y expresan que solo las variables que dimensionan una realidad 

la pueden definir (Cuevas y García, 2012). 

Se reconocen dos tipos de estrés laboral: primero el estrés episódico, es el que 

ocurre momentáneamente y después que el evento cesa, van a desaparecer todos los 

síntomas asociados. Segundo el estrés crónico, es aquel que se presenta de forma 

repetida y estos síntomas reaparecen cada vez que la situación estresante se presenta 

y mientras no se decida enfrentar esta situación para superarla, este no va a 

desaparecer, como ejemplo se puede señalar al estrés debido a la sobrecarga de 

trabajo (Burman y Goswami, 2018). 

Como causas del estrés laboral se reconocen entre las más visibles a la mala 

organización entre los puestos de trabajo y la forma como son guiados o jefaturados, 

esto suele ser visible cuando existe un descriptor u organizador funcional de los 

puestos de trabajo, que puede alertar sobre este evento.  También se reconoce como 

otra causa que se asocia al estrés laboral al exceso en las exigencias laborales, es 

decir una enorme carga laboral, suele estar asociado a mala gestión con presencia de 

condiciones laborales insatisfactorias (Chan, 2019). Todas estas condiciones 

interactúan para que se identifiquen como causantes de estrés laboral, aunque se 

entiende que la respuesta es única de cada sujeto, la forma como va a sobrellevar la 

condición estresante, va a ser crucial para la emergencia del estrés (González, 2014).  

Sobre las teorías del estrés, se tiene primero, la teoría que propone una 

respuesta fisiológica, atribuyendo que los organismos están preparados para iniciar un 

proceso que los puede llevar a la adaptación o al desequilibrio, dependiendo de las 

capacidades del organismo, para esta teoría, cualquier estímulo, sobre todo nuevo 
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puede ser estresante (Cohen, Gianaros & Manuck, 2016). Se reconocen en el 

organismo tres etapas muy marcadas como respuesta clásica y se denomina 

Síndrome General de Adaptación. La etapa inicial es de alarma, allí el organismo 

percibe una serie de estímulos a las que anteriormente no se había enfrentado y 

definitivamente no está adaptado, esta reacción tiene dos fases, la primera es aguda, 

caracterizada por liberación de adrenalina, seguida de la segunda fase, caracterizada 

por un contra choque, en esta fase algunas enfermedades asociadas al estrés pueden 

aparecer. Existe una segunda etapa que consiste en la resistencia al estresor 

permanente, lo cual se logra adaptándose al estresor, manifestando incluso síntomas 

contrarios a los que usualmente el estrés produciría. La tercera etapa se conoce como 

la del agotamiento, es cuando el agente estresor se ha hecho crónico, logrando vencer 

la resistencia, apareciendo entonces los síntomas del estrés con alteraciones 

psicofisiológicos los cuales pueden ser irreversibles (Marin, León, García et al, 2020). 

Teóricamente el estrés se inicia cuando la realidad es captada y los estímulos 

producidos son interpretados por el organismo el cual inicia un proceso de actividades 

fisiológicas con la finalidad de dar respuesta, la cual es individual y propia de cada una, 

y no constituirá en estrés para todos, pues va a depender de la red simbólica mental 

de cada persona, la cual va a valorar el estímulo y a la vez evaluará su respuesta y 

podrá a prueba su capacidad para enfrentar un agente estresor (Bienertova, Lenart y 

Scheringer, 2020). 

El estrés laboral es una resultante para algún producto de una negociación que 

al final manifiesta un desequilibrio, que puede tener matices de inequidad al 

evidenciarse una desigualdad entre las demandas del ambiente y los recursos 

necesarios del trabajador para poder satisfacer esas demandas, esta situación puede 

ser extrema lo que va a resultar perjudicial para los miembros de la organización 

(Goodnite, 2014). 

Un grupo compacto, organizado es la envidia de toda organización, cuando 

existe lo contrario como: Falta de cohesión, cuando hay conflictos grupales, clima 

burocrático, imposición de obligaciones grupales con una evidente gerencia débil, el 
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clima grupal entonces se ha vuelto estresante y la organización termina siendo fuente 

de estrés laboral (Chen, Chang & Chang, 2017). 

La mejora de las competencias en los trabajadores, dentro de las diferentes 

áreas laborales se convierte en una potencial fuente de estrés, pues está siempre 

pendiente la inseguridad laboral, al no estar al día con la adquisición de nuevas 

competencias y no se sienten seguros en sus puestos de trabajo, sobre todo cuando 

los contratos son temporales en incluso a pesar de estar a la vanguardia de su 

formación profesional siempre está el temor de que una falta en la valoración de sus 

logros, no sea tomado en cuenta o el temor a un despido arbitrario, lo que se convierte 

en una fuente de estrés (Furegato, 2012). 

La innovación tecnológica eventualmente es una fuente de estrés, pues muchas 

veces el grupo y la organización del grupo no esta tan adelantado como si lo está la 

tecnología, pues la innovación demanda adaptación, planificación, diseño y la 

adquisición de nuevas competencias siendo eventualmente tedioso y estresante 

(Dragano & Lunau, 2020). 

El líder es vital en toda organización pues está llamado a influir en el grupo, y 

debe hacerlo orientado a lograr las metas de la institución, al respecto señalamos tres 

aspectos vinculados a la injerencia del líder: Primero, la relación líder miembro, respeto 

del líder a los miembros y confianza recíproca que los trabajadores ponen en el líder. 

En segundo lugar, la estructura de la organización, pues el líder debe conocerla y 

encabezarla, teniendo los miembros conocimiento pleno de ello. En tercer lugar, está 

el aspecto de poder, debe emanar autoridad acompañada de equidad, para tomar 

decisiones agradables como la promoción de trabajadores, reconocimiento e 

incremento de salario y otras no agradables como el despido de trabajadores. Si la 

conducta de un líder se torna hostil con sus subordinados se cae en el comportamiento 

abusivo y autoritario, es cuando el líder constituye ya una fuente de estrés (Chan, 2019; 

Caniels, Semeijn y Renders, 2018). 
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El estrés que se manifiesta durante el trabajo no puede ser atribuido solamente 

a los factores de la organización, sino que la actividad de la vida rutinaria extra laboral, 

es decir el ámbito familiar y amical, pueden influir e incluso entrar en conflicto con la 

actividad laboral, por lo tanto, al momento de evaluar el estrés laboral, es importante 

conocer la carga que el trabajador trae de fuera (An et al, 2020; Lu et al, 2017). 

Entre los trabajadores del sector salud se encuentran los del área 

administrativa, que no está exenta de estrés laboral, siendo las exigencias por la 

diversidad de tareas y eventualmente con responsabilidad legal, los conmina a estar 

mucho tiempo sentados y concentrados en su tarea buscando máxima eficiencia, 

siendo esto agotador y muy estresante (Weaver et al, 2021). 

El desempeño laboral puede ser definido como la realización, ejecución o 

desarrollo de labores en el centro usual de trabajo y suele estar asociada para la 

profesión que la persona ostenta (Mishra & Bost, 2018). Se entiende también al 

desempeño laboral como la conducta propia del trabajador en la exploración de los 

lineamientos, metas y objetivos predefinidos, las que interactúan y se integran, 

señalando al contenido mental, capacidades, experiencias, sentimientos, valor 

agregado, características personales y valores que permiten lograr los resultados 

esperados, en concordancia con los requerimientos técnicos y/o actividades 

productivas de la institución (Bai, Tian & Liu, 2021). 

El término desempeño laboral se refiere en instancia final, a la actividad que el 

trabajador viene ejecutando, siendo esta situación un poco más compleja ya que van 

apareciendo en el escenario situaciones como: el comportamiento en el trabajo, y la 

vinculación de este con el cumplimiento de las normas de bioseguridad, el correcto 

aprovechamiento del tiempo dedicado a las labores y la responsabilidad con la salud 

en el trabajo (Pilipiec, 2020; Spagnoli, Haynes, Kovalchuk et al; 2020). 

Do (2018) afirma que su evaluación permite identificar nuevas medidas de 

compensación, con miras a optimizar este desempeño, también permite ubicar 

debilidades que puedan ser compensadas con un programa de capacitación.  Lee 
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(2018) aporta en relación a la definición del desempeño laboral, en que es necesario 

plantear nuevas definiciones, cuyo énfasis radica en que se debe dejar de lado el 

criterio financiero.  Dinc (2017) afirma que es más importante identificar los elementos 

fomentadores y los factores limitantes y evaluarlos, en función a optimizar el 

desempeño laboral.  Fordjour y Chan (2020) con una filosofía diferente y destaca como 

primordial a la fijación de metas, afirmando que el comportamiento se acomoda a 

estas, logrando una mejora en el desempeño. En su aporte señala que la meta a 

colocarse debe ser la más alta posible y nunca debe ser identificada por los 

trabajadores como una meta fácil. Eliyana, Ma’arif y Muzakki (2019) lo reduce a la 

expresión “el desempeño laboral es la manera como los miembros de la organización 

trabajan de forma eficaz para lograr metas comunes, en concordancia con reglas 

previamente establecidas”.  Gordon et al (2018) identifica al desempeño laboral como 

la eficacia individual y satisfactoria del trabajador, dentro de una organización siendo 

vital para la organización. Siendo su rendimiento y satisfacción lo que debe ser medido 

y observado. 

El desempeño laboral puede ser visualizado observando el comportamiento del 

trabajador contrastándolo con los objetivos que fueron asignados a su trabajo y según 

el caso se pueden y existen fichas que permiten estimar en base a puntuación 

asignada el grado de desempeño laboral. Partiendo del principio de que los individuos 

tienen variaciones en su desempeño generando patrones distintos del mismo, siendo 

la forma más factible de monitorizarlo asociándolo con las necesidades y metas 

(Speight, Firnhaber, Scott y Wei, 2019; Sonoda, Onozuka y Hagihara, 2018). 

Cuando el desempeño laboral logra ser cuantificado, estableciéndose un score 

para cada individuo, se puede conocer como los miembros de la institución se 

desempeñan en el logro de las metas establecidas.  Esta situación permite diferenciar 

a los sujetos y observar algunos patrones comunes que permitan identificar algunas 

variables como recompensas tanto intrínsecas como extrínsecas que puedan 

influenciar en los diferentes scores observados para el desempeño laboral (Na, 

Chaiprasit y Pukkeeree, 2018; Nagami, Tsutsumi, Tsuchiya et al, 2010). 
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Para lograr medirlo se proponen instrumentos que evalúan dimensiones las 

cuales permiten aproximarnos a lograr un entendimiento en el estrés laboral. Entre 

estas dimensiones destacan tres en el presente estudio, siendo estas: las relaciones 

interpersonales, la experiencia o habilidad práctica y la satisfacción laboral (Correa, 

2021). Las relaciones interpersonales son el resultado de una interacción recíproca 

entre personas al interior de una institución en la que laboran con un fin común, aunque 

cada una de ellas se encargue de aspectos muy específicos o particulares (Bala et al, 

2021; Le et al, 2018). La experiencia o habilidad práctica se adquiere en el tiempo, 

aunque todos los integrantes del grupo no evolucionan igual y guarda una relación 

directa con la formación recibida por el individuo (Vorina, Simonic & Vlasova, 2017). 

La satisfacción laboral es el resultado de sentirse identificado con su trabajo, estar feliz 

con lo que hace y se relaciona con un mejor desempeño laboral (Deng, 2019). 

Ángeles (2019) encontró una correlación inversa entre el estrés laboral y el 

desempeño laboral, pues a medida que el estrés presentaba un mayor puntaje, el 

desempeño presentaba una tendencia a la baja, atribuyendo el mayor peso a la carga 

laboral y a las pésimas relaciones personales en el ambiente de trabajo. 

Gamarra (2018) al afirmar la existencia de una relación inversa entre las 

dimensiones del estrés laboral y las dimensiones del desempeño laboral, señalando 

además que el desempeño laboral se va a maximizar cuando los empleados 

disminuyen su estrés. 

Es importante reconocer que también se reportan datos contradictorios como 

los de Laureano y Laureano (2020) quien no encuentra correlación entre el burnout y 

desempeño laboral en ninguna de sus dimensiones. 
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Según Argimón Pallás y Jiménez Villa (2013), el presente estudio es observacional 

porque no existe control en la asignación de los factores de estudio.  Por su secuencia 

temporal es transversal, ya que la variable de interés se mide una sola vez. Por el nivel 

de análisis correlacional y por el inicio del estudio en relación con la cronología de los 

hechos es retrospectivo. 

El diseño del estudio se muestra en la figura 1, según la clasificación de Argimón y 

Jiménez (2013), se corresponde con un estudio descriptivo transversal. 

O1 

M r 

O2 

Dónde: 

M : Muestra 

O1 : Medición del nivel de estrés 

O2 : Medición del desempeño laboral 

r : Correlación entre variables (Rho de Spearman) 

Figura 1. Diseño correlacional 
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3.2. Variables y operacionalización 

Estrés laboral 

Definición Conceptual: Es la respuesta física y emocional como 

consecuencia de una inequidad entre la exigencias y recursos 

proporcionados para afrontar las exigencias (Goodnite, 2014) 

Definición Operacional: Será medido en las 7 dimensiones como: clima 

organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional,  tecnología, 

influencia del líder y falta de cohesión, calificada según indicadores como 

bajo, medio y alto de forma general como para cada uno de los 

indicadores, siendo su escala de medición ordinal. 

Desempeño laboral 

Definición Conceptual: se define como la eficacia en la productividad del 

personal dentro de una organización siendo esta necesaria para el 

cumplimiento de las metas institucionales (Speight, Firnhaber, Scott y Wei, 

2019; Sonoda, Onozuka y Hagihara, 2018) 

Definición Operacional: Será medido en sus 3 dimensiones relaciones 

interpersonales, experiencia o habilidad práctica y satisfacción laboral. Los 

indicadores señalan a cada dimensión como alto, medio y bajo; siendo su 

escala de medición ordinal. 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

La población estuvo conformada por los trabajadores del Centro de Salud 

Progreso que se encontraron en trabajo presencial entre enero a septiembre del 

2021, integrada por personal asistencial, administrativo, entre otros. Según la 

jefatura de personal del establecimiento, se encontraron laborando en forma 
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presencial 58 trabajadores, quienes cumplieron con una serie de criterios 

predeterminados y estuvieron distribuidos de la siguiente manera: 

Cuadro 1 

Población de trabajadores del Centro de Salud Progreso 

Trabajadores del Centro de Salud Progreso Cantidad 

Médicos 3 

Enfermeras 11 

Obstetras 13 

Técnico de enfermería 10 

Personal de Laboratorio 5 

Personal Administrativo 9 

Otros profesionales de la salud 7 

TOTAL 58 

Criterios de inclusión 

- Trabajadores que se encuentran en actividad presencial entre enero a

septiembre del 2021.

- Trabajadores que aceptan ser parte del estudio.

- Todas las modalidades de contrato.

Criterios de exclusión 

- Trabajadores que estuvieron con descanso médico u hospitalizados por más

del 50% del tiempo de estudio.

- Trabajadores que se encontraron en trabajo remoto entre enero a

septiembre del 2021.
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- Trabajadores que no desearon participar del estudio.

Muestra 

Estuvo constituida por los trabajadores en labor presencial del centro de salud 

Progreso, durante los meses de enero – septiembre 2021 (N = 58) que accedieron 

a formar parte del estudio y contestaron los test de estrés laboral y rendimiento 

laboral. 

Muestreo 

El muestreo no es pertinente ya que se trabajó con la población total. 

Unidad de análisis 

Estuvo conformada por cada uno de los trabajadores en labor presencial del 

centro de salud Progreso. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

Se utilizó la encuesta, la cual es una técnica que permite recopilar información 

de interés para el investigador, siguiendo unas pautas que permitan la 

elaboración de dicho constructo, siendo necesaria su posterior validez y 

confiabilidad (Feria-Ávila, Mantilla-González y Mantecón-Licea 2020). Esta 

técnica necesita de instrumentos. La recopilación de la información fue 

mediante una encuesta virtual o encuesta en línea, las cuales actualmente han 

incrementado su influencia en gran manera por la actual situación sanitaria 

mundial (Ball, 2019). Se hizo con ayuda de la plataforma Google formularios, 

que consiste en un cuestionario que hace al entrevistado de forma confidencial 

previa coordinación telefónica con el trabajador, previa solicitud a la jefatura del 

Centro de Salud. 
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Instrumento 

Para nuestro estudio se consideró el cuestionario como instrumento de 

recolección de datos. Una de las formas más difundidas son las de tipo Likert, 

las cuales consisten en instrumentos psicométricos y se caracterizan porque el 

encuestado debe registrar su acuerdo o desacuerdo de forma estratificada, de 

más a menos o viceversa, teniendo como punto central la alternativa “ni de 

acuerdo ni desacuerdo”, con alguna situación que el cuestionario expone 

(Matas, 2018; Mircioiu y Atkinson, 2017). En nuestro estudio el test que midió el 

puntaje de estrés laboral aplicado fue la escala de estrés laboral de la OIT-OMS 

elaborado por Ivancevich y Matteson en 1989, validado en Perú por Suárez-

Tunanñaña (2013), y para el desempeño laboral la escala de desempeño laboral 

desarrollada por Castillo (2013) y validado por Ocharán (2017). 

Para la evaluación de variables se consideró los siguientes cuestionarios: 

a. Escala de estrés laboral de la OIT-OMS (Suárez-Tunanñaña, 2013), es un

test que consta de 25 ítems, está elaborado en una escala de tipo Likert, los 

cuales buscan información sobre los estresores laborales agrupados. Este test 

consta de siete dimensiones: 

La primera dimensión recopila información sobre el clima organizacional que 

está compuesto por los ítems 1, 10, 11 y 20. Se cataloga como bajo de 1 a 9 

puntos, como medio de 10 a 18 puntos y alto de 19 a 28 puntos. 

La segunda dimensión recopila información sobre la estructura organizacional, 

y está compuesta por los ítems 2, 12, 16 y 24. Y su puntuación se clasifica de 

forma similar a la dimensión que evalúa el clima organizacional. 

La tercera dimensión consta del territorio organizacional y considera los ítems 

3, 15 y 22. Se clasifica como bajo a un puntaje de 1 a 7, como medio al 

puntaje de 8 a 14 y como alto al puntaje de 15 a 21. 
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La cuarta dimensión evalúa la tecnología y consta de los ítems 4, 14 y 25. Su 

puntuación se clasifica de forma similar a la dimensión que evalúa el territorio 

organizacional. 

La quinta dimensión evalúa la influencia del líder, consta de los ítems 5, 6, 

13 y 17. Su puntuación se clasifica de forma similar a la dimensión que evalúa 

el clima organizacional. 

La sexta dimensión evalúa la falta de cohesión y consta de los ítems 7, 9, 18 

y 21. Su puntuación se clasifica de forma similar a la dimensión que evalúa 

el clima organizacional. 

La séptima dimensión evalúa el respaldo del grupo y consta de los ítems 8, 

19 y 23. Su puntuación se clasifica de forma similar a la dimensión que evalúa 

el territorio organizacional. 

b. Escala de desempeño laboral. Constituye un cuestionario elaborado y

validado por Castillo-Atau (2013) y por Ocharán (2017). Este documento consta 

de 20 ítems, su diseño es de tipo Likert con 5 criterios y evalúa tres 

dimensiones: 

La primera dimensión evalúa las relaciones interpersonales y tiene los ítems 

1, 2, 3, 4 y 5. Su puntuación se clasifica como bajo de 5 a 11 puntos, medio 

de 12 a 17 puntos y alto de 18 a 25 puntos. 

La segunda dimensión evalúa la experiencia o habilidad práctica y consta de 

11 variables, siendo los ítems: 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14 15 y 16. Su 

puntuación se clasifica como bajo entre 11 a 25 puntos, medio entre 26 a 40 

puntos y alto entre 41 a 55 puntos. 

La tercera dimensión evalúa la satisfacción laboral y consta de los ítems: 17, 

18, 19 y 20.  Su puntuación clasifica como bajo entre 4 a 8 puntos, como 

medio entre 9 a 14 puntos y como alto entre 15 y 20 puntos. 
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3.4.1. Validez de los instrumentos y confiabilidad 

a) Validez de los instrumentos

La validez de ambos instrumentos “Cuestionario de estrés laboral de la OIT-

OMS” y “Cuestionario de desempeño laboral” se realizó mediante juicio de 

 expertos, mediante una matriz de validación de instrumento que evalúa la 

validez interna según sus dimensiones e ítems (López et al, 2019), esta matriz 

y la respuesta de los jueces se pueden visualizar en el anexo 4. En el anexo 5 

se puede evidenciar el coeficiente V de Aiken que evalúa la concordancia entre 

los jueces, permitiendo cuantificar cuán relevantes son los ítems respecto a sus 

dimensiones o dominio de un contenido, el cual debe ser evaluado por jueces 

(Robles pastor, 2018). 

Para el “Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS” presento un valor  para 

 el V de Aiken de 1,0 lo que indica una concordancia perfecta entre los 

 jueces y el mismo resultado fue encontrado para el “Cuestionario de 

 desempeño laboral”. Ver el anexo 5. 

Cuadro 2 

Expertos que participaron en la validación del instrumento 

Participante Experiencia Resultado 

Experto 1 Maestría Bueno 

Experto 2 Maestría Bueno 

Experto 3 Maestría Muy Bueno 

b) Confiabilidad de los instrumentos

La confiabilidad para ambos cuestionarios, se logró mediante una prueba 

estadística denominada Coeficiente Alfa de Cronbach, el cual permite 

conocer la fiabilidad (consistencia interna) de una escala o test (McNeish, 
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2018), entendiéndose, como consistencia interna a la covariación que existe 

entre los ítems del test (Tavakol,2017), siendo su aplicación usual en 

instrumentos de tipo Likert, como los dos instrumentos utilizados en nuestro 

estudio.  El cálculo de alfa de Cronbach se puede evidenciar en el anexo 6 

“Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos”. Ambos 

instrumentos fueron evaluados a través de una prueba piloto en 17 

trabajadores de diferentes establecimientos de salud de primer nivel de 

atención, donde el “Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS” presentó 

un alfa de Cronbach de 0,884 lo que indica que es confiable; y para el 

“Cuestionario de desempeño laboral” se encontró un valor para el alfa de 

Cronbach de 0,934 lo que indica que es un instrumento confiable. 

3.5. Procedimientos 

Primero se solicitó la autorización al director del Centro de Salud Progreso 

(anexo 7), luego de obtener los permisos respectivos; se procedió a 

investigar e identificar a los trabajadores asistenciales y administrativos en 

labor presencial. Posteriormente, nos comunicamos vía llamada telefónica 

con cada uno de los trabajadores para dar a conocer el objetivo y la 

importancia de su participación en el estudio. Por el contexto de pandemia 

debido al COVID - 19, el cuestionario se elaboró en la plataforma Google forms 

y se envió a través de un link al WhatsApp de cada trabajador en donde se 

incluyó el consentimiento informado. Una vez llenados ambos instrumentos, 

se generó una base de datos con las respuestas de cada trabajador, la 

información recopilada fue ingresada en una base de datos previamente 

elaborada en el programa SPSS versión 26 el cual permitió desarrollar las 

técnicas estadísticas pertinentes. 

Finalmente, los resultados de los datos fueron sistematizados en cuadros y 

gráficos para poder explicar los hallazgos encontrados. 
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3.6. Métodos de análisis de datos 

Se propone la estadística descriptiva y para la correlación con las características 

se plantea la correlación de Spearman. Los resultados fueron  presentados en 

tablas de análisis porcentual para las dimensiones de nivel de estrés y en tablas 

de doble entrada para la contrastación con las variables grupo ocupacional, 

condición laboral, edad y sexo.  El p valor aceptado como significativo será menor 

de 0,05. El software estadístico utilizado fue el SPSS versión 26. Se determinó 

también el tamaño del efecto y la potencia estadística post hoc (Ventura, 2019), 

para lo cual se utilizó el software gratuito G*Power (Universität Düsseldorf, 2020). 

3.7. Aspectos éticos 

Para poder realizar el presente estudio se contó con la autorización del jefe 

del Centro de Salud Progreso, previa solicitud dirigida a su persona.  Se 

solicitó el consentimiento informado a cada uno de los participantes, 

informándoles que los datos obtenidos serán utilizados solo con fines 

académicos y que esta sería tratada de forma estrictamente confidencial, 

pues no se solicitó nombres completos.  El presente estudio cumple con lo 

establecido en la declaración de Helsinki II y la Ley General de Salud (World 

Medical Association, 2013; Ley General de Salud Nº 26842, 2012). 
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IV. RESULTADOS

Tabla 1 

Correlación entre el puntaje de estrés laboral y desempeño laboral de 55 trabajadores 

del Centro de Salud Progreso de Chimbote. 

Correlación de Spearman Desempeño laboral 

Estrés laboral Coeficiente de correlación -0,456**

Significancia (bilateral) 0,00 

n 55 

Fuente: Encuesta virtual aplicada a trabajadores del Centro de Salud Progreso de 

Chimbote, 2021. 

Interpretación: 

Se muestra para la correlación de Spearman un Rho de -0,456 significativo, lo que 

señala que existe una correlación moderada inversa, pero significativa a un nivel p < 

0,001. Esto significa que a mayor estrés laboral se presenta menor desempeño laboral. 
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Tabla 2 

Distribución de 55 trabajadores del Centro de Salud Progreso de Chimbote según nivel 

de estrés laboral. 

Nivel f % 

Bajo 13 23,6 

Medio 23 41,8 

Alto 19 34,5 

Total 55 100,0 

Fuente: Encuesta virtual aplicada a trabajadores del Centro de Salud Progreso de 

Chimbote, 2021. 

Interpretación: 

En la tabla 2, se puede apreciar que el mayor porcentaje de estrés laboral fue calificado 

como medio con 41,8%, seguido del estrés laboral alto con 34,5% y en último lugar el 

estrés laboral bajo con 23,6%. 
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Tabla 3 

Distribución de 55 trabajadores del Centro de Salud Progreso de Chimbote según nivel 

de desempeño laboral. 

Nivel f % 

Bajo 0 0,00 

Medio 11 20,0 

Alto 44 80,0 

Total 55 100,0 

Fuente: Encuesta virtual aplicada a trabajadores del Centro de Salud Progreso de 

Chimbote, 2021. 

Interpretación: 

No se encontraron casos de nivel de desempeño laboral bajo a la clasificación según 

el puntaje total. El mayor porcentaje de desempeño laboral que se clasificó fue el alto 

con 80% y el medio con 20%. 
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Tabla 4 

Correlación para las dimensiones de estrés laboral y las dimensiones de desempeño 

laboral de 55 trabajadores del Centro de Salud Progreso de Chimbote. 

Desempeño laboral 

Relaciones 
interpersonales 

Experiencia 
o habilidad

práctica

Satisfacción 
laboral 

Estrés 
laboral 

Clima 
organizacional 

Rho* -0,156 -0,311 -0,150

Sig. 0,256 0,021 0,273 

d** (1-β)*** 0,39 (0,972) 0,56 (0,988) 0,39 (0,970) 

Estructura 
organizacional 

Rho -0,259 -0,412 -0,304

Sig. 0,056 0,002 0,024 

d (1-β) 0,51 (0,985) 0,64 (0,992) 0,55 (0,988) 

Territorio 
organizacional 

Rho -0,044 -0,341 -0,164

Sig. 0,747 0,011 0,231 

d (1-β) 0,2 (0,913) 0,58 (0,989) 0,40 (0,973) 

Tecnología 

Rho 0,029 -0,361 -0,215

Sig. 0,836 0,007 0,114 

d (1-β) 0,17 (0,925) 0,60 (0,990) 0,46 (0,981) 

Influencia del 
líder 

Rho -0,157 -0,226 -0,017

Sig. 0,252 0,097 0,900 

d (1-β) 0,39 (0,971) 0,47 (0,982) 0,13 (0,937) 

Falta de 
cohesión 

Rho -0,152 -0,336 -0,269

Sig. 0,269 0,012 0,047 

d (1-β) 0,39 (0,971) 0,59 (0,989) 0,52 (0,986) 

Respaldo del 
grupo 

Rho -0,078 -0,319 0,037 

Sig. 0,571 0,018 0,790 

d (1-β) 0,28 (0,941) 0,56 (0,988) 0,19 (0,922) 

Fuente: Encuesta virtual aplicada a trabajadores del Centro de Salud Progreso de 

Chimbote, 2021. 

*Rho de Spearman.

**Tamaño del efecto para la correlación se usa el coeficiente de determinación. 

***Potencia estadística. 
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Interpretación: 

La correlación de Spearman muestra que la dimensión de estrés laboral clima 

organizacional, tiene moderada correlación inversa, pero significativa.  La dimensión 

de estrés laboral estructura organizacional tiene correlación moderada inversa pero 

significativa con la dimensión experiencia o habilidad práctica y satisfacción laboral. La 

dimensión de estrés laboral territorio organizacional tiene correlación moderada 

inversa y significativa con la dimensión experiencia o habilidad práctica del desempeño 

laboral. La dimensión tecnología tiene correlación moderada inversa con la dimensión 

experiencia o habilidad práctica del desempeño laboral.  La dimensión falta de 

cohesión del estrés laboral tiene correlación significativa inversa con las dimensiones 

del desempeño laboral, experiencia o habilidad práctica y satisfacción laboral siendo 

moderada y baja respectivamente. La dimensión de estrés laboral respaldo del grupo 

tiene correlación moderada inversa y significativa con la dimensión experiencia o 

habilidad práctica del desempeño laboral.   
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V. DISCUSIÓN

En líneas generales en nuestros resultados obtenemos que el estrés laboral se 

relaciona de forma inversa con el desempeño laboral, a medida que se encuentra un 

mayor estrés laboral hay un desempeño laboral más bajo, siendo esta relación inversa 

significativa, esta información general que encontramos concuerda con lo que reportó 

Ángeles (2019) en Puno, quien evalúa el estrés y desempeño laboral y las relaciona 

utilizando la misma técnica estadística, el Rho de Spearman, aunque la relación 

encontrada por Ángeles fue mucho más fuerte, del orden -0,786 y p del nivel de 0,001. 

Destaca también el estudio realizado por Laqui (2019), quien encuentra los mismos 

resultados, aunque el coeficiente que utilizó fue el r de Pearson, lo cual se relaciona 

más con las características de normalidad de sus variables, sin embargo, el valor 

obtenido fue de -0,444, con un p valor también de nivel de 0,001. Respalda aún más 

nuestros resultados lo reportado por Puma (2017), quien, en San Juan de Lurigancho, 

de Lima, Perú, luego de evaluar 108 trabajadores de atención primaria, llegó a 

resultados similares a los nuestros con Rho de Spearman de -0,383 y p de 0,001. 

Es importante señalar que a pesar de que los resultados de los autores señalados, en 

líneas generales respaldan nuestros hallazgos, los instrumentos utilizados por estos 

estudios para medir las variables estrés laboral y desempeño laboral no fueron los 

mismos que se utilizaron en nuestro estudio, e incluso la forma de dimensionarlo fue 

diferente. En nuestro estudio, el estrés laboral se dividió en siete dimensiones: como 

el clima organizacional, la estructura organizacional, el territorio organizacional, la 

tecnología, la influencia del líder, la falta de cohesión y el respaldo del grupo, que es 

lo recomendado por la OIT (Correa, 2021; OIT, 2016). Por su parte Ángeles (2019) en 

su estudio establece solo tres dimensiones a cambio de las siete de nuestro estudio, 

dividiéndola en factores ambientales, organizaciones y personales; desapareciendo 

dimensiones como la influencia del líder. El estudio de Puma (2017) establece cinco 

dimensiones para determinar el estrés laboral, centrándolas todas en aspectos 

netamente laborales y tampoco toma en cuenta la influencia del líder. A pesar que los 

instrumentos utilizados fueron diferentes, los resultados generales concordaron con 
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los nuestros, situación que lleva a suponer que el estrés laboral puede medirse desde 

diferentes dimensiones y los resultados van a ser consistentes, que incluso van a 

poder concordarse con el desempeño laboral. 

La Organización Panamericana de la Salud (OPS, 2016) ya manifestaba en su informe 

sobre la organización del trabajo y que cuando un trabajador padece de estrés laboral, 

suele carecer de motivación y estímulo en el trabajo, e incluso ser enfermizo y menos 

productivo. 

En relación a la variable desempeño laboral en nuestro estudio presenta tres 

dimensiones, relaciones interpersonales, experiencia u habilidad práctica y 

satisfacción laboral; mientras que el estudio de Ángeles (2019) esta variable presenta 

solo dos dimensiones para la variable desempeño y los clasifica en factores 

actitudinales y factores operativos, su clasificación final tiene al igual que nuestro 

estudio tres categorías. Puma (2017) opta también por dos dimensiones, a las que 

clasifica el desempeño en la función y características individuales, Puma no considera 

en sus dimensiones ni en sus ítems temas relacionados con la satisfacción laboral. 

Es de interés mencionar el estudio de Laqui (2019) pues de todos los estudios, en este 

se utilizaron los mismos instrumentos que el nuestro, sin embargo, utiliza el coeficiente 

de correlación de Pearson, finalmente el valor obtenido es concordante con el de 

nuestro estudio. 

El análisis por dimensiones en nuestro estudio muestra que la dimensión “clima 

organizacional” de la variable estrés laboral, tiene moderada correlación inversa, 

significativa con la dimensión “experiencia o habilidad práctica” de la variable 

desempeño laboral. El estudio de Laqui (2019), el que utiliza los mismos instrumentos 

usados en nuestro estudio, no correlaciona las variables por sus dimensiones, sino las 

clasificaciones y puntajes de las variables en general. Situación que deja un vacío al 

no permitir la comparación por dimensiones con este estudio. El estudio de Puma 

(2017) correlaciona las dimensiones de desempeño laboral con la variable estrés 

laboral, sin tener en cuenta las dimensiones del estrés laboral utilizándola como 
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variable en general; la correlación de Puma (2017) que más se aproxima a nuestra 

correlación expuesta sobre clima organizacional y experiencia o habilidad práctica es 

su correlación entre la dimensión desempeño de la función, la cual no consideramos 

en nuestro estudio, pero se parece a experiencia o habilidad práctica, y la correlaciona 

con el estrés laboral, obteniendo un Rho de Spearman de -0,386 y significativo para 

un nivel de 0,001, el tamaño del efecto en nuestro estudio es de 0,56 datos que 

significa que el clima organizacional está muy relacionado con la experiencia o 

habilidad práctica, se entiende que el tamaño del efecto es grande, es decir nos afirma 

que tan importante, pues para un coeficiente de correlación los tamaños del efecto se 

clasifican de la forma: hasta un valor entre 0,10 a 0,30 el tamaño del efecto es pequeño 

y de 0,30 a 0,50 el tamaño del efecto es mediano y desde 0,50 el tamaño del efecto 

es grande. 

Es pertinente señalar el estudio de Ángeles (2019) quien correlaciona la dimensión 

factores organizacionales con el desempeño laboral global, siendo esta información lo 

más parecido a las dimensiones clima organizacional que utilizamos en nuestro 

estudio, se señala que Ángeles (2019) reporta un valor para la Rho de Spearman de -

0,674, para una significancia de nivel 0,01, pero no muestra el tamaño del efecto, ni la 

potencia estadística post hoc; en estos diseños resulta relevante. Sin embargo, los 

resultados que presenta son concordantes con los nuestros, con la correlación inversa 

y que esta sea significativa, aunque la correlación encontrada por Ángeles (2019) 

resulta en una correlación más grande que la nuestra. 

La dimensión estructura organizacional de la variable estrés laboral se correlacionó 

significativamente con las dimensiones experiencia o habilidad práctica y satisfacción 

laboral de la variable desempeño laboral, la significancia fue del orden del 0,05 y el 

tamaño del efecto fue mayor a 0,5, la potencia estadística del orden del 0,975, siendo 

muy alta. Situación que convierte a la dimensión estructura organizacional muy 

relacionada con la dimensión experiencia o habilidad práctica y con la dimensión 

satisfacción laboral, mostrando su importancia sobre el desempeño laboral pues 
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influye en dos de sus dimensiones, a diferencia del clima organizacional que solo 

influye en una. 

La dimensión de estrés laboral territorio organizacional tiene correlación moderada 

inversa y significativa con la dimensión experiencia o habilidad práctica de la variable 

desempeño laboral. En los estudios revisados no encontramos en los últimos 5 años 

que estas dos dimensiones se hayan correlacionado, pero el estudio realizado por 

Ángeles (2019), utiliza una dimensión factores ambientales, la cual la correlaciona con 

el puntaje global de la variable desempeño laboral, siendo su coeficiente de correlación 

de Spearman -0,537 y con una significancia de nivel 0,01, tampoco calcula el tamaño 

del efecto ni la potencia estadística post hoc. 

La dimensión tecnología tiene correlación moderada inversa con la dimensión 

experiencia o habilidad práctica del desempeño laboral, parece adecuada esta relación 

pues la dimensión tecnología implica los ítems que a la letra dicen: ítem 4. El equipo 

disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es limitado, ítem 14. No se dispone 

de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo y el ítem 25. No se cuenta con 

la tecnología para hacer un trabajo de importancia. Visto el sentido de ítems en 

negativo y resumiendo para explicar se puede afirmar que lo limitado de la tecnología 

o su carencia de ella y la falta de conocimiento técnico, tienen correlación inversa y

significativa con la experiencia o habilidad práctica. No se encontró estudios que 

correlacionaran específicamente estas dimensiones. 

La dimensión influencia del líder no se encontró relacionada con el desempeño laboral. 

Si desglosamos los ítems como aparecen en la operacionalización de variables 

veremos condiciones como: si mi jefe da la cara por mí, si me respeta, si se preocupa 

de mi bienestar personal y si confía en mi trabajo. Dando a entender esto que hace 

necesario enfocar como dice la dimensión influencia del líder y en los establecimientos 

de salud, las jefaturas son cargos de confianza y con fuertes tendencias políticas 

partidarias no políticas del sector y muchas veces no son partes de la institución, como 

anecdóticamente resulta ser el caso actual del Centro de Salud Progreso, situación 

que de alguna forma puede explicar estos resultados. Pues la bibliografía consultada 
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reporta que los líderes influyen siempre positiva o de forma negativa en el desempeño 

laboral (Chan, 2019; Caniels, Semeijn y Renders, 2018). 

La dimensión falta de cohesión de la variable estrés laboral tiene correlación 

significativa inversa con las dimensiones de la variable desempeño laboral, experiencia 

o habilidad práctica y satisfacción laboral, siendo moderada y baja respectivamente,

con valores Rho de Spearman de -0,336 y -0,269 y con p valor de nivel de 0,05, con 

tamaños del efecto mayos de 0,5 y potencia estadística post hoc de 0,989 y 0,986 

respectivamente. Esta dimensión falta de cohesión si el sujeto está engranado en el 

grupo, si tiene estatus, si se está organizado y si hay mucha presión. Lo cual explica 

la correlación inversa. Al revisar la bibliografía no se encuentran estudios con los que 

comparar, pero se encuentra la afirmación realizada por Chen, Chang y Chang (2017) 

quienes afirman en entre los agentes estresores grupales se tiene; la falta de cohesión, 

obligaciones grupales, entorno grupal, conflicto grupal y algún aspecto de la estructura 

organizacional, es decir un clima burocrático o de poco apoyo grupal entre los 

miembros de la organización, deficiencia gerencial en cuanto a las de metas y políticas 

de la organización. 

La dimensión de la variable estrés laboral respaldo del grupo tiene correlación 

moderada inversa y significativa con la dimensión experiencia o habilidad práctica de 

la variable desempeño laboral, cuando se revisa la calificación descriptiva de esta 

dimensión, en nuestro estudio al revisar la parte descriptiva encontramos que el 

respaldo del grupo calificado como bajo presentó un porcentaje de 30,9%, el respaldo 

medio de 54,5% y el respaldo del grupo alto u óptimo es solo de 14,5%. Al revisar la 

literatura se tiene el estudio de Puma (2017), quien analiza una dimensión del estrés 

laboral denominada dificultad interpersonal, reportando altas dificultades personales 

para un 5,6%. Se tiene el estudio de Correa (2021), realizado en Ecuador y reporta 

para la dimensión respaldo del grupo en médicos varones un puntaje de 15 puntos, 

que es el puntaje mínimo para este estudio para considerarlo como estrés y para las 

mujeres la calificación fue de 8,15 indicando que tienen un bajo nivel de estrés, este 

estudio no correlaciona esta dimensión con el desempeño laboral. 
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Al observar los datos, sobre todo la tabla 4 de nuestro estudio que correlaciona las 

dimensiones del estrés laboral con las dimensiones del desempeño laboral, se observa 

que la dimensión experiencia o habilidad práctica se relaciona inversamente con todas 

las dimensiones del estrés laboral, excepto con la dimensión influencia del líder, siendo 

esta dimensión evaluada y explicada con situaciones anecdóticas ya señaladas.  

Se debe entender al estrés laboral como una entidad socio productiva, pues se 

conocen organizaciones, donde una buena proporción de trabajadores está muy 

afectado por actividades diarias y las tareas impuestas que desencadenan estrés, e 

incluso otros problemas como ansiedad, dorsalgia y disminución de la agudeza visual, 

estos trastornos como producto del estrés no solo van a intervenir causando 

dificultades en su vida familiar sino que afectan su productividad en la misma 

institución, cometerá más errores, lo cual puede contribuir a generar aún más estrés, 

e incluso se puede presentar el ausentismo laboral por descanso médico (Bhui et al, 

2012; Rössler, 2012). 

El estrés suele ser la respuesta individual al estímulo, a la intensidad del estímulo, que 

es uno de los aportes de González (2014) y puede asociarse con que la dimensión 

experiencia o habilidad práctica, que es una condición muy personal muestra relación 

con todas las dimensiones del estrés laboral, excepto la influencia del líder. Bienertova 

et al (2020) y Cohen et al (2016) nos dice que depende de la preparación de cada 

individuo, el cómo está adaptado o sobre todo como realiza esta nueva adaptación y 

establece un equilibrio, de no hacerlo, emerge el estrés. Contrastando con nuestros 

resultados, los trabajadores de salud del Centro de Salud Progreso, no hospitalizan 

pacientes, si bien es la segunda entidad en casos de COVID-19, lo es para el 

diagnóstico, esta entidad no interna pacientes, y aquellos con necesidad de 

hospitalización son referidos, lo que puede explicar que el estrés medio sea el más 

frecuente y no el alto, pero siempre está el temor, y se explica al ver al estrés alto en 

segundo lugar.  Sin embargo, el estrés laboral se presenta de dos formas tal como lo 

proponen Burman y Goswami (2018) señalando primero al estrés episódico, el cual 

desaparece al llegar a casa después de la jornada del trabajo y el estrés crónico, en el 
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cual este va a persistir, lo que puede explicar porque a pesar de que la mayor parte de 

trabajadores del Centro de Salud Progreso presentan un estrés medio alto, resultan 

con alta productividad, esto es si atribuimos a los trabajadores un estrés predominante 

como episódico, aunque nuestro instrumento aplicado no permite diferenciar al estrés 

como episódico o crónico. 

Entre las críticas podemos señalar que el estrés laboral no es consecuencia exclusiva 

de factores que ocurren en el ambiente laboral, sino que su vida rutinaria, el ámbito 

familiar y amical pueden y van a influir en su ocurrencia y mermar la actividad laboral, 

tal y como lo propone Lu et al (2017). En nuestro estudio solo tomamos aspectos 

laborales, sin embargo, eso no hace que las variables consideradas desaparezcan y 

por lo tanto es posible que algunos aspectos del estrés medio y alto que en nuestro 

estudio juntos suman 76,3% puede deberse a situaciones extralaborales, situación que 

puede reflejarse en la encuesta de nivel de estrés, sin embargo, es probable que para 

algunos trabajadores, en especial aquellos en los que el estrés predominante este 

fuera del ambiente laboral, el trabajo sea para ellos una fuente de mejora para el estrés 

y por lo tanto señalen una productividad alta (An et al, 2020). 
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relación significativa moderada e inversa entre el estrés y desempeño 

laboral, pues a mayor estrés se presenta menor desempeño laboral. 

Segunda: El mayor porcentaje de estrés laboral fue calificado como medio con 41,8%, 

seguido del estrés laboral alto con 34,5% y en último lugar el estrés laboral 

bajo con 23,6%. 

Tercera: El mayor porcentaje de desempeño laboral que se clasificó fue el alto con 

80%, es decir los trabajadores tienen un buen desempeño laboral. 

Cuarta:  La dimensión experiencia o habilidad práctica del desempeño laboral se 

relaciona de forma significativa con las dimensiones clima organizacional, 

estructura organizacional, territorio organizacional, tecnología, falta de 

cohesión  y respaldo de grupo; mientras que la dimensión satisfacción 

laboral se relaciona significativamente con la dimensión estructura 

organizacional y falta de cohesión de estrés laboral. 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: A los gestores de los establecimientos de salud elaborar estrategias e 

implementar un plan de acción que permitan disminuir el estrés laboral. 

Segunda: El jefe del establecimiento deberá mejorar la forma de rendir informes entre 

superior y subordinados, empoderar a los trabajadores para la toma de 

decisiones, minimizar los  trámites burocráticos, fortalecer las jefaturas de las 

diversas áreas con cursos de liderazgo. 

Tercera: Se recomienda al jefe del establecimiento y a los jefes de servicio la 

actualización del personal de salud en forma constante, con  acreditación, 

financiada por la institución y de acuerdo al grupo ocupacional. Además, 

capacitación de liderazgo y gerencia al personal de salud; así mismo evitar 

turnos prolongados y continuos. 

Cuarta: La jefatura de personal y recursos humanos del establecimiento deberá 

difundir la misión, visión y metas de la institución. Generar espacios adecuados 

que brinden privacidad al trabajador. Además, dotar de equipos actualizados y 

capacitación técnica sobre los mismos. Fomentar el trabajo en equipo de forma 

equitativa, promover la comunicación y generación de confianza en el grupo de 

trabajo mediante reuniones de socialización e integración teniendo en cuenta la 

coyuntura actual de salud. 
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ANEXOS 

Anexo 1. Matriz de operacionalización de variables 

VARIABLES 
DE ESTUDIO 

DEFINICIÓN 
CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 
OPERACIONAL 

DIMENSIÓN ÍTEMS 
ESCALA DE 
MEDICIÓN 

Estrés laboral 

Es la respuesta física y 

emocional como 

consecuencia de una 

inequidad entre la 

exigencias y recursos 

proporcionados para 

afrontar las exigencias 

(Goodnite, 2014). 

Será medido en 
sus siete 
dimensiones. 

Clima organizacional It: 1, 10, 11 y 20 

Ordinal 

Estructura organizacional It: 2, 12, 16 y 24 

Territorio organizacional It: 3, 15 y 22 

Tecnología It: 4, 14 y 25 

Influencia del líder It: 5, 6, 13 y 17 

Falta de cohesión It: 7, 9, 18 y 21 

Respaldo del grupo It: 8, 19 y 23 

Desempeño 
laboral 

Es la eficacia en la 

productividad del personal 

dentro de una 

organización siendo esta 

necesaria para el 

cumplimiento de las 

metas institucionales 

(Speight, Firnhaber, Scott 

y Wei,  2019; Sonoda, 

Onozuka y Hagihara, 

2018). 

Será medido en 
sus tres 
dimensiones. 

Relaciones interpersonales It: 1, 2, 3, 4 y 5 

Experiencia o habilidad 
práctica 

It: 6, 7, 8, 9, 10, 11, 
12, 13, 14, 15 y 16. 

Satisfacción laboral It: 17, 18, 19 y 20 



 

 
 

Anexo 2. Base de datos 

Primera parte: Registro 25 ítems de estrés laboral de los 30 primeros evaluados 

nº 
Eda

d 
Sex
o Profesión 

E
1 

E
2 

E
3 

E
4 

E
5 

E
6 

E
7 

E
8 

E
9 

E1
0 

E1
1 

E1
2 

E1
3 

E1
4 

E1
5 

E1
6 

E1
7 

E1
8 

E1
9 

E2
0 

E2
1 

E2
2 

E2
3 

E2
4 

E2
5 

1 44 F Obstetra 6 1 1 7 1 1 6 4 6 7 7 1 1 1 6 7 1 5 1 7 1 1 1 6 7 

2 55 F Personal de Laboratorio 4 3 1 5 1 1 2 2 2 5 6 5 1 4 5 2 1 1 6 6 1 1 1 6 4 

3 43 F Obstetra 4 4 2 4 7 4 3 4 2 4 4 2 4 4 7 5 5 5 5 6 3 2 4 4 6 

4 40 F Enfermera 6 1 4 4 5 6 6 4 3 6 4 6 6 6 3 7 6 4 2 5 2 1 6 2 4 

5 45 F Obstetra 2 7 2 2 1 2 7 4 7 2 1 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 7 2 2 

6 46 F Administrativo 7 1 1 1 7 7 1 1 4 7 7 1 7 1 1 4 4 1 1 7 1 1 1 4 7 

7 40 F Obstetra 3 2 1 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 3 2 4 2 6 

8 49 F Administrativo 2 2 3 4 7 4 2 4 3 4 3 3 2 1 1 7 2 4 2 2 3 2 2 4 1 

9 38 F Personal de Laboratorio 5 2 4 5 1 1 2 1 2 3 1 2 2 3 3 3 4 4 1 1 1 6 1 1 2 

10 35 F Médico 7 7 7 7 7 7 7 3 7 7 7 1 7 7 7 7 7 7 1 7 7 1 1 7 1 

11 60 F Farmacia 5 4 1 7 2 1 1 2 2 6 6 1 2 1 6 6 2 5 2 4 3 1 1 7 6 

12 42 F Médico 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 1 1 1 1 1 2 1 1 1 7 1 

13 40 F Psicología 5 2 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 6 4 7 7 1 3 4 3 2 2 3 4 6 

14 51 F Nutricionista 2 3 3 3 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 3 2 

15 34 F Enfermera 1 4 4 4 4 4 5 4 7 6 6 5 4 5 4 7 6 5 6 6 4 5 5 5 1 

16 55 F Obstetra 3 1 7 7 4 3 1 5 5 3 3 5 2 2 7 6 6 5 5 5 5 2 5 6 2 

17 45 F Obstetra 5 3 2 3 3 2 7 4 3 5 5 2 3 2 7 5 2 3 4 5 2 1 2 5 5 

18 47 F Obstetra 4 4 4 5 4 2 2 3 2 5 5 2 5 3 6 4 2 6 6 6 5 3 4 6 7 

19 42 F Obstetra 2 4 2 1 7 3 2 2 2 2 1 1 2 6 4 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 

20 52 F Obstetra 4 5 2 5 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 5 3 2 2 3 3 3 3 3 3 

21 43 F Obstetra 2 6 1 6 2 6 1 6 7 6 6 4 6 1 7 7 1 7 4 7 4 1 6 6 6 

22 43 F Enfermera 5 2 2 6 5 4 3 2 4 4 6 3 2 6 2 6 5 2 3 6 5 5 4 6 2 

23 41 F Obstetra 4 2 2 4 3 2 2 2 2 6 4 2 4 1 2 6 3 2 1 4 1 1 1 1 4 

24 46 F Enfermera 3 7 3 6 7 6 5 5 7 5 6 5 6 3 4 7 6 5 5 5 7 1 4 6 5 

25 51 M Personal de Laboratorio 6 2 2 4 7 6 6 2 5 2 2 7 4 7 5 2 2 4 2 2 2 2 2 3 6 

26 45 F Enfermera 1 2 4 4 4 7 7 7 7 4 3 1 4 2 7 7 7 1 4 2 1 1 1 7 4 

27 38 F Enfermera 4 3 3 4 4 2 5 3 3 4 5 3 4 3 5 6 5 6 5 4 4 3 3 5 3 

28 39 F Enfermera 6 2 2 6 1 1 2 3 4 5 3 4 1 5 4 6 2 5 3 2 4 2 4 4 6 

29 38 M Administrativo 4 1 1 4 5 2 5 7 5 6 5 1 5 5 6 6 1 2 4 5 5 1 3 3 7 

30 43 F Administrativo 4 4 3 4 3 4 5 3 5 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 

 



 

 
 

Segunda parte: Registro 25 ítems de estrés laboral de los 25 siguientes evaluados. 

nº 
Eda

d 
Sex
o Profesión 

E
1 

E
2 

E
3 

E
4 

E
5 

E
6 

E
7 

E
8 

E
9 

E1
0 

E1
1 

E1
2 

E1
3 

E1
4 

E1
5 

E1
6 

E1
7 

E1
8 

E1
9 

E2
0 

E2
1 

E2
2 

E2
3 

E2
4 

E2
5 

31 49 M Dental 4 3 2 6 6 5 4 3 3 4 5 4 6 6 5 4 6 5 4 5 6 6 5 7 7 

32 40 M Administrativo 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 2 2 4 

33 68 M Administrativo 4 6 2 5 2 1 6 2 2 4 6 2 2 3 6 7 2 3 2 4 5 2 2 2 4 

34 42 M Administrativo 6 7 5 6 6 5 5 5 5 5 5 6 6 5 5 6 6 6 6 6 6 6 6 6 6 

35 46 F Administrativo 5 4 1 4 4 1 1 5 3 3 4 1 4 3 1 7 1 4 2 4 2 3 5 4 4 

36 34 F Enfermera 5 4 2 4 4 2 5 4 4 5 3 2 4 3 4 5 2 4 2 3 3 2 4 5 6 

37 38 M Administrativo 1 4 1 7 1 7 4 4 2 4 7 6 1 7 2 1 7 4 6 1 1 1 4 5 1 

38 38 F Farmacia 6 2 2 4 7 7 3 2 7 7 7 1 7 2 7 6 7 1 1 7 1 1 1 7 1 

39 48 F Enfermera 2 1 1 2 1 1 5 1 1 4 2 1 1 2 5 7 2 2 1 1 1 1 1 1 5 

40 37 F Psicología 2 7 2 3 4 7 2 2 3 5 4 3 5 6 6 6 4 1 3 7 2 1 4 7 5 

41 47 F Obstetra 2 2 2 3 2 1 4 5 4 2 4 2 1 3 7 4 4 1 2 2 2 2 2 4 5 

42 54 M Médico 4 5 5 7 4 6 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 6 5 5 5 5 

43 43 F Técnico en enfermería 4 1 1 5 6 4 2 2 7 2 7 1 6 6 7 7 7 6 6 2 6 2 7 5 5 

44 53 F Técnico en enfermería 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 3 4 1 3 2 3 

45 53 F Técnico en enfermería 3 4 4 5 3 3 2 6 6 4 6 2 4 5 6 4 5 7 4 4 2 1 2 3 4 

46 52 F Enfermera 5 4 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 1 7 2 7 2 2 1 1 2 2 1 

47 52 F Técnico en enfermería 7 5 7 7 7 7 7 2 2 2 2 2 2 2 2 2 7 2 2 2 2 2 2 2 2 

48 46 F Técnico en enfermería 5 3 2 4 6 4 7 4 4 3 4 2 3 2 7 7 2 3 4 3 4 1 2 6 5 

49 56 F Técnico en enfermería 1 7 2 6 7 7 6 7 1 1 7 2 7 1 1 7 1 7 7 7 7 2 7 1 1 

50 50 M Técnico en enfermería 2 1 1 3 6 4 6 1 1 4 5 1 6 1 3 6 4 3 6 3 1 1 2 5 6 

51 43 F Enfermera 4 4 1 7 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 7 1 1 1 1 1 1 1 2 

52 32 F Técnico en enfermería 2 2 3 3 3 6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 

53 33 F Administrativo 3 6 2 1 1 4 1 4 2 4 4 4 7 6 7 7 5 6 6 7 5 2 6 7 7 

54 41 M Personal de Laboratorio 5 4 4 5 2 1 5 4 5 4 5 2 2 4 7 7 2 5 3 5 5 2 4 5 7 

55 36 F Técnico en enfermería 3 5 7 5 1 2 1 1 1 1 7 1 1 7 7 7 4 7 7 7 7 7 7 7 7 

 

 

 

 

 



 

 
 

Tercera parte: Registro 20 ítems de desempeño laboral de los primeros 30 evaluados. 

nº Edad Sexo Profesión D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 

1 44 F Obstetra 5 5 4 3 5 5 4 4 5 2 5 5 5 3 5 5 3 3 1 3 

2 55 F Personal de Laboratorio 3 3 4 4 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 3 5 5 1 5 

3 43 F Obstetra 5 1 5 1 5 5 1 1 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

4 40 F Enfermera 5 5 5 3 5 5 5 3 5 2 5 5 5 1 5 5 5 5 3 1 

5 45 F Obstetra 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 

6 46 F Administrativo 3 4 5 3 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

7 40 F Obstetra 5 5 5 3 5 5 4 3 4 3 5 4 4 4 4 5 5 5 2 3 

8 49 F Administrativo 4 5 4 3 4 5 5 4 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 3 3 

9 38 F Personal de Laboratorio 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 4 4 5 5 5 5 5 3 2 

10 35 F Médico 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 1 4 

11 60 F Farmacia 4 4 4 3 5 5 2 5 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 4 1 

12 42 F Médico 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 

13 40 F Psicología 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 3 

14 51 F Nutricionista 4 2 2 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 

15 34 F Enfermera 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 

16 55 F Obstetra 5 3 4 3 5 5 2 3 4 1 4 2 4 5 4 5 5 4 3 3 

17 45 F Obstetra 5 4 5 3 5 5 1 3 5 3 5 4 4 4 4 4 5 5 4 3 

18 47 F Obstetra 5 5 5 4 5 5 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 5 3 3 

19 42 F Obstetra 5 3 3 3 5 5 1 3 5 1 5 2 3 5 3 5 5 5 4 2 

20 52 F Obstetra 5 1 5 5 5 5 5 5 5 1 5 3 5 1 5 5 5 5 5 5 

21 43 F Obstetra 5 3 4 3 4 4 4 3 3 3 5 4 3 3 4 4 3 2 2 3 

22 43 F Enfermera 5 4 4 3 5 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 

23 41 F Obstetra 5 3 4 3 5 5 4 4 5 3 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 

24 46 F Enfermera 5 3 5 3 5 5 5 1 5 3 5 5 5 3 3 5 5 5 1 1 

25 51 M Personal de Laboratorio 5 4 5 4 5 5 5 4 4 3 5 4 3 4 4 5 4 4 2 1 

26 45 F Enfermera 5 4 5 4 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

27 38 F Enfermera 4 3 5 5 5 5 5 5 5 3 5 1 1 3 5 5 5 5 1 3 

28 39 F Enfermera 5 2 5 2 5 5 2 3 4 2 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 

29 38 M Administrativo 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 4 3 3 2 3 4 4 4 5 4 

30 43 F Administrativo 3 3 5 3 5 5 5 3 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 3 1 

 

 

 



 

 
 

Cuarta parte: Registro 20 ítems de desempeño laboral de los siguientes 25 evaluados. 

nº Edad Sexo Profesión D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8 D9 D10 D11 D12 D13 D14 D15 D16 D17 D18 D19 D20 

31 49 M Dental 4 3 4 2 3 4 3 4 4 2 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 

32 40 M Administrativo 1 1 2 5 5 5 4 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 2 

33 68 M Administrativo 4 3 4 3 5 5 5 2 4 3 5 4 4 4 3 4 3 3 2 2 

34 42 M Administrativo 5 4 5 4 5 5 3 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

35 46 F Administrativo 5 5 5 2 5 5 3 3 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 1 4 

36 34 F Enfermera 3 3 5 4 5 5 4 3 4 1 5 3 2 4 3 4 4 4 3 3 

37 38 M Administrativo 5 2 5 4 5 5 5 5 1 1 5 1 3 1 2 5 5 5 1 1 

38 38 F Farmacia 5 4 4 3 4 5 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 

39 48 F Enfermera 5 5 5 4 4 5 3 4 4 2 4 1 4 2 4 4 3 3 1 1 

40 37 F Psicología 5 4 4 4 5 5 4 3 4 1 4 5 5 2 4 4 5 5 2 3 

41 47 F Obstetra 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 1 1 

42 54 M Médico 4 4 4 2 4 4 4 3 3 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 2 

43 43 F Técnico en enfermería 5 5 5 4 4 5 5 4 5 2 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 

44 53 F Técnico en enfermería 5 5 4 3 5 5 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

45 53 F Técnico en enfermería 4 4 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

46 52 F Enfermera 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 

47 52 F Técnico en enfermería 5 2 2 4 5 5 1 4 5 2 5 3 4 5 5 4 5 5 4 4 

48 46 F Técnico en enfermería 4 3 5 5 5 5 3 5 5 4 5 3 2 4 5 4 4 5 2 3 

49 56 F Técnico en enfermería 1 1 5 1 5 5 5 5 5 1 5 3 5 5 5 5 4 5 4 4 

50 50 M Técnico en enfermería 5 1 5 2 5 5 5 1 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 1 4 

51 43 F Enfermera 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 

52 32 F Técnico en enfermería 5 4 4 4 5 5 5 4 5 3 4 4 4 2 4 5 5 5 3 3 

53 33 F Administrativo 4 3 4 4 5 5 3 2 4 2 5 3 3 1 4 5 5 4 3 4 

54 41 M Personal de Laboratorio 5 4 4 3 4 5 3 4 4 1 5 4 5 4 4 5 4 4 3 2 

55 36 F Técnico en enfermería 4 4 4 4 4 5 3 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 

  



Anexo 3. Instrumento de recolección de datos 

Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 

Marcar con un aspa según corresponda (1,2,3,4,5,6 ó 7) de las columnas de la derecha según las siguientes 

condiciones: 

1 2 3 4 5 6 7 

Nunca 
Raras 
veces 

Ocasio-
nalmente 

Algunas 
veces 

Frecuente-
mente 

General-
mente 

Siempre 

Nº ÍTEMS 1 2 3 4 5 6 7 

01 
La gente no comprende la misión y metas de la 
organización. 

02 
La forma de rendir informes entre superior y subordinado 
me hace sentir presionado. 

03 
No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi 
área de trabajo. 

04 
El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo 
es limitado. 

05 Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes. 

06 Mi supervisor no me respeta. 

07 
No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración 
estrecha. 

08 Mi equipo no respalda mis metas profesionales. 

09 
Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la 
organización. 

10 La estrategia de la organización no es bien comprendida. 

11 
Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el 
buen desempeño. 

12 Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo. 

13 Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal. 

14 
No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo 
competitivo. 

15 No se tiene derecho a un espacio privado en el trabajo. 

16 La estructura formal tiene demasiado papeleo. 

17 
Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi 
trabajo. 

18 Mi equipo se encuentra desorganizado 

19 
Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas 
demandas de trabajo que me hacen los jefes. 

20 La organización carece de dirección y objetivo. 

21 Mi equipo me presiona demasiado. 

22 
Me siento incómodo al trabajar con miembros de otras 
unidades de trabajo. 



23 
Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es 
necesario. 

24 La cadena de mando no se respeta. 

25 
No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de 
importancia. 

 Cuestionario de desempeño laboral 

Marcar con un aspa según corresponda (1,2,3,4 y 5) de las columnas de la derecha según las siguientes 

condiciones: 

1 2 3 4 5 

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 

Nº ÍTEMS 1 2 3 4 5 

01 ¿Durante el desempeño laboral pone en marcha los valores? 

02 ¿En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad? 

03 ¿Su relación con el equipo de salud es cortés? 

04 ¿El ambiente donde trabaja es cálido? 

05 ¿Usted socializa fácilmente con sus pacientes? 

06 
¿Es importante que el profesional de la salud se mantenga 
actualizado? 

07 ¿Considera importante los grados y títulos para su desempeño? 

08 
¿La competencia profesional se mide por los años de 
experiencia? 

09 
¿Se considera calificado de poder realizar un buen trabajo por 
su capacidad y años de experiencia? 

10 
¿Usted cree que recibe la cantidad suficiente de capacitaciones 
por parte de su institución? 

11 ¿Es necesario que sea capacitada(o) periódicamente? 

12 ¿Está usted calificado para asumir roles de líder? 

13 ¿Se considera capaz de cubrir un cargo administrativo? 

14 
¿Considera usted importante la autonomía en la toma de 
decisiones? 

15 ¿Se siente capaz de dar soluciones rápidas ante problemas? 

16 ¿Analiza y piensa antes de tomar decisiones? 

17 ¿Se adapta muy rápidamente a los turnos o guardias indicadas? 

18 ¿Se adaptó rápidamente a los turnos en su ambiente laboral? 

19 
¿Se siente capaz de laborar en dos establecimientos de salud 
en sus horas libres? 

20 
¿Después de un doble turno se siente capaz de seguir 
trabajando? 



Anexo 4. Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Experto 01 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 

Autor: Ivancevich y Matteson (1989) 

Procedencia: OIT-OMS 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del estrés laboral y la capacidad de predecir fuentes de 

riesgos psicosociales 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____ FERNANDEZ RODRIGUEZ PATTY SHEYLA ___________________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA: ___C.M.P._ 58353________ 

VALORACIÓN: 

___________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

R
ar

as
 v

e
ce

s 

O
ca

si
o

n
a

lm
e

n
te

 

A
lg
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n
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 v

e
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s

Fr
e
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e

n
te
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e

n
te

 

G
e

n
e
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e
n

te
 

Si
e

m
p

re

Relación 
entre la 
variable 

y 
dimensió

n 

Relación 
entre la 

dimensió
n y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Estrés 
Laboral 

Clima 
Organizacional 

1. La gente no comprende la
misión y metas de la organización.

X  X 

10. La estrategia de la
organización no es bien
comprendida.

X X 

11. Las políticas generales
iniciadas por la gerencia impiden
el buen desempeño.

X X 

20. La organización carece de
dirección y objetivo.

X X 

Estructura 
Organizacional 

2. La forma de rendir informes
entre superior y subordinado me
hace sentir presionado.

X X 

12. Una persona a mi nivel tiene
poco control sobre el trabajo.

X X 

16. La estructura formal tiene
demasiado papeleo.

X X 

24. La cadena de mando no se
respeta.

X X 

Territorio 
organizacional 

3. No estoy en condiciones de
controlar las actividades de mi
área de trabajo.

X X 

15. No se tiene derecho a un
espacio privado en el trabajo.

X X 

22. Me siento incómodo al trabajar
con miembros de otras unidades
de trabajo.

X X 

Tecnología 

4. El equipo disponible para llevar
a cabo el trabajo a tiempo es
limitado.

X X 



14. No se dispone de
conocimiento técnico para seguir
siendo competitivo.

X X 

25. No se cuenta con la
tecnología para hacer un trabajo
de importancia.

X X 

Influencia del 
Líder 

5. Mi supervisor no da la cara por
mi ante los jefes.

X X 

6. Mi supervisor no me respeta. X X 

13. Mi supervisor no se preocupa
de mi bienestar personal.

X X 

17. Mi supervisor no tiene
confianza en el desempeño de mi
trabajo.

X X 

Falta de 
Cohesión 

7. No soy parte de un grupo de
trabajo de colaboración estrecha.

X X 

9. Mi equipo no disfruta de estatus
o prestigio dentro de la
organización.

X X 

18. Mi equipo se encuentra
desorganizado

X X 

21. Mi equipo me presiona
demasiado.

X X 

Respaldo del 
grupo 

8. Mi equipo no respalda mis
metas profesionales.

X X 

19. Mi equipo no me brinda
protección en relación con injustas
demandas de trabajo que me
hacen los jefes.

X X 

23. Mi equipo no me brinda ayuda
técnica cuando es necesario.

x X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere 

________________________________ 
Post firma 

DNI:45036397



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estrés laboral de la OIT – OMS 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de 

Salud Progreso – Chimbote,2022 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Patty Sheyla Fernández Rodríguez 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Maestro en Gestión de los Servicios de Salud 

________________________________ 
Post firma 

DNI:45036397 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



Experto 01 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autor: Castillo Atau Anabel Katherine (2013) 

Procedencia: LIMA-PERÚ, Hospital Víctor Larco Herrera 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del desempeño laboral en trabajadores de la Salud 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____ FERNANDEZ RODRIGUEZ PATTY SHEYLA ___________________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA: ___C.M.P._ 058353________ 

VALORACIÓN: 

___________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 

C
as

i  
n

u
n

ca
 

A
 V

e
ce

s 

C
as

i s
ie

m
p

re
 

Si
e

m
p

re
 

Relación 
entre la 

variable y 
dimensió

n 

Relación 
entre la 

dimensió
n y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador 
y los 
ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 

opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
Laboral 

Relaciones 
Interpersonales 

1. ¿Durante el desempeño laboral pone
en marcha los valores

X  X 

2. ¿En el equipo profesional toma en
cuenta la igualdad?

X X 

3. ¿Su relación con el equipo de salud
es cortés?

X X 

4. ¿El ambiente donde trabaja es
cálido?

X X 

5. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

Experiencia o 
habilidad 
práctica 

6. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

7. ¿Considera importante los grados y
títulos para su desempeño?

X X 

8. ¿La competencia profesional se mide
por los años de experiencia?

X X 

9. ¿Se considera calificado de poder
realizar un buen trabajo por su
capacidad y años de experiencia?

X X 

10. ¿Usted cree que recibe la cantidad
suficiente de capacitaciones por parte
de su institución?

X X 

11. ¿Es necesario que sea
capacitada(o) periódicamente?

X X 

12. ¿Está usted calificado para asumir
roles de líder?

X X 

13. ¿Se considera capaz de cubrir un
cargo administrativo?

X X 



14. ¿Considera usted importante la
autonomía en la toma de decisiones?

X X 

15. ¿Se siente capaz de dar soluciones
rápidas ante problemas?

X X 

16. ¿Analiza y piensa antes de tomar
decisiones?

X X 

Satisfacción 
Laboral 

17. ¿Se adapta muy rápidamente a los
turnos o guardias indicadas?

X X 

18. ¿Se adaptó rápidamente a los turnos
en su ambiente laboral?

X X 

19. ¿Se siente capaz de laborar en dos
establecimientos de salud en sus horas
libres?

X X 

20. ¿Después de un doble turno se
siente capaz de seguir trabajando?

X X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere 

________________________________ 
Post firma 

DNI: 45036397 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de desempeño laboral por Castillo Atau (2013) 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de 

Salud Progreso – Chimbote,2022 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Patty Sheyla Fernández Rodríguez 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Maestro en Gestión de los Servicios de Salud 

______________________________ 
Post firma 

DNI: 45036397 
Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



Experto 02 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 

Autor: Ivancevich y Matteson (1989) 

Procedencia: OIT-OMS 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del estrés laboral y la capacidad de predecir fuentes de 

riesgos psicosociales 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____ ISUIZA GUZMAN JOSE DARIO __________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA: ___C.P.P._ 23354________ 

VALORACIÓN: 

______________ _____________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 

R
ar

as
 v

e
ce

s 

O
ca

si
o

n
a

lm
e

n
te

A
lg

u
n
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e
ce

s

Fr
e

cu
e

n
te

m
e

n
te

G
e

n
e

ra
lm

e
n

te

Si
e

m
p

re

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Estrés 
Laboral 

Clima 
Organizacional 

1. La gente no comprende la misión
y metas de la organización.

X  X 

10. La estrategia de la organización
no es bien comprendida.

X X 

11. Las políticas generales iniciadas
por la gerencia impiden el buen
desempeño.

X X 

20. La organización carece de
dirección y objetivo.

X X 

Estructura 
Organizacional 

2. La forma de rendir informes entre
superior y subordinado me hace
sentir presionado.

X X 

12. Una persona a mi nivel tiene
poco control sobre el trabajo.

X X 

16. La estructura formal tiene
demasiado papeleo.

X X 

24. La cadena de mando no se
respeta.

X X 

Territorio 
organizacional 

3. No estoy en condiciones de
controlar las actividades de mi área
de trabajo.

X X 

15. No se tiene derecho a un
espacio privado en el trabajo.

X X 

22. Me siento incómodo al trabajar
con miembros de otras unidades de
trabajo.

X X 

Tecnología 
4. El equipo disponible para llevar a
cabo el trabajo a tiempo es limitado.

X X 



14. No se dispone de conocimiento
técnico para seguir siendo
competitivo.

X X 

25. No se cuenta con la tecnología
para hacer un trabajo de
importancia.

X X 

Influencia 
del Líder 

5. Mi supervisor no da la cara por mi
ante los jefes.

X X 

6. Mi supervisor no me respeta. X X 

13. Mi supervisor no se preocupa de
mi bienestar personal.

X X 

17. Mi supervisor no tiene confianza
en el desempeño de mi trabajo.

X X 

Falta de 
Cohesión 

7. No soy parte de un grupo de
trabajo de colaboración estrecha.

X X 

9. Mi equipo no disfruta de estatus o
prestigio dentro de la organización.

X X 

18. Mi equipo se encuentra
desorganizado

X X 

21. Mi equipo me presiona
demasiado.

X X 

Respaldo 
del grupo 

8. Mi equipo no respalda mis metas
profesionales.

X X 

19. Mi equipo no me brinda
protección en relación con injustas
demandas de trabajo que me hacen
los jefes.

X X 

23. Mi equipo no me brinda ayuda
técnica cuando es necesario.

X X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere 

________________________________ 
Firma 

DNI: 41903724



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estrés laboral de la OIT – OMS 

OBJETIVO: Evaluar el nivel de estrés laboral en sus diferentes dimensiones. 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

X 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Isuiza Guzman Jose Dario 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Maestro 

________________________________ 
Firma 

DNI: 41903724 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



Experto 02 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autor: Castillo Atau Anabel Katherine (2013) 

Procedencia: LIMA-PERÚ, Hospital Víctor Larco Herrera 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del desempeño laboral en trabajadores de la Salud 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____  ____ ISUIZA GUZMAN JOSE DARIO ___________________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA: ___C.P.P._ 23354________ 

VALORACIÓN: 

___________________________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 

C
as

i  
n

u
n

ca
 

A
 V

e
ce

s 

C
as

i s
ie

m
p

re
 

Si
e

m
p

re
 Relación 

entre la 
variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
Laboral 

Relaciones 
Interpersonales 

1. ¿Durante el desempeño laboral pone
en marcha los valores

X  X 

2. ¿En el equipo profesional toma en
cuenta la igualdad?

X X 

3. ¿Su relación con el equipo de salud
es cortés?

X X 

4. ¿El ambiente donde trabaja es
cálido?

X X 

5. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

Experiencia o 
habilidad 
práctica 

6. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

7. ¿Considera importante los grados y
títulos para su desempeño?

X X 

8. ¿La competencia profesional se mide
por los años de experiencia?

X X 

9. ¿Se considera calificado de poder
realizar un buen trabajo por su
capacidad y años de experiencia?

X X 

10. ¿Usted cree que recibe la cantidad
suficiente de capacitaciones por parte
de su institución?

X X 

11. ¿Es necesario que sea
capacitada(o) periódicamente?

X X 

12. ¿Está usted calificado para asumir
roles de líder?

X X 

13. ¿Se considera capaz de cubrir un
cargo administrativo?

X X 



14. ¿Considera usted importante la
autonomía en la toma de decisiones?

X X 

15. ¿Se siente capaz de dar soluciones
rápidas ante problemas?

X X 

16. ¿Analiza y piensa antes de tomar
decisiones?

X X 

Satisfacción 
Laboral 

17. ¿Se adapta muy rápidamente a los
turnos o guardias indicadas?

X X 

18. ¿Se adaptó rápidamente a los turnos
en su ambiente laboral?

X X 

19. ¿Se siente capaz de laborar en dos
establecimientos de salud en sus horas
libres?

X X 

20. ¿Después de un doble turno se
siente capaz de seguir trabajando?

X X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere 

________________________________ 
Firma 

DNI: 41903724 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de desempeño laboral por Castillo Atau (2013) 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de 

Salud Progreso – Chimbote,2022 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

X 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : 

________________________________ 
Firma 

DNI: 41903724 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



Experto 03 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de estrés laboral de la OIT-OMS 

Autor: Ivancevich y Matteson (1989) 

Procedencia: OIT-OMS 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del estrés laboral y la capacidad de predecir fuentes de 

riesgos psicosociales 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____ LLAJAMANGO MENDEZ BETTY ___________________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA:  COP: 11022 

VALORACIÓN: 

______________ _____________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de respuesta CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES Y/O 
RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 

R
ar
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 v

e
ce
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O
ca

si
o

n
a
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e
A

lg
u

n
as

 v
e
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Fr
e

cu
e

n
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m
e
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e
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e

n
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e

m
p

re

Relación 
entre la 

variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Estrés 
Laboral 

Clima 
Organizacional 

1. La gente no comprende la misión
y metas de la organización.

X X 

10. La estrategia de la organización
no es bien comprendida.

X X 

11. Las políticas generales iniciadas
por la gerencia impiden el buen
desempeño.

X X 

20. La organización carece de
dirección y objetivo.

X X 

Estructura 
Organizacional 

2. La forma de rendir informes entre
superior y subordinado me hace
sentir presionado.

X X 

12. Una persona a mi nivel tiene
poco control sobre el trabajo.

X X 

16. La estructura formal tiene
demasiado papeleo.

X X 

24. La cadena de mando no se
respeta.

X X 

Territorio 
organizacional 

3. No estoy en condiciones de
controlar las actividades de mi área
de trabajo.

X X 

15. No se tiene derecho a un espacio
privado en el trabajo.

X X 

22. Me siento incómodo al trabajar
con miembros de otras unidades de
trabajo.

X X 

Tecnología 
4. El equipo disponible para llevar a
cabo el trabajo a tiempo es limitado.

X X 



14. No se dispone de conocimiento
técnico para seguir siendo
competitivo.

X X 

25. No se cuenta con la tecnología
para hacer un trabajo de
importancia.

X X 

Influencia del 
Líder 

5. Mi supervisor no da la cara por mi
ante los jefes.

X X 

6. Mi supervisor no me respeta. X X 

13. Mi supervisor no se preocupa de
mi bienestar personal.

X X 

17. Mi supervisor no tiene confianza
en el desempeño de mi trabajo.

X X 

Falta de 
Cohesión 

7. No soy parte de un grupo de
trabajo de colaboración estrecha.

X X 

9. Mi equipo no disfruta de estatus o
prestigio dentro de la organización.

X X 

18. Mi equipo se encuentra
desorganizado

X X 

21. Mi equipo me presiona
demasiado.

X X 

Respaldo del 
grupo 

8. Mi equipo no respalda mis metas
profesionales.

X X 

19. Mi equipo no me brinda
protección en relación con injustas
demandas de trabajo que me hacen
los jefes.

X X 

23. Mi equipo no me brinda ayuda
técnica cuando es necesario.

X X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere 

________________________________ 
Post firma 

DNI: 32941690



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de estrés laboral de la OIT – OMS 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de 

Salud Progreso – Chimbote,2022 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO:  

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Llajamango Méndez Betty Isabel 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Magíster en Obstetricia con Mención en Salud Sexual y Reproductiva 

________________________________ 
Post firma 

DNI: 32941690 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x)



Experto 03 

MATRIZ DE VALIDACIÓN DE INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: 

Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud 

Progreso – Chimbote, 2022

NOMBRE DEL INSTRUMENTO:10 

Cuestionario de desempeño laboral 

Autor: Castillo Atau Anabelle Katherine (2013) 

Procedencia: Lima, Perú, Hospital Víctor Larco Herrera 

Adaptación: Versión original 

Duración: 10-15 minutos 

Forma de administración: INDIVIDUAL O GRUPAL 

Ámbito de aplicación: Población laboral a partir de los 18 años 

Significación: Detección del desempeño laboral en trabajadores dela salud 

APELLIDOS Y NOMBRES: 

____ LLAJAMANGO MENDEZ BETTY ___________________ 

GRADO ACADÉMICO: ______MAESTRÍA____________ 

Nº DE COLEGIATURA:  COP: 11022 

VALORACIÓN: 

______________ _____________ 

FIRMA DEL EVALUADOR 

Bueno Regular Deficiente 



MATRIZ DE VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 

TÍTULO DE LA TESIS: Estrés y desempeño laboral en trabajadores del Centro de Salud Progreso – Chimbote, 2022. 

VARIABLES DIMENSIONES ÍTEMS 

Opción de 
respuesta 

CRITERIOS DE EVALUACIÓN 

OBSERVACIONES 
Y/O 

RECOMENDACIONES 

N
u

n
ca

 

C
as

i  
n

u
n

ca
 

A
 V

e
ce

s 

C
as

i s
ie

m
p

re
 

Si
e

m
p

re
 Relación 

entre la 
variable y 
dimensión 

Relación 
entre la 

dimensión 
y el 

indicador 

Relación 
entre el 

indicador y 
los ítems 

Relación 
entre el 
ítem y la 
opción de 
respuesta 

SI NO SI NO SI NO SI NO 

Desempeño 
Laboral 

Relaciones 
Interpersonales 

1. ¿Durante el desempeño laboral pone
en marcha los valores

X  X 

2. ¿En el equipo profesional toma en
cuenta la igualdad?

X X 

3. ¿Su relación con el equipo de salud
es cortés?

X X 

4. ¿El ambiente donde trabaja es
cálido?

X X 

5. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

Experiencia o 
habilidad 
práctica 

6. ¿Usted socializa fácilmente con sus
pacientes?

X X 

7. ¿Considera importante los grados y
títulos para su desempeño?

X X 

8. ¿La competencia profesional se mide
por los años de experiencia?

X X 

9. ¿Se considera calificado de poder
realizar un buen trabajo por su
capacidad y años de experiencia?

X X 

10. ¿Usted cree que recibe la cantidad
suficiente de capacitaciones por parte
de su institución?

X X 

11. ¿Es necesario que sea
capacitada(o) periódicamente?

X X 

12. ¿Está usted calificado para asumir
roles de líder?

X X 

13. ¿Se considera capaz de cubrir un
cargo administrativo?

X X 



14. ¿Considera usted importante la
autonomía en la toma de decisiones?

X X 

15. ¿Se siente capaz de dar soluciones
rápidas ante problemas?

X X 

16. ¿Analiza y piensa antes de tomar
decisiones?

X X 

Satisfacción 
Laboral 

17. ¿Se adapta muy rápidamente a los
turnos o guardias indicadas?

X X 

18. ¿Se adaptó rápidamente a los turnos
en su ambiente laboral?

X X 

19. ¿Se siente capaz de laborar en dos
establecimientos de salud en sus horas
libres?

X X 

20. ¿Después de un doble turno se
siente capaz de seguir trabajando?

X X 

Nota: Insertar más columnas, en opciones de respuesta si el instrumento lo requiere. 

_______________________________ 
Post firma 

DNI: 32941690 



RESULTADO DE LA VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Escala de desempeño laboral por Castillo Atau (2013) 

OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre el nivel de estrés y el desempeño laboral en trabajadores del Centro de 

Salud Progreso – Chimbote,2022 

DIRIGIDO A: Trabajadores del Centro de Salud Progreso. 

VALORACIÓN DEL INSTRUMENTO: 

Deficiente Regular Bueno Muy 
bueno 

Excelente 

x 

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR : Llajamango Méndez Betty Isabel 

GRADO ACADÉMICO DEL EVALUADOR : Magíster en Obstetricia con Mención en Salud Sexual y Reproductiva 

________________________________ 
Post firma 

DNI: 32941690 

Fuente: Formato enviado por el Área de Investigación de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo 

NOTA: Quien valide el instrumento debe asígnale una valoración marcando un aspa en el casillero que corresponda (x) 



Anexo 5: COEFICIENTE V DE AIKEN 

Estrés laboral 

ÍTEM 
CALIFICACIONES DE LOS JUECES 

SUMA V 
JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 1 1 1 3 1,00 

2 1 1 1 3 1,00 

3 1 1 1 3 1,00 

4 1 1 1 3 1,00 

5 1 1 1 3 1,00 

6 1 1 1 3 1,00 

7 1 1 1 3 1,00 

8 1 1 1 3 1,00 

9 1 1 1 3 1,00 

10 1 1 1 3 1,00 

11 1 1 1 3 1,00 

12 1 1 1 3 1,00 

13 1 1 1 3 1,00 

14 1 1 1 3 1,00 

15 1 1 1 3 1,00 

16 1 1 1 3 1,00 

17 1 1 1 3 1,00 

18 1 1 1 3 1,00 

19 1 1 1 3 1,00 

20 1 1 1 3 1,00 

21 1 1 1 3 1,00 

22 1 1 1 3 1,00 

23 1 1 1 3 1,00 

24 1 1 1 3 1,00 

25 1 1 1 3 1,00 

V DE AIKEN GENERAL 1,00 

Número de jueces 
3 

Número de valores de la escala de 
valoración 

2 



Desempeño laboral 

ÍTEM 
CALIFICACIONES DE LOS JUECES 

SUMA V 
JUEZ 1 JUEZ 2 JUEZ 3 

1 1 1 1 3 1,00 

2 1 1 1 3 1,00 

3 1 1 1 3 1,00 

4 1 1 1 3 1,00 

5 1 1 1 3 1,00 

6 1 1 1 3 1,00 

7 1 1 1 3 1,00 

8 1 1 1 3 1,00 

9 1 1 1 3 1,00 

10 1 1 1 3 1,00 

11 1 1 1 3 1,00 

12 1 1 1 3 1,00 

13 1 1 1 3 1,00 

14 1 1 1 3 1,00 

15 1 1 1 3 1,00 

16 1 1 1 3 1,00 

17 1 1 1 3 1,00 

18 1 1 1 3 1,00 

19 1 1 1 3 1,00 

20 1 1 1 3 1,00 

V DE AIKEN GENERAL 1,00 

Número de jueces 
3 

Número de valores de la escala de 
valoración 

2 



Anexo 6. Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

Alfa de Cronbach para el estrés laboral 

Nº 
sujetos 

Ítems del estrés laboral 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 Suma 

S1 5 2 4 5 1 1 2 1 2 3 1 2 2 3 3 3 4 4 1 1 1 6 1 1 2 61 

S2 4 7 3 7 1 7 7 6 6 4 7 1 7 7 7 7 7 1 7 1 2 3 1 1 6 117 

S3 4 2 2 4 3 2 2 2 2 6 4 2 4 1 2 6 3 2 1 4 1 1 1 1 4 66 

S4 3 2 1 3 2 3 3 3 2 3 3 3 5 3 4 4 3 3 5 3 3 2 4 2 6 78 

S5 5 4 2 4 2 1 3 4 2 5 5 3 3 7 7 3 2 3 2 5 1 2 2 2 79 

S6 4 4 2 2 4 1 4 4 4 4 3 4 3 2 5 4 2 4 4 3 4 1 3 3 3 81 

S7 1 2 4 4 4 7 7 7 7 4 3 1 4 2 7 7 7 1 4 2 1 1 1 7 4 99 

S8 4 1 1 2 1 7 3 1 2 2 2 1 2 1 2 3 1 2 2 2 1 1 2 1 3 50 

S9 4 5 2 5 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 5 3 2 2 3 3 3 3 3 3 73 

S10 2 2 3 4 7 4 2 4 3 4 3 3 2 1 1 7 2 4 2 2 3 2 2 4 1 74 

S11 2 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 2 2 2 2 4 86 

S12 4 1 1 5 6 4 2 2 7 2 7 1 6 6 7 7 7 6 6 2 6 2 7 5 5 114 

S13 3 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 1 5 1 2 3 2 5 1 3 5 6 68 

S14 4 4 4 6 4 2 2 2 4 4 4 2 4 1 5 7 1 4 4 4 4 1 4 2 5 88 

S15 4 2 2 4 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 4 2 2 2 3 4 1 3 2 3 62 

S16 1 1 2 4 2 1 7 5 6 2 1 1 1 2 1 2 1 3 2 2 3 1 1 2 2 56 

S17 4 4 7 4 4 4 7 4 4 4 4 4 4 4 4 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 109 

K/(K-1) = 1,063; Suma Var = 63,4 

Var suma de los ítems = 377,6 

Alfa = 0,884 



Alfa de Cronbach para el desempeño laboral 

Sujetos DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL10 DL11 DL12 DL13 DL14 DL15 DL16 DL17 DL18 DL19 DL20 SUMA 

S1 4 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 5 3 3 79 

S2 5 5 5 4 5 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5 4 3 91 

S3 5 5 5 4 5 5 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 5 3 3 75 

S4 5 5 4 3 5 5 4 4 5 2 5 5 5 3 5 5 3 3 1 3 80 

S5 5 5 5 4 4 5 2 3 3 3 5 5 4 5 4 4 5 5 2 3 81 

S6 5 4 4 4 4 5 3 3 3 3 5 3 5 3 5 5 5 5 3 3 80 

S7 5 4 5 4 5 5 3 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 89 

S8 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 93 

S9 5 4 4 3 5 4 5 3 5 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 79 

S10 3 3 5 3 5 5 5 3 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 3 1 82 

S11 4 4 4 3 5 5 2 5 5 2 5 4 4 4 5 5 5 5 4 1 81 

S12 4 2 2 3 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 88 

S13 5 5 5 3 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 3 5 84 

S14 5 5 4 4 4 5 1 3 5 2 4 3 3 4 4 5 4 4 2 2 73 

S15 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 68 

S16 1 2 1 1 1 1 2 2 3 2 1 2 2 1 1 2 1 2 2 3 33 

S17 5 3 3 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 84 

K/(K-1) = 1,063; Suma Var = 20,05 

Var suma de los ítems = 169,3 

Alfa = 0,934 



Anexo 7: Autorización de aplicación del instrumento 



Anexo 8. Consentimiento informado 

Captura del consentimiento informado virtual 



Anexo 9: 

Tabla 5. Prueba de normalidad para las dimensiones de estrés laboral y desempeño 

laboral. 



Anexo 10: Figuras 

Figura 1. Gráfico de barras de 20 primeros establecimientos de salud con casos 

confirmados de COVID-19 
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