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RESUMEN

La actual investigacion asume el objetivo de Disefiar un programa de
intervencion sobre el estrés laboral para mejorar el desempefio del personal
asistencial, de la Direccion Regional de Salud Tumbes — 2022, Siendo una
investigacion basica proyectiva, disefio no experimental, de corte transversal
a nivel de conocimiento prospectivo, explicativo, descriptivo y predictivo, se
utilizé el analisis de regresion logistica ordinal con la finalidad de validar un
modelo de propuesta funcional teorico; la muestra se conformé por 221
trabajadores asistenciales de la Direccion Regional de Salud de Tumbes
realizando la administracion de dos cuestionarios de las variables de
investigacion: estrés laboral y desempefio. Dentro de los resultados mas
resaltantes se logré identificar que el 75% y 24% presentaron niveles de
estrés laboral medio y alto respectivamente, en relacion al desempefio
laboral resaltaron los niveles medio 55% y alto 45%. Dentro de la evidencia
cientifica se obtuvo como principal resultado que el modelo de regresién
logistica original solo es viable en la dimension exactitud del desempefio,
contrastando que el estrés laboral influye en el desempefio en un 76.1 %
Modelo: Exactitud del trabajador 2: medio = -2.824 — 3.990 Me llevo bien con mis
colegas =2: casi nunca. Se propuso un plan de intervencion para disminuir el
estrés laboral y optimizar la exactitud del desempefio del personal asistencial

mejorando la atencion en salud.

Palabras clave: Desempefio Laboral, Estrés Laboral, Trabajadores

Asistenciales, Salud, Revision Logistica.



ABSTRACT

The current research assumes the objective of Designing an intervention program
on work stress to improve the performance of healthcare personnel, of the Tumbes
Regional Health Directorate - 2022, Being a projective basic research, non-
experimental design, cross-sectional at the level of prospective, explanatory,
descriptive and predictive knowledge, ordinal logistic regression analysis was used
in order to validate a theoretical functional proposal model; The sample consisted of
221 care workers from the Tumbes Regional Health Directorate, administering two
guestionnaires of the research variables: work stress and performance. Among the
most outstanding results, it was possible to identify that 75% and 24% presented
medium and high work stress levels, respectively, in relation to work performance,
the medium 55% and high 45% levels stood out. Within the scientific evidence, the
main result was that the original logistic regression model is only viable in the
performance accuracy dimension, contrasting that work stress influences
performance by 76.1% Model: Worker 2: medium=-2.824 — 3.990 | get along well with
my colleagues =2: nardly ever. AN intervention plan was proposed to reduce work stress

and optimize the accuracy of the care staff's performance, improving health care.

Keywords: Job Performance, Job Stress, Care Workers, Health, Logistics Review.



l. INTRODUCCION

Se ha establecido que la visualizacion del impacto que se produce, en cuanto
a la interaccion de una persona con la organizacion, no solo suele ser de orden
positivo, sino en ocasiones puede conllevar que el desempefio del colaborador
disminuya y se sienta poco comprometido con la organizacion (Chiang et al., 2018).
A consecuencia de ello, es que problemas como el estrés, son los que han
generado afectaciones no solo en el ambito psicosocial, sino también desequilibrio
para realizar sus funciones y actividades que le demandan como trabajador de una

entidad, bajando asi su nivel de desempefio laboral (Osorio & Céardenas, 2017).

En base a lo mencionado y sumado a la actual Pandemia, que no solo ha
generado una alta preocupacion al personal de salud, sino también ha afectado
directamente su desemperio laboral por la presencia de estrés y cambios laborales
a causa de la misma situacion actual, ocasionando asi, que mas del 30% del
personal de salud sienta estrés en sus puestos de trabajo (Martinez, 2020). Por ello
es que se ha demostrado que, mas del 72.90% de los colaboradores de salud, en
Colombia, han contado con niveles de estrés altos, lo que ha sido una consecuencia
directa del excesivo trabajo, al que han sido expuestos en donde los factores
psicosomaticos asociados al miedo han sido los mas resaltantes (Monterrosa et al.,
2020).

En cuanto a la realidad nacional, el Ministerio de Salud debe brindar recursos
al personal asistencial en todo el ambito nacional, como medios de prevencion,
insumos y equipamiento; ocasionando una alta preocupacion por las condiciones
inoportunas que se han dado, afectando asi el desempefio de los mismos, a
consecuencia del miedo a contagiarse y también por la sobre carga laboral que han
tenido ante la misma situacion de la pandemia por Covid 19 (Carlos & Chavarry,
2021).

Asi mismo, el estrés laboral, no solo ha generado que el nivel de desempefio
de los trabajadores disminuya o que su productividad no sea muy eficiente, sino
gue ha conllevado que por su mismo desnivel laboral el servicio y la atencion que

brindan no ha sido la adecuada, es por ello que mas del 46.5% del publico externo



ha manifestado que la atencion del personal de salud no ha sido correcta (Delgado
et al., 2020).

Por otro lado, cabe destacar la importancia de la modernizacion y reforma
del Estado, ya que las gestiones realizadas por las personas que gobiernan se
encuentran al servicio de los ciudadanos y principalmente dirigidos a su bienestar;
el Ministerio de Salud vela por garantizar servicios y atenciones de salud de calidad
a la poblacion. La participacion de un Estado descentralizado ha sido una pieza
clave para que los sectores publicos como privados velen por los intereses y la
salud de las personas, por ello fue que se promulgé la Ley de Salud Mental, la cual
requiere de la participacion de empresas e instituciones para la implementacion de
programas como medida preventiva y monitoreo sobre la salud mental de los
colaboradores, a fin de que se regule el estrés laboral de acuerdo a los niveles que
son causados por diversos factores, como una inestabilidad laboral o la sobrecarga

de trabajo y los problemas personales (MINSA, 2015; Pezo, 2021).

En cuando a la realidad regional, basado en el contexto pandémico los
profesionales de la salud, han sentido presiones altas de trabajo ocasionando
ansiedad, lo que les ha impedido el poder desenvolverse adecuadamente dentro
de su ambito laboral, generando de esta forma, una tendencia creciente hacia la
pérdida de compromiso hacia sus acciones diarias o hasta la impersonalizacion del
trabajo que se realiza, lo que ha llegado a generar la necesidad de abandono o

alejamiento del &mbito laboral (Zufiiga, 2019).

En cuanto a la realidad institucional, las condiciones y el trato a las que se
han expuesto, el personal de salud de la DIRESA Tumbes, como por ejemplo la
deficiencia en infraestructura, falta de equipamiento y recursos humanos
insuficientes; no han sido las adecuadas para el personal, a consecuencia de ello
ha originado que éste muestre altos niveles de estrés en su puesto laboral,
conllevando a que los mismos presenten bajo niveles de desempefio en sus
actividades laborales, asi como en el servicio y la atencion que brindan a la
poblacion. Ademas, se suma que la misma situacion ha generado que el personal
sienta miedo porque no cuenta con infraestructura y condiciones adecuadas. En
base a la problematica expuesta, se establecid la interrogante para el estudio:

¢, Como estaria disefiado un programa de intervencion sobre el estrés laboral para



mejorar el desempefio del personal asistencial de la Direccion Regional de Salud
Tumbes - 20227

En cuanto a la justificacién de la investigacion, se establecio que el beneficio
social de la indagacioén, estuvo representado en que el principal beneficiario, no solo
es el mismo personal de la salud, el cual tiende a verse afectado por condiciones
laborales que poco a poco, van generando una tendencia negativa, en cuanto al
desempefio laboral y el nivel de calidad de vida; sino que esta condicion, tiende a
afectar al paciente posteriormente, debido a que se expone la evidencia de que el
trato con este, deja de ser el adecuado o que hasta en lo posible, llega a recibir una

inadecuada informacion.

Asi mismo, en relacién con la justificacion préactica, el desarrollo de la
investigacion permitié que la base de datos conformada pretenda ser empleada con
la finalidad de que investigadores interesados elaboren propuestas o medidas que
faciliten el mejoramiento y compensacion de las condiciones en el trabajo de los
colaboradores del sector salud, a consecuencia de poder reducir el nivel de estrés
gue estos desarrollan, en beneficio de una mejora significativa, en cuanto a su
desempefio laboral. Ademas, es que el director de la DIRESA Tumbes pueda
ejecutar las recomendaciones planteadas en el presente trabajo, para que pueda
mejorar significativamente el desempefio de los colaboradores asistenciales, dado
gue se observa cierto desinterés por parte de la institucion para reducir los valores

del estrés en el personal.

En cuanto a la base metodoldgica y tedrica, la presente investigacion contd
con instrumentos para la recaudacion de informacion, los mismos que cuentan con
propiedades psicométricas adecuadas para su uso, los cuales han garantizados la
validez y confiabilidad de la informacion, evidenciando un complemento en las
propuestas tedricas que propiciaron el uso de los instrumentos para valorar las

variables de estudio.

Debido a lo expuesto, se considero el siguiente objetivo general: Disefiar un
programa de intervencién sobre el estrés laboral para mejorar el desempefio del
personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022. Asi mismo, los

objetivos especificos fueron: 1) Diagnosticar el estrés laboral del personal



asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022; 2) Describir el desempefio
del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022; 3) Explicar la
influencia del estrés laboral en el desempefio del personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes — 2022; 4) Determinar un modelo funcional te6rico sobre
estrés laboral que permita mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes — 2022. 5) Configurar un programa de intervencion
sobre el estrés laboral que permita mejorar el desempefio del personal asistencial,
Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022.

Ademas, las hipotesis formuladas del estudio fueron: Hi: El planteamiento del
programa de intervencion sobre estrés laboral explicaria la elaboracién de una
propuesta de mejoramiento del desempefio del personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 2022. Ho: El planteamiento del programa de
intervencion sobre estrés laboral no explicaria la elaboracion de una propuesta de
mejoramiento del desemperio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.



. MARCO TEORICO

Se presentan, ademas, antecedentes de la investigacion referenciales, a

nivel internacional:

Onofre (2021), Ecuador, establecié como objetivo principal sefialar como
influye el estrés en el desempefio laboral del personal de la Direccién de talento
humano en el Hospital de Ecuador. La metodologia del estudio tuvo un enfoque
cuantitativo con disefio no experimental de corte transversal de tipo correlacional.
La muestra fue de 40 trabajadores de la direccion de Talento Humano, se empleé
una encuesta con su cuestionario como instrumento para la recolecciéon de datos.
Los resultados evidencian que los niveles bajo (15%), nivel medio (38%) y nivel alto
(47%). La investigacion concluyd que, si hay una relaciéon significativa entre las
variables, conllevando a evidenciar una afectacion hacia el desempefo de los

colaboradores.

Duefas (2020), Guayaquil, determiné en su estudio la finalidad de estudiar
la relacion que hay entre el estrés y desempefio laboral en los trabajadores de salud
del Hospital de Guayaquil. La metodologia consistié en una investigacion con tipo
de enfoque cuantitativo, de método deductivo, con disefio descriptivo-correlacional,
la muestra fue constituida por 76 trabajadores del hospital, se empled la encuesta
con su respectivo cuestionario. Los resultados arrojaron que los niveles de estrés
que presentan el personal son a causa de los factores: falta de motivacion,
retribuciones poco justas y sobrecarga laboral. La investigacion concluyé con la
relacion significativa del estrés laboral sobre el desempefio laboral en los

trabajadores del hospital.

Sarsosa y Charria (2017), Colombia, plante6 como objetivo general, el
analizar el estrés laboral en el personal asistencial en cuatro establecimientos de
salud del Il nivel de atencion en la localidad de Cali. En cuanto a la metodologia
determind un enfoque cuantitativo, de nivel descriptivo, disefio transversal, la
muestra se conformd por 595 colaboradores, la técnica utilizada ha sido una
encuesta con su cuestionario como instrumento, las cuales se aplicaron al objeto
muestral del personal de salud. Los resultados han sefialado que, el nivel de estrés

laboral es de nivel lato con un 47.2% en el personal, mientras que el desempefio



en la atencién a pacientes representa un 45% de nivel alto, un 42.5% de nivel medio
y un 12.5% de nivel bajo. Por ello, se concluyé que el estrés laboral ha estado
asociado principalmente con el rol laboral que han cumplido los colaboradores, las
condiciones laborales de los mismos y la exposicion que estos han tenido, hacia

localidades de alta posibilidad de contagio.

Vega y Castillo (2020), Ecuador, plante6 como objetivo principal determinar
los factores que han incidido en el rendimiento laboral de los colaboradores del
Centro de Salud Tipo C, de la localidad de Latacunga. Consideré la metodologia
del estudio tipo basica, con un disefio no experimental, en donde se ha contado con
una muestra de 48 colaboradores, recolectando los datos por medio de una
encuesta con su cuestionario. Los resultados han sefialado que, los factores que
han tenido un mayor nivel de afectacion al rendimiento laboral ha sido la motivaciéon
del colaborador, la carga laboral y la estabilidad psicolégica (estrés) del colaborador
mismo. Asi mismo, se ha concluido que, el desempefio laboral se origina a
consecuencia del estrés laboral, la falta de motivacion y por el exceso de trabajo

hacia de los trabajadores.

Rojas et al. (2020), México, desarrollé6 como objetivo general, el analizar a
los diferentes aspectos metodoldgicos que han estado relacionados con el
desarrollo del estrés en estudiantes universitarios de medicina. La metodologia se
caracterizé por ser de disefio no experimental, haber recolectado los datos por
medio de las fichas documentales y el haber tomado como muestra, a un total de
258 articulos de investigacion cientifica. Los resultados han sefialado que, ha sido
de vital importancia el haber contado con condiciones 6ptimas de desarrollo, en
cuanto a la posibilidad de mantener una convivencia arménica entre los estudiantes
y de forma consiguiente, el contar con la supresion de estresores, los cuales pueden
ser de condicidon interna o externa, teniendo que ver estos ultimos, con el
comportamiento de los comparfieros o la sobrecarga de trabajo. Mientras que, se ha
concluido que, el instrumento de recoleccion de datos éptimo para poder realizar el

procedimiento de medicion del estrés ha sido el cuestionario de Maslach.

De la misma forma, se presentan los siguientes estudios realizados a nivel

Nacional.



Mejia et al. (2019), Lima, propuso en su objetivo principal, determinar los
factores asociados con el nivel de estrés laboral que ha sido desarrollado por los
colaboradores de los establecimientos del sector salud. La metodologia se
caracterizé por ser de indagacion observacional, en donde se ha contado con el
uso del cuestionario validado por Alfa de Cronbach, con un valor de 0.73, en donde
se ha establecido el empleo de la estadistica descriptiva y la estadistica inferencial.
Los resultados han sefialado que las personas afectadas por el estrés laboral
presentaron caracteristicas sociodemogréficas siendo las siguientes: sexo
femenino, han contado con afios de trabajo previo y el tipo de trabajo de estos ha
sido de alta exigencia. Mientras que, se ha concluido que, la importancia de la salud
mental no solo ha sido preponderante en la calidad del trabajo ofrecido, sino en el
nivel de importancia que se le ha ofrecido hacia las condiciones de salud.

Castagnola et al. (2020), Lima, plante6 en el objetivo general, el determinar
la relacién que ha existido entre la capacitacion y el desempefo laboral en un
Hospital Infantil Pablico del Perd. EI marco metodoldgico cont6é con un disefio no
experimental, recolectando datos por el cuestionario y con una muestra de 86
personas. Los resultados han sefialado que, el 82.60% de los colaboradores han
contado con un nivel de capacitacion regular y el 100% han contado con un nivel
regular de desempefio laboral. Asi mismo, se ha llegado a demostrar la existencia
de correlacion significativa entre las variables de estudio, en donde se ha contado

con un valor de sigma de 0.000 y se ha alcanzado un valor de relacion de 0.788.

Torres et al. (2021), Pucallpa, tuvo como objetivo determinar la relacion entre
la inteligencia emocional y el nivel de desempefio laboral en los profesionales de la
salud de un hospital ubicado en Pucallpa. La metodologia se ha caracterizado por
haber sido de disefio descriptivo y transversal, en donde se ha aplicado un
cuestionario hacia una muestra de 125 profesionales de la salud. Los resultados
expusieron que, el 67.20% de los colaboradores, han contado con un nivel de
inteligencia emocional carente y el 70.40% han presentado un desempefio laboral
deficiente. Asi mismo, se concluyo que, el valor de sigma que se encontr¢ entre las
variables de estudio fue de 0.01, en donde se ha demostrado la existencia de
correlacion entre las variables de estudio, afirmando ello, con un nivel de confianza
del 95%.



Chung y Salas (2018), Truijillo, definié en su estudio el objetivo de analizar la
relacion del estrés y desempefio profesional en los enfermeros del Hospital de
Trujillo. La metodologia que utilizo fue enfoque cuantitativo, de tipo no experimental,
descriptivo- correlacional, teniendo como muestra fue a 34 colaboradores del
hospital, la técnica que se utilizé fue la encuesta con su respectivo cuestionario. Los
resultados evidenciaron que 35% del personal presenta un estrés laboral bajo, el
52.9% presentan un estrés laboral medio y el 31% un nivel alto en cuanto a
desempefio. La investigacion concluy6 que el estrés laboral influye positivamente
en el desemperio laboral de los enfermeros que trabajan en el hospital de regional

de Truijillo.

Puitiza et al. (2020), Bagua Grande, planteé como principal objetivo, el
determinar la relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional de los
colaboradores de la micro red de la localidad de Bagua Grande. Se baso en una
metodologia de disefio correlacional, con un tipo de investigacion bésica, contando
con una muestra conformada por 60 profesionales de la salud, utilizando como
herramienta para recolectar datos al cuestionario. Los resultados han sefialado que,
el clima organizacional se ha relacionado de forma directamente proporcional con
el nivel de desempefio laboral, en donde se ha contado con un valor de correlacion
de 0.947 con un valor de sigma de 0.000. Asi mismo, se ha concluido que, el
46.70% de los colaboradores han contado con una edad de entre los 30 a los 39

afos y el 40.00% ha sido personal de enfermeria.

Pachari et al. (2020), Lima, presentd como objetivo general, sefalar la
influencia del estrés laboral en desempefio laboral en tiempos de emergencia
sanitaria en el personal de salud. La metodologia se ha caracterizado por haber
contado con un enfoque cuantitativo, con disefio descriptivo-correlacional, la
muestra fueron 25 miembros de salud, la encuesta y el cuestionario fueron las
técnicas e instrumentos para la recoleccidon de datos. Los resultados evidenciaron
gue el 53% consideran que su rendimiento laboral ha disminuido por el estrés en la
emergencia sanitaria, 35% manifiestan que el estrés en un nivel medio le ha
afectado en su desempefio laboral y el 12% esta indiferente. Por ello la
investigacion concluy6 que el estrés si influye en el desempefio laboral de los
colaboradores y estan relacionados significativamente.



Castillo (2019), Tumbes, establecié como objetivo analizar si existe relacion
inversa entre el sindrome de burnout y el desempefio laboral en el personal del
puesto de salud de Tumbes. La metodologia que presentd fue una investigacion
con enfoque cuantitativo, disefio no experimental de corte transversal-correlacional.
La muestra fueron 40 colaboradores del hospital, la técnica que se uso fue la
encuesta con su respectivo cuestionario. Los resultados reflejaron que le
desempeiio laboral del personal se muestra en nivel medio con un 47% en nivel
medio, ademas el estrés laboral que presentan esta en un 56.8%. La investigacion
definio finalmente que no hay una relacién inversa entre las variables de evaluacion

en el establecimiento de salud de Tumbes.

Ramirez (2020), Tumbes, determiné en la investigacion el principal objetivo
definir la relacion entre el estrés laboral y el desempefio por parte del personal de
enfermeria del Hospital de Tumbes en el 2019. La metodologia consistié en una
investigacion con enfoque cuantitativo, siendo un disefio descriptivo-correlacional
de corte transversal no experimental, la muestra en estudio fue de 33 colaboradores
del hospital, la técnica se empled la observacién con guia de observacién y la
encuesta con su respectivo cuestionario. Los resultados evidenciaron que los
trabajadores presentan un nivel de sobrecarga de 62.8%, las suspensiones
regulares por incumplimiento de actividades se muestran con un 52.1% y el 49%
manifestaron que carecen de lapsos con algunos pacientes. Por ello, la
investigacién concluy6 que el si hay relacion entre las variables fue de -0.579 con

una sigma de 0.000.

En la investigacién se ha establecido la siguiente exposicién de las bases
tedricas, por lo cual, para definir la variable estrés laboral, se tomaron en

consideracion las siguientes definiciones:

Segun Instituto Mexicano del Seguro Social (2022) el estrés laboral es aquel
gue genera una presion creciente dentro del entorno laboral pudiendo ocasionar la
saturacion mental o fisica de los colaboradores, ocasionando una serie de
consecuencias que afectan los entornos préximos al ocasionar desequilibrio entre
lo personal y laboral. Haq et al., (2020) afirma que es el conjunto de reacciones
corporales (fisiologicas/psicolégicas) que afectan a un individuo, el cual es



provocado por factores fisicos y/o psicolégicos originados por situaciones en el

trabajo.

Para el estudio estrés laboral se define como en conjunto de reacciones de
tipo emocional, cognitivo, de comportamiento y fisioldgico de los colaboradores, las
cuales pueden llegar a ser nocivas no solo para la calidad de vida, sino para el

rendimiento dentro del ambito organizacional ( Alfaro-Diaz et al. 2020).

Los factores estan relacionados a situaciones traumaticas que sobre exigen
las capacidades de la persona y le originan un malestar, el cual adolece en todos
los aspectos de su vida (Yu et al., 2020). Cuando la persona afectada por el estrés
comienza a presentar cuadros de depresion, sintomas de aislamiento social o
conductas agresivas; adopta actitudes que afectan otras areas fuera del trabajo,

como su vida amorosa, amical, familiar, etc. (Agui, 2021).

La teoria social del estrés laboral de acuerdo con los autores Lazarus y
Folkman, en el afio 1984, sefialan que tanto la salud como la energia permiten que
las personas afronten situaciones externas, apareciendo en ese momento Sus
habilidades sociales (Khan & Khurshid, 2017). La teoria plantea la existencia de
situaciones que las personas deben experimentar al momento de relacionarse con
el entorno que las rodea, lo cual en ciertas ocasiones puede ser perjudicial para la
salud del individuo, ademas de dafiar el equilibrio de su relacién con su entorno y

su trabajo, de tal manera que genera el estrés (Chavez, 2017).

Los autores manifiestan que el estrés es provocado por la interrelacion de la
persona con su entorno, sin necesidad que se presente una situacion estresora;
por el contrario, el estrés es producido conforme la persona estime la situacion
(Ozamiz et al., 2020), asi mismo sefala que esta estimacién puede darse en dos
tipos: una apreciacién primaria que permite identificar si la situacion se encuentra
en un nivel neutro, o una apreciacion secundaria que indicara si la situacion es

estresante (Chavez, 2017).

Asimismo, en funcién a los modelos del estrés dentro del centro de labores
se encuentra el modelo de Exigencias y Control sobre el trabajo: Consiste en el
conjunto de exigencias de trabajo y el alcance para tomar y afrontar dichas

exigencias. El estrés aca se presenta en la manera en que el trabajador siente
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presion para tomar y realizar tareas (Duche & Rivera, 2019), Asimismo, el modelo
de desequilibrio Esfuerzo- Recompensa: Esta perspectiva es la mas reciente, el
estrés se manifiesta cuando el esfuerzo hace que el colaborador no es
correspondido con las ganancias que éste recibe (Panigrahi, 2018), causando poca
satisfaccion para realizar sus funciones, aqui el estrés se presenta en que el
individuo va a mostrar poco desempefio para realizar sus funciones y actividades
laborales (Duche & Rivera, 2019).

Existen muchos tipos de estrés, entre los mas comunes tenemos: Estrés
normal, estrés patoldgico, estrés postraumatico y estrés laboral. EI primer hace
referencia a problemas cotidianos por lo que es el tipo de estrés que pasa una
persona ante situaciones dificiles, y que permite al individuo identificar el problema
y exigirse para poder resolverlo, este tipo de estrés no ocasiona ningun dafio fisico
o psicoldgico (Faisal et al., 2019). Mientras, el estrés patoldgico es un estrés normal
prologando que ha producido un dafio en la persona, provocando llantos y
depresion (Pradeep & Sharma, 2019). A diferencia del anterior, el estrés
postraumatico es producto de la exposicion ante un evento traumatico, por lo que
los dafios son psicoldgicos y acompafan al afectado con pensamientos negativos,
los cuales son un reflejo de los sucesos vividos; se necesita de una ayuda
especializada (psic6logo) para poder tratarlo. Y el estrés laboral esta orientado a
estrés provocado por situaciones conflictivas originadas en el ambito de trabajo
(Camacho Ramirez & Mayorga, 2017; Revatta, 2019).

Estrés en Tiempos de pandemia; actualmente el estrés se ha visto incidido
directamente por las condiciones en las ha evolucionado el COVID -19 (Privitera,
2020). Ademas, el trabajo bajo presion a originado que el desempefio de las
personas no sea el mismo al que tenian anteriormente, muchas de estas
situaciones y cambios constantes han conllevado al estrés a varias personas a nivel
mundial (Torres et al., 2021).

En el sector salud el estrés ha sido un factor detonante en todo el personal,
esto se ha originado porque el personal de la salud se ha expuesto a condiciones
de riesgo, trabajo fuera de las horas establecidas, por las nuevas exigencias de los
protocolos de salud, por la nueva forma de realizar sus labores, etc (Bala et al.,
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2017). El estrés en los ultimos meses ha influido en el personal de tal forma que el

rendimiento y desempefio de estas ha disminuido (Torres et al., 2021).

La persona que padece de estrés laboral suele sentirse cansada porgue
dedica la mayor parte de su energia diaria a resolver problemas en el trabajo que
sobre exigen sus capacidades, es decir, sienten que estan en un cuadro de
explotacion laboral (Erat etal.,, 2017). Para identificar el nivel de estrés de un
individuo se analiza las dimensiones: El nivel de demandas psicoldgicas, control de

decision, apoyo social en el trabajo ( Alfaro-Diaz et al. 2020).

Entonces, las demandas psicolégicas, se mide en base a los siguientes
indicadores: percepcion del trabajo y autonomia. Dado que, el estrés provoca
cambios en la conducta, las interacciones sociales es una manera de poder
percibirlo. Cuando una persona sufre de estrés laboral, se le complica tomar
decisiones importantes en su area de trabajo y se identifica un disgusto por sus
funciones lo que se refleja en su bajo rendimiento y desgano para realizar sus
actividades (Duefias, 2020).

En cuanto a la percepcién del trabajo, esta hace referencia al concepto o
vision gue tienen los colaboradores acerca de la organizacion y el puesto en donde
van a laborar y ejercer sus funciones (Naveed & Ramakrishna, 2017). Por otro lado,
la autonomia consiste en la libertad que tienen algunos trabajadores para tomar
decisiones en referencia a situaciones o problemas que se pueden presentar en la

institucion o en su puesto de trabajo ( Alfaro-Diaz et al. 2020).

Por otro lado, el Control de Decisiones, es un estado que implica la
capacidad que tienen los trabajadores para tomar decisiones y hacer uso de sus
propias habilidades (Tentama et al., 2019), algunos trabajadores aprovechan los
recursos con los que cuentan para poder ejecutar adecuadamente sus actividades
laborales y poder solucionar las problematicas que se presentan ( Alfaro-Diaz et al.
2020).

Cuando no se logra tener el control de decisiones acertadas, se vuelve una
afeccion, que esta comunmente relacionada con trastornos afectivos y de
personalidad, lo que se refleja en su trato con las personas, la cual mayormente es

una actitud despreocupada o insensible ante la vida y las situaciones cotidianas
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(Koomen et al., 2018). El individuo se siente extrafio del mundo que le rodea y
comienza a importarle menos las cosas, sus relaciones hasta el grado de perder
toda motivacion. En los casos mas extremos, el paciente con problemas de

impersonalizacién desarrolla actitudes suicidas (Orozco, 2018).

Si el Apoyo social en el trabajo, es escaso este se convierte en un nuevo
factor de estrés. Si este se da oportunamente por parte de la jerarquia y los
companferos en el lugar de trabajo; es considerado como un recurso que conlleva

a controlar las altas demandas laborales ( Alfaro-Diaz et al. 2020).

Sin embargo, de los problemas antes mencionados el més evidente de una
persona con estrés es el cansancio emocional, cuando no se recibe apoyo
emocional ni social, esta afectacion causada por la preocupacion que se genera al
asumir varias responsabilidades con una carga laboral excesiva que sobrepasa la
capacidad del individuo para gestionarlos a la vez, o su equivalente a asumir una
responsabilidad donde no todos estdn capacitados. Por lo tanto, se produce
cansancio emocional el cual es producto del agotamiento y la preocupaciéon por
asumir responsabilidades que estan fuera de las capacidades ( Fernandez & Riva,
2020; Taysaco, 2019).

Los factores mencionados se ven reflejados en el desempefio de la persona
para realizar sus labores cotidianas, ya sea en el trabajo o en otra area. Aunque, la
persona siente cierta aberracion hacia las acciones que son la fuente de su estrés,
ejecutandolas con menos energia y con mayor tensibn mental o emocional
(Cruzado, 2019).

Con respecto al desempefio se establece como el nivel de logro alcanzado
de los objetivos y metas conseguidos por una persona o conjunto de personas en
un tiempo determinado. El desempefio se mide por la eficiencia del personal para
realizar actividades especificas, o que permite desarrollar estandares vy
procedimientos establecidos. Por lo tanto, analizar el desempefio del individuo en
una actividad es evaluar la capacidad que tiene esa persona para realizar una
actividad; en las empresas sirve para posicionar a una persona en cierta area y
actividades (Duche & Rivera, 2019).
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Las teorias que sostienen la variable desempefio son: La Teoria de la
motivacion y la Teoria de las necesidades adquiridas de Herzbeg que sefala que
los trabajadores de una empresa tienen ciertas necesidades determinadas que
necesitan cumplirse para poder trabajar con su maximo rendimiento, estando
clasificadas en dos: necesidades motivadoras y necesidades higiénicas. Mientras,
la segunda teoria fue desarrollada por McClelland indicando que cuando el
individuo logra satisfacer sus necesidades basicas, surgen otros tipos de
necesidades, las cuales son: necesidad de afiliacion, necesidad de poder vy

necesidad de logro (Feldman et al., 2017).

Para analizar el desempefio de las personas en su ambito laboral se necesita
evaluar el trabajo especificamente: El conocimiento que tiene la persona sobre el
trabajo que va a realizar, la calidad del ambiente de trabajo, la cantidad de trabajo,
la exactitud en la ejecucion, y el trabajo en equipo. Estos datos se obtienen
necesariamente del individuo o del personal del trabajo y son claves para el estudio
del desempefio, asi como encontrar las posibles causas que permitan incrementar
o disminuir el desempefio de los trabajadores (Camacho Ramirez & Mayorga,
2017; Torres et al., 2021).

Por otro lado, para el estudio de la variable desempefio laboral es definido
como aquella capacidad que tiene un colaborador para poder desarrollar sus
actividades diarias, dentro de un entorno de control, en donde se pueda exponer
esta asociacion hacia el cumplimiento de funciones en base a metas (Torres et al.,
2021). Actualmente se ha demostrado que la capacidad y rendimiento laboral han
disminuido, a causa del estrés originado por la pandemia, debido a las condiciones
en las diversas instituciones, los extensos horarios laborales que han presentado,
la sobre carga de actividades que han tenido que desempefiar. Ante ello es que su
desempeiio laboral ha tenido repercusiones a la hora de prestar un servicio de salud
(Campillay et al., 2021)

Dentro de las Dimensiones para comprender el desempefio laboral, incluye
el nivel de conocimiento del trabajo, que se vera reflejado en la capacidad para el
desarrollo de este. Esto es en base a dos aspectos: las capacitaciones previas,
estudios o aprendizajes que tenga el individuo sobre las actividades a desarrollar,

lo que comunmente se denota como la teoria necesaria para realizar el trabajo; y la
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experiencia que se tenga en el desarrollo del mismo, que se establece como el
tiempo que lleva realizando las mismas actividades, suele considerarse un
conocimiento diferente al anterior porque conlleva aspectos del mercado, aspectos
técnicos, manuales, sociales y de procedimientos que solo se adquieren cuando se

realiza la actividad (Pariapaza & Puga, 2018).

En cuanto a sus indicadores el desarrollo, consiste en la capacidad y
desempefio que tienen los trabajadores y miembros de la organizacion para cumplir
con sus funciones y tareas encomendadas. El otro indicador que es el aprendizaje,
este significa en el proceso en cual el colaborador va desarrollando habilidades y
construyendo nuevos conocimientos a medida que cumple sus funciones, ademas
va reforzando su nivel de desempefio. Asimismo, en el indicador experiencia hace
referencia a todo los aprendido en cuanto a procesos, habilidades, funciones que
va adquiriendo desde el momento que ocupa un puesto laboral dentro de la

organizacion hasta el final del mismo (Pariapaza & Puga, 2018).

Por lo tanto, el personal de trabajo debe estar en un constante desarrollo de
conocimientos, mediante capacitaciones, cursos Yy talleres que permitan adquirir
mas datos relevantes de sus actividades, novedades, innovaciones del sector
donde trabaja o nuevas practicas que se requieren en el mundo competitivo. Con
el constante avance de las tecnologias, las investigaciones y la competencia
profesional, continuamente se presentan mejoras en las areas de trabajo que el
personal debe conocer y la empresa debe adquirir para poder llegar a ser
competitivo en el mercado (Melgarejo, 2019).

Sin embargo, esto no es suficiente para medir el desempefio. Otro factor
relevante es la calidad del entorno de trabajo, el cual estd determinado por los
siguientes indicadores: condiciones de trabajo, ambiente fisico y ambiente social.
Este suele denominarse clima laboral y relaciona al personal con su lugar de
trabajo, el trato que recibe de sus comparieros, la calidad en la gestion de los jefes
hacia el empleado y los recursos que se le proporciona para realizar de manera

mas eficiente su trabajo (Arica & Barboza, 2020).

Existen casos donde el trabajador cuenta con los conocimientos suficientes

para realizar la actividad encomendada, pero su entorno se convierte en un
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obstaculo que le impide cumplir con el objetivo en el tiempo especulado, lo que se
refleja en su desempefo. Implementar medidas que mejoren el entorno de trabajo
en cuanto a su calidad, siendo un pilar para incrementar la productividad de
cualquier entidad, ya sea publica o privada, e incrementar la satisfaccion y

desemperio de sus trabajadores (Cuesta & Gutierrez, 2020)

En cuanto a sus indicadores: condiciones de trabajo, este consiste en todos
los recursos y servicios que la organizacion le brinda y le entrega al colaborador
para que este realice un buen desempefio de sus funciones. El ambiente fisico,
hace referencia a las estructuras, productos, materiales, mobiliarios y todos
procesos productivos que tienen lugar en la institucion los cuales deben brindar
seguridad al trabajador. Asimismo, el ambiente social, significa clima
organizacional, comunicacién, compaferismo y compromiso que hay o que se
manifiesta entre todo los colaboradores y los empleadores de la organizacion (Arica
& Barboza, 2020).

Aungue también hay que considerar la cantidad de trabajo o productividad
gue el empleado puede asumir, dado que se tiene un tiempo limitado de hora al dia,
se tiene que distribuir de manera equitativa y justa el trabajo entre los trabajadores,
con el fin de que no se sobresature al empleado. Como se menciond, la sobrecarga
de trabajo es la causa mas comun por lo que se genera el estrés laboral, debido a
la preocupacion y la carga emocional que se necesita para poder cumplir con todos
los pendientes en el tiempo estipulado, lo cual también influye en la motivacién para

realizar dicho trabajo (Lumbrerasn et al., 2020; Sanchez & Almagiab, 2017).

En cuanto a sus indicadores de esta dimension estan: la productividad, este
indicador consiste la capacidad que tiene el colaborador en el uso de recursos y
cantidad de productos elaborados con dichos recursos por un proceso para obtener
una determinada produccion. La produccién es el conjunto de actividades y
procesos que se realizan en una organizacion para cumplir, elaborar y producir un
producto o servicio destinado a la venta o servicio del cliente. Asimismo, la
motivacion consiste en la acciones, actitudes y compensaciones que la
organizacién le brinda al colaborador para que este realice un buen desempefio,

ademas, es importante que el capital humano se sienta motivado en su puesto
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laboral para que su compromiso con la organizacion y su desempefio sea mas
eficiente ( Sdnchez & Almagiab, 2017).

Entonces, la gestion del trabajo en cuestion de tiempo, cantidad y distribucion
es importante en la consecucion de objetivos empresariales. Cuando existe una
buena distribucion de la cantidad de trabajo de los empleados, se vera reflejado en
la productividad como indicador que mide la cantidad de produccién de los bienes
0 servicios (Pastor, 2018).

También se mide la exactitud que tiene el trabajador para realizar el trabajo,
esto evalla con respecto al tiempo. Se busca que el empleado sea eficiente
(cumplir las metas en el menor tiempo estipulado empleando la menor cantidad de
recursos), lo que se diferencia de ser eficaz (cumplir la meta en el tiempo estipulado

con todos los recursos brindados (Blanca et al., 2018).

Los indicadores para medir la exactitud del trabajador son: duracién del
trabajo, beneficios obtenidos de la realizacién del trabajo en el tiempo indicado, y el
rendimiento. Dentro de los lineamientos para lograr el éxito en las labores de una
empresa es la entrega de los pendientes o trabajos programados en el tiempo
establecido (Vargas, 2019).

En cuanto a la duracién, esta consiste en el tiempo que emplea o tarda el
colaborador y deméas miembros de la organizacién a la hora de realizar y ejecutar
sus actividades y funciones dentro de sus puestos de trabajo. Los beneficios, hacen
referencia a las recompensas, atributos y motivaciones que la institucién le brinda
a sus trabajadores por un buen desempefio o rendimiento laboral dentro de la
organizacion, es una muestra de gratitud por sus tareas. Asimismo, el rendimiento
consiste en el comportamiento y acciones que el colaborador muestra al momento
de realizar sus funciones para cumplir con sus actividades y sobre todo con los

objetivos de la institucion (Vargas, 2019).

Finalmente, dentro de las dimensiones para analizar el desempefio del
trabajador es la relacion con los demas trabajadores para poder realizar un trabajo
en conjunto, lo que se denomina “capacidad de trabajo en equipo”. Esta relacién se
analiza conforme a las relaciones entre trabajadores de la misma area, trabajadores

de areas diferentes pero relacionadas, asi como la relacién entre los trabajadores
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con sus respectivos jefes. Cada relacion interpersonal dentro del area de trabajo es
diferente e influye en la produccion en grupo para el cumplimiento de la tarea a

realizar (Guartan et al., 2019).

En cuanto a los indicadores de esta dimension se encuentran: las relaciones
interpersonales, las cuales consisten en las interacciones reciprocas que tienen los
miembros dentro de la institucién, también consiste en la comunicacion y
compafierismo que hay entre todo el personal. El ambiente laboral hace referencia
tanto al ambiente humano como fisico dentro de la organizacion, esta es la forma
en como los miembros se relacionan unos entre otros, las emociones y
comportamientos entre todo el personal de la institucion. Asimismo, la produccién
en grupo consiste en el desempefio institucional que muestran los miembros de los
equipos de trabajo que se generan o se establecen dentro de la entidad para cumplir

con los objetivo y metas de la misma (Guartan et al., 2019).

La mejora del ambiente laboral es una necesidad clave, si lo que se requiere
es una comunicacion éptima entre las diversas areas que conforman una empresa
u organizaciéon. Por ese motivo, el desarrollo del trabajo en equipo y las relaciones
entre las diversas areas es importante para conseguir el éxito y optimizar los

procesos administrativos y productivos (Guerra, 2019).

La nueva gestidn publica ha sefialado que los modelos administrativos no
solo han buscado la integracién de valor dentro de la gestién por competencias,
sino que ello fue consecuencia directa de la persecucion de objetivos basados en
las necesidades de la sociedad, entendiendo con ello que los términos politicos han

estado basados directamente con la prevencion de riesgos (Pezo, 2021).

Actualmente, los modelos que se han basado en el estrés se han basado en
las exposiciones mencionadas por Paine durante el afio 1982, en donde este
evidencia un modelo sistematico que abre paso hacia la generacion de estrés, como
un medio de desarrollo para confrontar las adversidades psicologicas del individuo
(Lovo, 2020).

La PCM (2015), refiere que la Politica de Modernizacion del Estado la cual
contiene dentro de los objetivos articular el aparato del Estado, ademas, el proceso

de modernizacién con intenciones a conseguir y lograr resultados positivos que
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impacten en el bienestar de las personas, cuya vision es de un Estado moderno
descentralizado, abierto, inclusivo, eficiente y orientado siempre al ciudadano,
avalando y garantizando la accesibilidad a los bienes y servicios de calidad que
respondan a las exigencias y necesidades béasicas de salud, garantizando la mejora
de calidad de vida del usuario (MINSA, 2015).

La salud publica dentro de un pais establece la creacion de instituciones con
sélidos elementos para avanzar en proporcion a las politicas de estado, propiciando
asi reformas que consoliden el sistema de salud que garantice la proteccion
sanitaria en los retos cambiantes que hoy en dia se afrontan (Gomez-Dantés y
Frenk, 2019). Los principales desafios del enfoque de creacién de programas de
salud publica es la efectividad de los mismos, la experticia, participacion,

comunidad y desarrollo tecnoldgico alcanzado (Verdasquera, et al., 2018)

La elaboracion de un programa se basa en ser una herramienta, que posee
un conjunto ordenado y secuencial de actividades, para potenciar una gestion de
cambio, donde se desarrollan diferentes actividades para el aumento de
conocimientos y dar solucion a un fendmeno de investigacion. La idea es que las
entidades publicas estén siempre al servicio de la poblacién, las mismas que deben
contar con espacios de participacion en los tres niveles de gobierno, ofertando una
gestion con trabajadores publicos preparados adecuadamente (PCM,2013; Pezo,
2021).

Segun (Hernandez et al., 2018), ha evidenciado que un programa tiende a
ser implementado en base a caracteristicas de las variables de estudio, las cuales
tienden a ser medibles. Asimismo, se considera que en cuanto a salud se refiere,
el que la poblacion de un espacio de reconocimiento al médico o enfermera resulta
ser un punto funcional dentro de la efectividad de los programas de salud publica,
siendo pertinente una estrategia coordinada, sostenible y efectiva que contribuya

en resolver las problematicas de salud existentes (Martinez, 2018).

En este sentido, las actividades que los programas ejecutan con fines de
correccion de comportamientos que pueden ocasionar situaciones de salud
indeseables y contribuir para que en caso sucedan, no vuelvan a ocurrir (Calle et
al., 2019).
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Finalmente, se debe reconocer que el activo fundamental de la salud publica
son sus profesionales, quienes tienen distintos grados y especializaciones en
cuanto al restablecimiento de la salud de la poblacion, por lo tanto, el pais se
encuentra afrontando el reto de contar con profesionales que colaboren, participen
y puedan adaptarse al dinamismo, conocimiento y ejercicio adecuado de la salud
publica (Hernandez-Aguado y Garcia, 2020), siendo esta una de las razones mas
fuertes que motivan la creacion de programas correctivos en los profesionales de

la salud.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo ydisefio de investigacion

El tipo de investigacion fue de tipo béasica, ya que buscd producir
conocimientos y teorias a partir de los resultados obtenidos, aplicado hacia la
Direccion Regional de Salud de Tumbes (Hernandez et al., 2018).

Ademas, se consideré un disefio no experimental, de corte transversal,
descriptiva de tipo proyectiva, donde se define como no experimental, porque las
variables de estudio no se manipularon de ninguna forma, sino que éstas se
analizaron dentro de su contexto natural de desarrollo. Asi mismo, se considero de
corte transversal, esto debido a que la administracion del instrumento se dio en un
solo momento. También es descriptivo, porque permite describir los resultados
obtenido de la muestra de estudio (Hernandez et al., 2018). Finalmente es de tipo
proyectiva porque permite la generacion de propuestas de distinta indole, como una
alternativa de solucion a un problema o necesidad que se existe dentro de la
poblacion del estudio (Hurtado, 2010).

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Estrés laboral

Definicion conceptual: Se define como el conjunto de reacciones de tipo
emocional, cognitivo, de comportamiento y fisiol6gico de los colaboradores, las
cuales pueden llegar a ser nocivas no solo para la calidad de vida, sino para el

rendimiento dentro del ambito organizacional ( Alfaro-Diaz et al. 2020).

Definicion operacional: La variable de estudio estuvo centrado en el
analisis de la dimensién de demandas psicolégicas, control de decision y apoyo
social, permitiendo la recoleccion de informacién en relacion a las variables y
muestra de estudio por medio del uso de cuestionarios (Alfaro-Diaz et al. 2020). En
la presente investigacion la variable se operativizdé a través de un cuestionario
Demand —control —support questionnaire (DCSQ) que cuenta con tres dimensiones:

demandas psicoldgicas, control de decisiones y apoyo social (Ver anexo 2).
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Los indicadores son seis, dos para cada dimension: Demandas psicologicas
(percepcion del trabajo y autonomia); control de decisiones (uso de habilidades y

solucién del problema); apoyo social (clima social y sensacion de estrés).
Escala de medicion: Obedece a una medicién ordinal.

Unidad de andlisis: El instrumento contempld los siguientes niveles de
valoracion bajo, medio y alto; en relacion a las dimensiones e indicadores se tomo
en cuenta la transformacion de las puntuaciones directas a porcentajes de logro en
funcion al 100%.

Variable dependiente: Desempefio laboral

Definicién conceptual: Esta definido como aquella capacidad que tiene un
colaborador para poder desarrollar sus actividades diarias, dentro de un entorno de
control, en donde se pueda exponer esta asociacion hacia el cumplimiento de

funciones en base a metas (Torres et al., 2021).

Definicién operacional: La variable de estudio se centrd en el estudio de
las siguientes dimensiones: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, exactitud
y trabajo en equipo (Torres et al.,, 2021). En el presente andlisis la variable se
operativizé a través de un cuestionario de desempefio laboral que cuenta con cinco

dimensiones (Ver anexo 2).

Los indicadores son quince, tres para cada dimensién: conocimiento del
trabajo (desarrollo, aprendizaje, experiencia), calidad (condiciones de trabajo,
ambiente fisico, ambiente social), cantidad (productividad, produccién, motivacion),
exactitud (duracién, beneficios, rendimiento), trabajo en equipo (relaciones

interpersonales, ambiente laboral, produccion en grupo).
Escala de medicién: Obedece a una medicion ordinal.

Unidad de andlisis: El instrumento contemplo los siguientes niveles de
valoracion bajo, medio y alto; en relacion a las dimensiones e indicadores se tomo
en cuenta la transformacion de las puntuaciones directas a porcentajes de logro en
funcion al 100%.
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3.3. Poblacion, muestray muestreo

Poblacion: Se conformo por un total de 600 colaboradores con la labor de
personal asistencial, en la Direccién Regional de Salud Tumbes (Hernandez et al.,
2018), siendo la poblacién el conjunto de sujetos que comparten elementos en
comun que necesitan ser investigados. Excluyendo al personal administracion y de

mantenimiento conforman un total de 515 asistenciales

Criterios de inclusién, Colaboradores que se desempefian como personal
asistencial, Colaboradores que forman parte de la Direccion Regional de Salud
Tumbes, Colaboradores que desean participar de la investigacion.

Criterios de exclusién, Colaboradores que no cuentan con su carnet de
vacunacion del COVID - 19, Personal que desempefa cargo directivo o de
confianza, Colaboradores que no desean participar de la investigacion.

Muestra: A consecuencia de que se conté con una poblacion de 515
representantes, es que se pudo obtener el valor de 221 colaboradores como
tamafio muestral, a consecuencia de que el tipo de muestra fue probabilistico.
(Hernandez et al., 2018), siendo aquella que necesita ser aplicada mediante una
férmula para iniciar con el procedimiento de seleccién del tamafio muestral (Ver

anexo 5).

Muestreo: Se consider6 un muestreo aleatorio simple, debido a que se
expuso la misma posibilidad de seleccionar a los integrantes de la muestra, a todos
aguellos individuos de la poblacion. (Hernandez et al., 2018), siendo el agrupado
de criterios que necesarios para poder limitar la poblacion y su posterior seleccion

de la muestra.

Unidad de anélisis: Colaboradores con la labor de personal asistencial, en
la Direccion Regional de Salud Tumbes.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica: Se contd con el uso de la técnica de la encuesta para ambas
variables, en donde (Hernandez et al., 2018), sefialan que ésta es una técnica que

se basa en el uso del cuestionario DCSQ para la variable estrés laboral y el
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Cuestionario de Desempefio laboral para la variable de desemperio, para realizar

la recoleccion de datos del objeto de estudio en una determinada investigacion.

Instrumento: Se consider6 como instrumento el cuestionario para ambas
variables, en donde (Hernandez et al., 2018) se usoO una serie de preguntas que
son planteadas sistematicamente, con la finalidad de que se pueda establecer la

respuesta oportuna hacia los objetivos planteados.

Estrés laboral, EI Demand Control-Support Questionnaire (DCSQ), es un
cuestionario que se centré en la evaluacién de grupos sanitarios ocupacionales,
conformado por un total de 17 preguntas en donde se buscO evidenciar la
caracterizacion de las medidas de afrontamiento que una persona puede llegar a
incidir sobre un determinado aspecto de alto estrés en su vida. Este fue expuesto
por ( Alfaro-Diaz et al. 2020) teniendo la escala Likert de valoracion de cinco niveles
donde: 5 = Siempre, 4 = Casi siempre, 3 = Aveces,2=Casi nunca y 1 =

Nunca

Validez de contenido: El instrumento pasé por un proceso de traduccion del
instrumento original para su version en idioma espafiol, dentro de esta traduccion
se hizo un cambio drastico de 6 items (2, 10, 11, 5, 13 y 16) que permitieron una

mejor comprension, llegando a un consenso por los investigadores.

Validez de constructo: La totalidad de los items (17) de estrés laboral
pasando por el proceso de validez de constructo por parte de los creadores del
instrumento, En relacion a los indices de Kappa para determinar la comprension de
los items se obtuvo puntaje de 0,65 item 5; puntaje de 0,85 items 1,2 y 9; finalmente
los otros items obtuvieron el valor de 1,00. Logrando una evaluacion de excelente

en todo el instrumento (Alfaro-Diaz et al. 2020).

Confiabilidad: A consecuencia de haber aplicado una prueba piloto hacia
un total de 10 personas, La estimacion proporcional de la verdadera varianza en
relacion al total de la varianza mediante el método de Alpha de Cronbach de
consistencia interna, siendo un cuestionario de 17 items con 0,820, asimismo en
relacion a las dimensiones de estrés laboral se encontraron los siguientes valores:
1. Demandas Psicologicas 0,738. 2. Control de Decisiones 0,683. 3. Apoyo social

0,820. Siendo estos valores en un nivel aceptable (Ver anexo 04).
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Mientras que para la variable Desempefio fue con el Cuestionario de
Desempefio laboral, que establece las competencias descritas del trabajador de
salud. Estando conformado por un total de 25 preguntas, el cual correspondio a
contar con una valoracion tipo Likert con escala ordinal, con posibilidad de
respuesta de: 1 = Nunca, 2 = Casinunca, 3 = A veces, 4 = Casi siemprey 5

= Siempre.

Validez de contenido: Se logr6 una puntuacion aproximada de 98
considerandose un nivel excelente en la totalidad de 25 items distribuidos en 5

dimensiones y 15 indicadores (Ver anexo 4).

Validez de constructo: La totalidad de los items (25) de desempefio laboral
estiman: Que los cuestionarios fueron validados por juicio de valor de expertos en
el tema (Hernandez et al., 2018), define a la validaciébn como aquel proceso que
permite la demostracién de calidad de las preguntas planteadas, en donde para el
presente caso, se expondran las fichas técnicas del instrumento en los anexos (ver

anexo 4).

Confiabilidad: A consecuencia de haber aplicado una prueba piloto hacia
un total de 10 personas, La estimacion proporcional de la verdadera varianza en
relacion al total de la varianza mediante el método de Alpha de Cronbach de
consistencia interna, siendo un cuestionario de 25 items fue de 0,939 el general; en
relacion a las dimensiones: 1. Conocimiento del Trabajo de 0,869 2. Calidad 0,814.
3. Cantidad 0,773. 4. Exactitud 0,850 5. Trabajo en Equipo 0,731. Estos resultados
implicaron la aplicabilidad del instrumento con un nivel aceptable (Hernandez et al.,
2018) (Ver anexo 04).

3.5. Procedimientos

Se solicitd permiso a la Direccidon de la unidad ejecutora de la Diresa
Tumbes, posteriormente se aplico la encuesta al personal que labora en el area
asistencial luego de la realizacion de su turno, previa informacién de lo que se
quiere evaluar en el proyecto de investigacion. Al ser personal que se trabaja en el

area se tiene una ventaja para las coordinaciones y la recoleccion de los datos.

Asi mismo, es que la recoleccion de datos se realizé inicialmente a través de

encuestas, dirigida al personal asistencial previa coordinacién con ellos, con la
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intencidn de evaluar tanto el estrés laboral y el desempefio del personal asistencial.
Mientras que, la conformacion de la base de datos fue realizado por medio del
programa Excel. Mientras que, el procesamiento estadistico estuvo desarrollado
por medio del software SPSS V 26.00.

3.6. Método de analisis de datos

Para la presente investigacion, se utilizo el programa estadistico SPPSS v.
25y el programa Excel de Microsoft 2016 a fin de establecer los resultados a través
de:

Estadistica descriptiva: Utilizo la estadistica descriptiva, en cuanto a la
posibilidad de caracterizar a las variables de estudio, donde se expuso los datos
por medio de tablas de frecuencia y graficos, también se pudo comprender la
mejora que se obtuvo, a través de un programa sobre estrés laboral.

Estadistica inferencia: Para el andlisis relacionado a las hipétesis, se
procedio a aplicar primero, la prueba de andlisis de normalidad de la distribucion de
datos por variable, dimensiones e indicadores, seguido por la prueba de
Kolmogérov-Smirnov, también se utilizd la técnica estadistica de contraste de

analisis de regresion logistica ordinal (Chi Cuadrado, Pseudo R Nagelkerke y Wald).
3.7. Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos de la investigacion, se respetd totalmente la
contribucion de los participantes en la investigacion, permitiendo que respondan de
manera libre a los cuestionarios, dejando entrever que podrian interrumpir su
participacion en el momento que ellos asi lo deseen, respondiendo asi por propia
voluntad los instrumentos de recoleccion. Asimismo, se tomo en cuenta la no
maleficencia a fin de exponer los resultados obtenidos en la investigacion,
preservando el anonimato y asegurando que ningun participante se vea perjudicado

de manera personal por su contribucion en la presente investigacion.
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V. RESULTADOS

Tabla 1

Diagnostico actual del estrés laboral del personal asistencial
Nivel de valoracién

Variable / Dimension / Indicador

Bajo Medio Alto
ESTRES LABORAL 1% 75% 24%
Demandas Psicolégicas 8% 46% 46%
Percepcion del trabajo 10% 36% 54%
Autonomia 12% 70% 18%
Control De Decision 11% 58% 31%
Uso de habilidades 14% 81% 5%
Solucién del problema 29% 52% 19%
Apoyo Social en el Trabajo 10% 62% 28%
Clima social 46% 48% 6%
Sensacion de estrés 35% 61% 4%

Fuente: Elaboracion propia en base a los datos recogidos del personal asistencial,
Direccion Regional de Salud Tumbes — 2022

En la tabla 1, se pudo observar que el 75% del personal asistencial presenta
un nivel de estrés Medio, mientras que el otro 24% de ellos, presenta niveles de
estrés Alto, con respecto a la dimension Demandas Psicolégicas, se ubicé que el
8% de los encuestados asume niveles bajos, otro 46% de ellos se ubica en niveles
medios y altos. No obstante, dentro de sus indicadores el 54% de los encuestados
refiere que los altos niveles de estrés son debido a la percepcion del trabajo. Que
conjuntamente el 70% de los encuestados ubica niveles medios de autonomia en
el trabajo. Por otra parte, el 11% de los encuestados asume niveles bajos de control
de decision, otro 58% de ellos se ubica en niveles medios y un 31% en niveles altos.
Con respecto, a sus indicadores el 81% de los encuestados refiere que, los niveles
medios de estrés son debido al uso de habilidades. Que conjuntamente el 52% de
los encuestados ubica niveles medios de solucion de problemas. Sin embargo, el
10% de los encuestados asume niveles bajos de Apoyo social en el trabajo, otro
62% de ellos se ubica en niveles medios y un 28% en niveles altos. Con respecto,
a sus indicadores el 48% de los encuestados refiere que, los niveles medios de
estrés son debido al clima social. Que conjuntamente el 61% de los encuestados

ubicados en niveles medios por sensacion de estres.
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Figura 1

Caracterizacion de Estrés Laboral con respecto a Demandas Psicolégicas

100%
80%
60%
40%

20%

e NUNCQ == A yeces De Forma Regular e Casi Siempre Siempre

Tengo que trabajar muy rapido.?Tengo que trabajar de manera muy intensa.®Mi trabajo
requiere demasiado esfuerzo.Tengo suficiente tiempo para hacer todo.°Mi trabajo a
menudo implica exigencias contradictorias.

La figura 1 refleja el perfil de los trabajadores sobre la demanda psicoldgica
donde el 54% de ellos ubicaron altos niveles de estrés debido a la percepcién del
trabajo; por otra parte, se aprecio que el 70% de los trabajadores se encontraba en
niveles medios de demandas psicolégicas, debido a los altos niveles de estrés

generados por la falta de autonomia en sus puestos laborales.
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Figura 2

Caracterizacion de Estrés Laboral con respecto a Control de Decision
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e A \/eCeS == Nunca De Forma Regular === Casi Siempre Siempre

5Tengo la posibilidad de aprender cosas nuevas a través de mi trabajo.’Mi trabajo requiere
un alto nivel de habilidad o expertia.®Mi trabajo requiere ingenio y creatividad.°Tengo que
hacer lo mismo una y otra vez.'°Tengo opcién para decidir como hago mi trabajo.'*Tengo
opcion para decidir lo que hago en mi trabajo.

La figura 2 refleja el perfil de los trabajadores sobre el control de decision
donde el 81% de su influencia es a causa de la necesidad del uso de habilidades
como una fuente generadora de estrés. Ellos ubicaron altos niveles de estrés
debido a la solucion de problemas, pues mas del 50% de su influencia es por la

necesidad de solucionar problemas.
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Figura 3

Caracterizacion de Estrés Laboral con respecto a Apoyo Social en el Trabajo
12
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e A \/eCeS ~ emmmmNunca De Forma Regular === Casi Siempre Siempre

2Hay un ambiente tranquilo y agradable donde trabajo*Hay un buen espiritu de
unidad**Mis colegas estan ahi para mi (me apoyan).*®La gente entiende que puedo tener
un mal dia.**Me llevo bien con mis superiores.*’Me llevo bien con mis colegas

La figura 3, sugiere que el 75% los encuestados asume niveles medios de
estrés laboral debido a que mas del 62% de estos asume un déficit con respecto al
Apoyo social en el trabajo que sugiere como el principal causante al bajo clima
social con un 46% de impacto en este indicador, mientras que la sensacion de

estrés representa el 61% de niveles medios.
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Tabla 2

Descripcion actual del desempefio laboral del personal asistencial

Bajo Medio Alto
DESEMPENO LABORAL 0% 55% 45%
Conocimiento 10% 42% 48%
Desarrollo 12% 41% 48%
Aprendizaje 11% 37% 52%
Experiencia 15% 27% 58%
Calidad 12% 59% 29%
Condiciones de trabajo 15% 43% 41%
Ambiente fisico 39% 27% 34%
Ambiente social 45% 24% 32%
Cantidad 2% 59% 39%
Productividad 11% 40% 49%
Produccion 3% 48% 48%
Motivacién 32% 25% 43%
Exactitud 10% 44% 46%
Duracion 10% 34% 56%
Beneficios 3% 18% 80%
Rendimiento 30% 38% 32%
Trabajo en equipo 1% 61% 38%
Relaciones interpersonales 7% 67% 26%
Ambiente laboral 4% 41% 55%
Produccién en grupo 17% 14% 70%

Fuente: Elaboracion propia en base a los datos recogidos del personal asistencial,
Direccién Regional de Salud Tumbes — 2022

En la tabla 2, se pudo observar que el 55% de los encuestados presenta un
nivel de desempefio laboral medio, mientras que el otro 45% de ellos, presenta
niveles de desempefio laboral alto. Con respecto a la dimensién Conocimiento, se
ubicd que el 10% de los encuestados asume niveles bajos, otro 42% de ellos se
ubica en niveles medios y un 48% restante percibe niveles altos. No obstante,
dentro de sus indicadores se puede apreciar que tanto el desarrollo, aprendizaje y
experiencia son percibidos por mas del 50% de los encuestados como niveles altos
de desempefio laboral. Por otra parte, el 12% de los encuestados asume niveles
bajos de calidad, otro 59% de ellos se ubica en niveles medios y un 29% en niveles
altos. Con respecto, a sus indicadores se distribuyen casi de una forma equitativa
en niveles bajos, medios y altos, a excepcion de las condiciones laborales que

percibio que el 41% de los encuestados se encontraria en niveles altos. También el
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2% de los encuestados asume niveles bajos de la dimension cantidad, otro 59% de
ellos se ubica en niveles medios y un 39% en niveles altos. Con respecto, a sus
indicadores, mas del 60% de los encuestados asegura sentir niveles medio-altos
tanto de productividad, produccién y motivacion, contando con mas del 40% de
estos en niveles altos. Ademas, el 10% de los encuestados asume niveles bajos de
la dimension exactitud, otro 44% de ellos se ubica en niveles medios y un 46% en
niveles altos donde mas del 70% de los encuestados asegura percibir niveles
medio-altos con respecto a sus principales indicadores tales como duracién,
beneficio y rendimiento, resaltando que el 80% de los encuestados asegura que los
beneficios representan gran parte de los altos niveles de desempefio laboral.
Finalmente, el 1% de los encuestados asume niveles bajos de la dimension Trabajo
en equipo otro 61% de ellos se ubica en niveles medios y un 38% en niveles medio-
altos donde mas del 85% de los encuestados estan ubicados en niveles altos de
sus principales indicadores, relaciones interpersonales, ambiente laboral y
produccién en grupo asegurando que el 70% de ellos, tiene un alto desempefio

laboral gracias a la produccion en equipo.
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Figura 4

Caracterizacion de Desempefio Laboral con respecto a Conocimiento
1

40%

e \NUNCQ == A yeces De Forma Regular e Casi Siempre e Siempre

Promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.?Produce y realiza su trabajo
de forma metddica y ordenada.’Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
trabajo.*Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser mas eficiente.’Cree que la
experiencia que tiene es suficiente para tener un buen desempefio laboral.

La figura 4, sugiere que el 55% los encuestados asume niveles de
Desempefio laboral medio; debido a que el 52% de los encuestados entienden que
hay altos niveles de aprendizaje en la organizacién, asi como el 48% de capacidad
de desarrollo conjuntamente con el 58% de niveles altos de experiencia que

promueven el conocimiento.
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Figura 5

Caracterizacion de Desemperfio Laboral con respecto a Calidad
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e NUNCQ == A yeces De Forma Regular ~ e (Casi Siempre === Siempre

6La evaluacion que se realiza al trabajo, le permite mejorar la calidad de sus tareas.’Existe
motivacién para un buen desempefio en las labores diarias.®Cree que ofrece un servicio de
alta calidad, en base a las condiciones de trabajo actuales.’El ambiente fisico en el que
labora le ayuda a ofrecer una respuesta rapida hacia los requerimientos del paciente.’°Cree
que el ambiente social en donde labora, le permite mejorar su rendimiento laboral.

La figura 5, sugiere que el 55% los encuestados asume niveles de
Desempefio laboral medio debido a que el 59% de los encuestados entienden que
hay niveles medios de calidad en la organizacién, asi como el 43% en lo que

respecta las condiciones de trabajo.
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Figura 6

Caracterizacion de Desempefio Laboral con respecto a Cantidad
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11Se siente feliz con los resultados que logra en su trabajo.'?Cumple con los objetivos
demostrando iniciativa en la realizacion de actividades en tiempo indicado.’*Es un
colaborador altamente productivo en su area.'*Los pacientes a los que asiste diariamente
superan el rendimiento de sus comparieros.'®Realiza sus acciones laborales diarias con
alta motivacion.

La figura 6 explica que el 55% de los encuestados asume niveles de
Desempefio laboral medio, debido a que el 59% de ellos entiende que hay niveles
medios de cantidad en la institucion, directamente relacionados a la produccion y

productividad en un 48 % y 40% respectivamente.
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Figura 7

Caracterizacion de Desempefio Laboral con respecto a Exactitud
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e NUnca  e=A \/eces De Forma Regular e Casi Siempre === Siempre

18Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de sus acciones.’Cumplir con
las tareas diarias en el trabajo, le permite el desarrollo personal.*®Cumple con sus horas
laborales.**Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven a desarrollar un buen
trabajo.?°Su desempeiio siempre supera las expectativas de equipo.

La figura 7, sugiere que el 55% de encuestados asume niveles de

Desempefio laboral medio, donde méas del 70% del personal asistencial asegura

percibir niveles medio-altos en los indicadores de duracion, beneficio y rendimiento.
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Figura 8

Caracterizacion de Desempefio Laboral con respecto a Trabajo en equipo
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e NUnca  e=A \/eces De Forma Regular e Casi Siempre Siempre

210frecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna en su equipo de
trabajo.??Prefiere trabajar de forma independiente?®Se relaciona positivamente con sus
compaieros de trabajo.?*Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de
desempefio laboral.?®La producciéon grupal que alcanza, supera los objetivos
organizacionales planteados.

La figura 8, representa que el 55% de encuestados asume niveles de
Desempefio laboral medio, debido a que el 67% de ellos entienden que hay niveles

medios en cuanto a las relaciones interpersonales y ambiente laboral en un 41%.

Andlisis ligado a la hip6tesis General:

Se aplico la prueba de kolmogorov-Smirnov, a las variables y sus
dimensiones Demandas Psicoldgicas, Control de Decisiones Apoyo social,
Conocimiento del Trabajo, Cantidad, Calidad, Trabajo en Equipo, Exactitud.
Igualmente, sus indicadores donde se pudo demostrar que la significancia fue de
.000 p< .05 en todos los casos, por tal motivo se afirma que la distribucién que

siguen los datos es no paramétrica (Véase el anexo 10).
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Hi: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del

personal asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del

personal asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes - 2022.

Andlisis ligado a la hipotesis estadistica

Tabla 3

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo global
Logaritmo de

la
verosimilitud
Modelo -2 Chi-cuadrado o] Sig.
S6lo - 406.898
interseccion
Final 134.544 272.354 67 .000

Funcion de vinculo: Logit.

En la tabla 3, se muestra la evidencia estadistica con un valor p= .000<.05
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante solo es adecuada con el modelo.. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X? = 272.354). Asi mismo implica la dependencia

del desempefio laboral de caracteristicas propias del estrés laboral.
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Tabla 4

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo adecuado a los datos
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 7554.818 303 0.000
Desviacion 131.218 303 1.000

Funcién de vinculo: Logit.

Segun los resultados de la tabla 4, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=0.000 < .05 se rechaza la hipétesis nula, es
decir no se cumple la adecuacion de los datos del estrés laboral al modelo, por los
valores p= .005 y p= 1.000 > 0.05 en valores chi cuadrado 7554.818 y 131.218
respectivamente (ambos valores p debieron ser superiores a 0.05).

Analisis de hipdétesis especificas:

Hi: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencial en su dimension de conocimiento del trabajo, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencia en su dimension de conocimiento del trabajo, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 2022.
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Tabla b

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo ligado a la dimensién Conocimiento
Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado GI Sig.
Solo interseccion 422,104
Final 151,049 271,055 67 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 5, se muestra la evidencia estadistica con un valor p= .000<.05
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante s6lo es adecuada con el modelo.. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X2 = 271.005). Asi mismo implica la dependencia

de la dimension Conocimiento de las caracteristicas propias del estrés laboral.

Tabla 6

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo ligado al conocimiento
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 563.149 303 .000
Desvianza 149.663 303 1.000

Funcién de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 6, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=0.000 < .05 se rechaza la hipé6tesis nula, es
decir no se cumple la adecuacién de los datos del conocimiento al modelo, por los
valores p= .005 y p= 1.000 > 0.05 en valores chi cuadrado 563.149 y 149.663

respectivamente (ambos valores p debieron ser superiores a 0.05).
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H2: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencial en su dimension de calidad, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencia en su dimension de calidad, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Tabla 7

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo ligado a la dimensién Calidad
Informacién de ajuste de los modelos

Chi-

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.

Sélo

_ 3 428.673

interseccion

Final 184.251 244.422 67 .000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 5, se muestra la evidencia estadistica con un valor p= .000<.05
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante sélo es adecuada con el modelo.. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X2 = 244.422). Asi mismo implica la dependencia

de la dimension Calidad de las caracteristicas propias del estrés laboral.

41



Tabla 8

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo ligado a la Calidad
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 626.147 303 .000
Desvianza 181.761 303 1.000

Funcién de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 8, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=0.000 < .05 se rechaza la hipétesis nula, es
decir no se cumple la adecuacion de los datos de la calidad al modelo, por los
valores p= .005 y p= 1.000 > 0.05 en valores chi cuadrado 626.147 y 181.761

respectivamente (ambos valores p debieron ser superiores a 0.05)

Hs: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencial en su dimension de cantidad, Direccibn Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencia en su dimension de cantidad, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.
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Tabla 9

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo ligado a la dimensién Cantidad
Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.
Solo interseccion 426,319
Final 183,799 242,520 67 ,000

Funcién de enlace: Logit.

En la tabla 9, se muestra la evidencia estadistica con un valor p= .000<.05
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante so6lo es adecuada con el modelo.. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X2 = 242.520). Asi mismo implica la dependencia

de la dimension Cantidad de las caracteristicas propias del estrés laboral.

Tabla 10

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo ligado a la Cantidad
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 1,373.848 303 ,000
Desvianza 182.413 303 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 10, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=0.000 < .05 se rechaza la hipétesis nula, es
decir no se cumple la adecuacion de los datos de la cantidad al modelo, por los
valores p= .005 y p= 1.000 > 0.05 en valores chi cuadrado 1373.849 y 182.413

respectivamente (ambos valores p debieron ser superiores a 0.05)
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Ha4: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencial en su dimension de exactitud, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencia en su dimension de exactitud, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Tabla 11

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo ligado a la dimensién Exactitud
Informacién de ajuste de los modelos

Modelo Logaritmo de la verosimilitud -2 Chi-cuadrado Gl Sig.

Sélo

_ B 412.688

interseccion

Final 180.778 231.910 67 .000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 11, se muestra la evidencia estadistica con un valor p=.000<.05
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante solo es adecuada con el modelo.. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X2 =231.910). Asi mismo implica la dependencia

de la dimensién Exactitud de las caracteristicas propias del estrés laboral.

Tabla 12

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo ligado a la Exactitud
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado gl Sig.
Pearson 213.807 303 1.000
Desvianza 175.538 303 1.000

Funcion de enlace: Logit.
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Segun los resultados de la tabla 12, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=1.000 > .05 se rechaza la hipdtesis nula; es
decir, el planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral explicaria
la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del personal
asistencia en su dimension de Exactitud, Direccion Regional de Salud Tumbes -
2022.

Tabla 13

Prueba Pseudo R cuadrado del Ajuste de modelo adecuadamente a los datos
Pseudo R cuadrado

Coxy Snell .650
Nagelkerke 761
McFadden .546

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados que muestra la tabla 13, en la prueba de Pseudo R
cuadrado indica la capacidad predictiva del modelo que incluye caracteristicas de
factores Exactitud solo en su indicador sensacién de estrés, en un 76.1% arrojando

el modelo como caracteristicas deterministicas en as3(2).

Este porcentaje explicado fue detectado por el valor del coeficiente de
Nagalkerke, es decir la variabilidad de la dimensién Exactitud depende en un 76.1%
de la variacién de las caracteristicas (Me llevo bien con mis colegas 2: casi nunca) del

personal asistencial.
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Tabla 14

Estimacion de parametros del modelo explicativo de la dimension Exactitud a
partir del Estrés Laboral

Estimaciones de parametro

Intervalo de
confianza al 95%

Estima Error Limite Limite
cibn estandar Wald gl Sig. inferior superior

Umbral [Exactitud =

2.00] -2.824 1293 4.768 1 .029 -5.360 -.289
Ubicacion [Sensacién de

Estrés, -3.990 1.156 11.903 1 .001 -6.256  -1.723

as3=2.00]

Funcion de enlace: Logit.
a. Este parametro esta establecido en cero porgue es redundante.
(@s3=2): Me llevo bien con mis colegas (2: cAsi NUNCA).

El Apoyo social en el trabajo en su indicador Sensacion de estrés, presenta
un riesgo para el desempenio laboral, cuando el personal de salud expreso (casi Nunca)
a la afirmaciéon, Me llevo bien con mis colegas, se tiene la probabilidad que el
desempefio laboral presente un nivel Medio, con una puntuacién de Wald = 11.903
y p =.001 < 0.05 es deterministico su ingreso al modelo explicativo de la Exactitud

del trabajo siendo un nivel medio.

El modelo explicativo seria: Exactitud del trabajador 2: mepio = -2.824 — 3.990

Me llevo bien con mis colegas =2: casi NUNCA.

Hs: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencial en su dimensién de trabajo en equipo, Direccién Regional de
Salud Tumbes - 2022.

Ho: El planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracién de una propuesta de mejoramiento del desempefio del
personal asistencia en su dimension de trabajo en equipo, Direccion Regional de
Salud Tumbes - 2022.
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Tabla 15

Prueba de hipétesis de ajuste de modelo ligado a la dimensién Trabajo en Equipo
Informacién de ajuste de los modelos

Logaritmo de la Chi-
Modelo verosimilitud -2 cuadrado Gl Sig.
Solo
352.026

interseccion
Final 174571 177.455 67 .000

Funcion de enlace: Logit.

En la tabla 15, se obtuvo un valor p= .000<.05 como evidencia estadistica
con lo cual podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la
constante solo es adecuada con el modelo. Se indican que caracteristicas propias
de los factores del estrés laboral mejoran el ajuste de manera significativa respecto
al modelo con una sola constante (X? = 177.455). Asi mismo implica la dependencia
de la dimension Trabajo en Equipo de las caracteristicas propias del estrés laboral.

Tabla 16

Prueba de hipétesis de bondad de ajuste de modelo ligado a la Trabajo en Equipo
Bondad de ajuste

Chi-cuadrado Gl Sig.
Pearson 710,226 303 ,000
Desvianza 171,245 303 1,000

Funcién de enlace: Logit.

Segun los resultados de la tabla 16, se aprecia que existe evidencia
estadistica con niveles criticos de p=0.000 < .05 rechazando la hipétesis nula;
donde el planteamiento del programa de intervencion sobre estrés laboral no
explicaria la elaboracion de una propuesta de mejoramiento del desempeiio del
personal asistencia en su dimension de Trabajo en Equipo, Direccion Regional de
Salud Tumbes - 2022.
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V.

DISCUSION

Los resultados de la aplicacion de cuestionarios evidencian
aproximadamente el 99% de los encuestados percibe niveles de estrés
laboral Medio-Alto debido en gran parte a los diversos factores que lo
componen en si, como lo vendria a ser el 46% de niveles altos de
demandas psicologicas, 31% de niveles altos de control de decisiones y
un 62% y 28% de niveles medio-alto respectivamente en la dimensién
Apoyo social en el trabajo. De la misma forma, se determin6 que el 100%
de los encuestados asume niveles Medio-Alto de Desempefio laboral, de
lo cual se pudo inferir que existe cierta relacion entre sus variables,
interpretacion respaldada por Duefas, 2020 quien explica que los
niveles de estrés que presentan el personal son a causa de los factores:
falta de motivacion, retribuciones poco justas y sobrecarga laboral
demostrando que el 60.5% de los trabajadores presentan un alto grado
de interés para mejorar continuamente en el trabajo, asimismo, ellos
pueden realizar sus labores sin necesidad de alguien que los supervise,
dejando entrever la capacidad de autonomia, como influyente en los
logros y cumplimiento de objetivos trazados. En relacion a las
problematicas que ocasionas mayor preocupacion hacen evidente la
presencia del agotamiento emocional que presentan los trabajadores al
finalizar el dia de labores, debido a las propias actividades que ejecutan
durante la mayor parte del dia se ven expuestos a eventos afectivos que
originan cambios constantes en los estados de animo. Ademas, se
identificd aspectos como exhaustividad, falta de ganas para ir al trabajo,

y grados de tensién derivados de las actividades propias de sus labores.

Por otra parte, reflejo que el 1% de los encuestados presenta
niveles bajos de estrés laboral, otro 75% niveles medios y un 24% de
ellos presenta niveles altos de estrés laboral. Lo cual segun Privitera,
2020 ha tenido una manifestacion diferente a causa de las condiciones
en las que ha puesto el COVID -19 a el sector salud. El trabajo bajo
presion a originado que el desempefio de las personas no sea el mismo

al que tenian anteriormente, muchas de estas situaciones y cambios
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constantes han conllevado al estrés a muchas personas a nivel mundial
(Torres etal.,, 2021). La Teoria de la motivacion y la Teoria de las
necesidades adquiridas de Herzberg que sefiala que los trabajadores de
una empresa tienen ciertas necesidades determinadas que necesitan
cumplirse para poder trabajar con su maximo rendimiento (Feldman
et al., 2017). Por lo cual se puede inferir que a raiz de la emergencia
sanitaria mundial por la COVID-19 los niveles de estrés ante esta crisis
podrian demostrarse en un mayor desempefio laboral a puesto que
permite al individuo identificar el problema y exigirse para poder
resolverlo, este tipo de estrés no ocasiona ningun dafio fisico o
psicolégico (Faisal etal., 2019). Sin embargo, debemos tener en
consideracion que los niveles excesivos de estrés prolongado podrian
generar un estrés patolégico como un dafio en la persona, provocando

desconsuelo y depresion (Pradeep & Sharma, 2019).

De esta forma, se relaciona lo anteriormente mencionado con la
teoria social del estrés laboral de acuerdo con los autores Lazarus y
Folkman, quienes explican que tanto la salud como la energia permiten
qgue las personas afronten situaciones externas, apareciendo en ese
momento sus habilidades sociales (Khan & Khurshid, 2017). Las
personas deben experimentar al momento de relacionarse de cierta
forma con el entorno que las rodea; que, si bien es cierto, los niveles de
estrés muy elevados podrian incluso ser incluso perjudiciales para el ser
humano, y alterar el balance entre él y su entorno (Chavez, 2017). Sin
embargo, el Modelo de Exigencias y Control sobre el trabajo: Consiste
en el conjunto de exigencias de trabajo y el alcance para tomar y afrontar
dichas exigencias. En esta situacion y en niveles adecuados, permite a
el trabajador sentir presion para tomar y realizar tareas (Duche & Rivera,
2019). Ademas, datos similares fueron encontrados por Onofre, 2021 en
su investigacion sobre estrés laboral en el desemperio laboral encontro
gue guarda cierta similitud en lo que respecta su ocupacion, pues sus
labores bajo presion y los niveles de estrés causados por sus funciones

supondrian niveles altos de estrés, los cuales fueron reflejados en los
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resultados de su investigacion demostrando que el 15 % de los
trabajadores presenta un nivel bajo de estrés, el 38% un nivel medio y el
47% un nivel alto. Concluyendo que si hay una relacion significativa entre
el desempefio de los colaboradores y el estrés laboral.

Ademas, se identific6 que mas del 90% de los encuestados se
ubicé en niveles Medio- Altos con respecto a la dimension demandas
psicoldgicas que segun Duefias, 2020 provoca cambios en la conducta,
las interacciones sociales es una manera de poder percibirlo. Cuando
una persona sufre de estrés laboral, se le complica tomar decisiones
importantes en su area de trabajo y se identifica un disgusto por sus
funciones lo que se refleja en su bajo rendimiento y desgano para
realizar sus actividades. Lo cual se contrasta con lo indicado Onofre,
2021 donde el 38% de su muestra resulto estar ubicada en un nivel
medio y el 47% un nivel alto en lo que respecta al estrés laboral,
evidenciando que afecto de manera significativa el desempefio de los
colaboradores. Mejia et.al ,2019 explica como la importancia de la salud
mental no solo ha sido preponderante en la calidad del trabajo ofrecido,
sino en el nivel de importancia que se le ha ofrecido hacia las condiciones
de salud. Asi mismo Vega y Castillo, 2020 explican como la estabilidad
psicoldgica tiene un alto grado de afectacion en el desempefio laboral.
De lo cual se puede inferir como es que la dimension demandas
psicolégicas afectan o influyen de una manera importante en lo que

respecta el estrés laboral.

Por otra parte, se logro identificar que el 58% de los encuestados
asume niveles medios en lo que respecta al control de decisiones, que,
si bien es cierto, muchos trabajadores valoran esta dimensién por su
capacidad de manejar recursos adecuadamente y ejecutar sus
actividades al dar solucion a los problemas que se le presentan (Alfaro-
Diaz et al. 2020). Sin embargo, segun Koomen et al., 2018 asegura que
cuando no se logra tener el control de decisiones acertadas, se vuelve
una afeccion, que esta comunmente relacionada con trastornos afectivos

y de personalidad, lo que se refleja en su trato con las personas, la cual
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mayormente es una actitud despreocupada o insensible ante la vida y

las situaciones cotidianas.

Es importante sefialar que, asi como determinados niveles
normales de estrés podrian llegar a ser incluso beneficiosos para mejorar
el desempefio laboral de los trabajadores, en determinadas
circunstancias cabe la posibilidad de que algunos individuos no sientan
presion por el cumplimiento de sus funciones, generando cierta
sensacion de desmotivacion al grado de sentirse poco importante en el
contexto que pertenece. En casos extremos, sujetos con problemas de
falta de personalidad y frecuentemente falta de autoestima desarrollan

actitudes y pensamientos suicidas (Orozco, 2018).

En lo que respecta al apoyo social en el trabajo se pudo identificar
gue mas del 90% de los encuestados valora el apoyo social en el trabajo
en un nivel medio- alto, sugiriendo que los altos niveles de estrés, estan
fuertemente relacionados al apoyo social en el trabajo, pues cuando es
escaso se convierte en un nuevo factor de estrés. Si este se da
oportunamente por parte de la jerarquia y los compafieros en el lugar de
trabajo; es considerado como un recurso que conlleva a controlar las
altas demandas laborales ( Alfaro-Diaz et al. 2020). Sin embargo, de los
problemas antes mencionados el mas evidente de una persona con
estrés es el cansancio emocional, cuando no se recibe apoyo emocional
social, esta afectacion causada por la preocupacion que se genera al
asumir varias responsabilidades con una carga laboral excesiva que
sobrepasa la capacidad del individuo para gestionarlos a la vez, o su
equivalente a asumir una responsabilidad para la cual no estamos
capacitados. Por lo tanto, se produce cansancio emocional el cual es
producto del agotamiento y la preocupacibn por asumir
responsabilidades que estan fuera de nuestras capacidades (Fernandez
& Riva, 2020; Taysaco, 2019). Informacion respaldada por Vega y
Castillo, 2020 , quienes aseguran que los factores que han tenido un
mayor nivel de afectacion al rendimiento laboral ha sido la motivacion del

colaborador, la carga laboral y la estabilidad psicologica (estrés) del
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colaborador mismo concluyendo que, el desempefio laboral se origina a
consecuencia del estrés laboral, la falta de motivacion y por el exceso de

trabajo hacia de los trabajadores.

En lo que respecta los niveles de desempefio laboral, se demostro
que el 55% de los encuestados asume niveles medios, mientras que el
45% restante se ubica dentro de niveles altos, lo cual corrobora lo
anteriormente mencionado, pues las variables siguen una relacion
significativa y directa entre ellas. Datos similares encontré Sarsosa y
Charria, 2017 en su estudio sobre estrés laboral en personal asistencial
donde el personal de salud mostro un desempefio en la atenciéon a
pacientes representa un 45% de nivel alto, un 42.5% de nivel medio. De
lo cual, podemos inferir que considerando la presencia de nuevas
variables tales como la influencia del COVID-19 en estado de
emergencia sanitaria  mundial, ha causado gran impacto en el
desempeiio del personal asistencial, pues los largos jornales laborales
presentes necesarios por los cuidados especificos de los pacientes,
sugiere que una de sus causas principales es la relacion existente con
el estrés generado por el contexto, el cual genera determinadas

repercusiones en el personal asistencial (Campillay et al., 2021).

De la misma forma, en lo que respecta los niveles de conocimiento
el 42% de los encuestados asegura tener niveles medios, mientras que
otro 48% se ubica en los niveles altos, por tanto, es un factor importante
en lo que comprende el desempefio laboral, pues presenta una
interesante relacion directa con ella, lo cual es explicado y contrastado
con lo sefalado por Pariapaza & Puga, 2018 quienes aseguran que el
proceso en cual el colaborador va desarrollando habilidades vy
construyendo nuevos conocimientos a medida que cumple sus
funciones, ademas va reforzando su nivel de desempefio. Asimismo, en
el indicador experiencia hace referencia a todo los aprendido en cuanto
a procesos, habilidades, funciones que va adquiriendo desde el
momento que ocupa un puesto laboral dentro de organizacional. De la

misma forma, Melgarejo, 2019 sugiere que el personal de trabajo debe
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estar en un constante desarrollo de conocimientos, mediante
capacitaciones, cursos y talleres que permitan adquirir mas datos
relevantes de sus actividades, novedades, innovaciones del sector
donde trabajar o nuevas practicas que se requieren en el mundo
competitivo. Con el constante avance de las tecnologias, las
investigaciones y la competencia profesional, continuamente se
presentan mejoras en las areas de trabajo que el personal debe conocer.
Por tanto, nace necesaria el disefio de un programa especifico que

desarrolle y estimule el aprendizaje y desarrollo continuo de habilidades.

Consiguientemente, hablar de la dimension calidad del entorno
laboral desde el punto de vista del clima laboral, donde se encontré que
el 59% de los encuestados se ubica dentro de los niveles medios, que
hace una referencia a la mediana relevancia del ambiente fisico, y social.
Campillay et al., 2021 sugiere que la capacidad y rendimiento laboral se
ven afectados de manera negativa, a causa del estrés originado por la
pandemia, debido a las condiciones en las diversas instituciones, los
extensos horarios laborales que han presentado, la sobre carga de
actividades que han tenido que desempefiar. Lo cual se puede contrastar
con los resultados de la investigacion realizada por Sarsosa y Charria,
2017, donde llego a identificar que alrededor del 42.5% de los
encuestados presentaba niveles medios de desempeiio laboral
asociados principalmente a las condiciones laborales debido a las altas

probabilidades de contagio por COVID-19.

Esta investigacion llego a identificar que el 59% de los
encuestados presenta niveles medios de cantidad de trabajo, asi como
un 39% del personal que fue ubicado dentro de los niveles altos, estos
datos son contrastados por los hallazgos de Sanchez & Almagiab, 2017
quienes sefialan que la sobrecarga de trabajos es uno de las causas mas
comunes por las que se genera el estrés laboral, debido a la
preocupacion y la carga emocional que se necesita para poder cumplir
con todos los pendientes en el tiempo estipulado, lo cual también influye

en la motivacién para realizar dicho trabajo. De la misma forma Pastor,

53



2018 explica que la gestion del trabajo en cuestion de tiempo, cantidad
y distribucion es importante para conseguir los objetivos planteados por
la empresa. Cuando existe una buena distribucion de la cantidad de
trabajo de los empleados, se ve reflejado en la productividad, que es un

indicador que mide la cantidad de produccion de los bienes o servicios.

Paralelo a ello, se llegdb a determinar que existe evidencia
estadistica a través del valor Seudo R cuadrado de 76.1% donde explica
gue existe una correlacién positiva y significativa entre el estrés laboral
y la dimensién Exactitud del desempefio laboral. El modelo que se
obtuvo explica que la Exactitud del trabajador 2: medio = -2.824 — 3.990 Me
llevo bien con mis colegas =2: casi nunca, €Sta directamente relacionada
con el indicador sensaciéon de estrés, con lo cual podemos rechazar la
hipotesis nula, donde se evidencia que la constante so6lo es adecuada
con el modelo., explicando la dependencia de la dimension Exactitud de
las caracteristicas propias del estrés laboral. Por tanto, se contrasta lo
indicado por Blanca et al., 2018 , quien asegura que los trabajadores
buscan la manera de cumplir las metas en el menor tiempo posible con
la menor cantidad de recursos brindados. Entendiendo que el
rendimiento esta ligado al factor estrés generado por la capacidad de
entregar proyectos en el menor tiempo estipulado para cumplir los

objetivos de una organizacion (Vargas, 2019).

Finalmente, se revela que el 99% de los encuestados presenta
niveles medio-altos de trabajo en equipo, relacionado a la produccién
grupal y el desarrollo social dentro del trabajo, resultados que guardan
estrecha relacion con el desempefio laboral. Lo cual se contrasta con lo
seflalado por Torres etal.,, 2021 quien asegura que la calidad del
ambiente de trabajo es un factor clave para el estudio del desemperio,
asi como encontrar las posibles causas que permitan incrementar o
disminuir el desempefio de los trabajadores. De la misma forma,
corrobora lo sefialado por Guerra, 2019 quien manifiesta que la mejora
del ambiente laboral es una necesidad clave, si lo que se requiere es una

comunicacién Optima entre las diversas &areas que conforman una
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empresa u organizacion. Por ese motivo, el desarrollo del trabajo en
equipo y las relaciones entre las diversas areas es importante para
conseguir el éxito y optimizar los procesos administrativos y productivos.
Guartan et al., 2019 explica que la comunicacion y compafierismo hace
referencia tanto al ambiente humano como fisico dentro de la
organizacion, este es la forma en como los miembros de relacionan unos
entre otros, son las emociones y comportamientos entre todo el personal
de la institucion. Asimismo, la produccién en grupo consiste en el
desemperio institucional que muestran los miembros de los equipos de
trabajo que se generan o se establecen dentro de la entidad para cumplir

con los objetivo y metas de esta.
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VI.

CONCLUSIONES

A partir de los resultados del cuestionario estrés laboral se pudo concluir que
el 75% de los encuestados presenta un nivel de estrés medio, mientras que
el otro 24% de ellos, presenta niveles de estrés altos.

Respecto a los resultados obtenidos del cuestionario de desempefio laboral
se puede afirmar que el 55% de los encuestados presenta un nivel de
desempeiio laboral medio, mientras que el otro 45% de ellos, presenta
niveles altos.

A través del valor Seudo R cuadrado de 76.1% se logré explicar que existe
una correlacién positiva alta y significativa entre el estrés laboral y la
dimensién Exactitud del desempefio laboral. EIl modelo que se obtuvo explica
que la Exactitud del trabajador 2: medio = -2.824 — 3.990 Me llevo bien con mis
colegas =2: casi nunca, €StA directamente relacionada con el indicador
sensacion de estrés.

En funcién a los porcentajes obtenidos respecto a la dimension exactitud se
propone el Programa de intervencién que permite plantear estrategias de
intervencion para reducir el estrés laboral y optimizar la exactitud del

desempefio mejorando la atencion en salud hacia los usuarios externos.
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VII.

RECOMENDACIONES

A los funcionarios de las entidades prestadoras de salud:

Disponer de acciones inmediatas para mejorar el estrés laboral en el
personal asistencial, a través de las intervenciones disefiadas en el
plan involucrando tanto a las autoridades como al personal
asistencial.

Gestionar la implementacion de insumos, equipos, recursos humanos
con el fin de que el trabajo sea oportuno y eficiente, fortaleciendo la
salud del usuario interno como externo. De esta manera brindar
servicios asistenciales con calidad.

Analizar e implementar la Propuesta (plan) con el fin de mejorar el
desempefio laboral del personal asistencial y contribuir a la gestion

administrativa de la salud de los usuarios externos.

57



VIll. PROPUESTA

Propuesta: Disminuir el estrés laboral y optimizar la exactitud del
desempefio del personal asistencial de Direccion Regional de Salud

Tumbes.

1. Descripcion de la propuesta

1.1 Tipo de propuesta a generar
Plan de intervencion para disminuir el estrés laboral y optimizar la exactitud
del desempefio del personal asistencial de la Direccién Regional de Salud
Tumbes.

1.2. Denominacion de la propuesta
Plan: “Haz de ti una prioridad para mejorar la exactitud de tu desempefio en
el trabajo”

1.3. Descripcién general

2. Fundamento de la propuesta

El presente plan corresponde al objetivo general: Reducir el estrés laboral y mejorar
la exactitud del desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022.

Se ha disefiado un programa que permitira disminuir el estrés laboral y aumentar la
exactitud del desempefio laboral de los colaboradores asistenciales de la Direccion
Regional de Salud de Tumbes 2022, a través de la gestion por parte de las
autoridades sanitarias, asi como el compromiso del personal asistencial, que tiene

la funcién principal de brindar un servicio de salud.

En esta etapa se ha disefiado la herramienta de taller, segun algunos autores la
herramienta de taller facilita la articulacion de contenido vinculado a las
caracteristicas de la poblacion y problema que adolece; asimismo, por su
naturaleza grupal permite intervenir grupos amplios de poblacion, convirtiendo asi

al taller en una herramienta adecuada de transformacion (Beltran et al., 2004 )

Este plan de intervencion permite solucionar el problema de estrés laboral y
optimizar la exactitud del desempefio laboral basado en la realidad problematica,
identificacion de las necesidades, disefio de soluciones; en la medida que las

actividades se encuentran enfocadas en el mejoramiento de las intervenciones,
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sosteniendo que de acuerdo a las caracteristicas encontradas en la poblacion de
estudio permitira establecer pautas e intervenciones que facilitaran su mejora, y en

este caso una mayor efectividad laboral.

Asimismo, en relacion a las probleméticas encontradas en la muestra de 221
colaboradores asistenciales de la Direccion Regional de Salud de Tumbes 2022.

Se pueden precisar las siguientes:

1. ElI 99% de los colaboradores se encuentran en niveles medio (75%) y alto
(24%) de estrés laboral.

2. EI55% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio de desempefio
laboral.

3. Se encontro la evidencia estadistica con un valor p= .000<.05 con lo cual
podemos rechazar la hipétesis nula, donde se evidencia que la constante
s6lo es adecuada con el modelo.. A través del valor Seudo R cuadrado de
76.1% se logré explicar que existe una correlacion positiva y significativa

entre el estrés laboral y la dimensién Exactitud del desempefio laboral.

3. Justificacion:

El presente plan de intervencién se elabora debido a que se encontraron altos
niveles de estrés laboral en la muestra de 221 colaboradores asistenciales que
necesitan de una intervencién que contribuya con su mejora de calidad de vida, asi
mismo se optimice la atencion de un servicio a la poblacion con calidad; y es que
segun algunos autores el personal asistencial reporta problemas como ansiedad,
sintomas de estrés postraumatico, sintomas depresivos, disturbios del suefio, que
enmarcado en el contexto de pandemia que aun se vive, también existe

preocupacion por contagiar a amigos y familiares (Ocas, 2021 ).

Asimismo, el plan se disefia con el fin de disminuir los niveles de estrés encontrados
y optimizar la dimensién exactitud del desempefio laboral de los trabajadores
asistenciales, en ese sentido se realizara la intervencion desde la variable
desemperio laboral para influir en el estrés laboral especificamente en el item 17:
me llevo bien con mis amigos, sobre todo en las dimensiones demandas
psicolégicas, control de decisiones y apoyo social que enmarcado en los resultados

de la investigacion permitira una mejora significativa en los colaboradores.
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Asimismo, esta intervencion beneficiara a los diferentes actores dentro de la ruta
de atencion asistencial, tal es asi que como beneficiarios directos tendra al personal
asistencial de la Direcciobn Regional de Salud de Tumbes 2022. Sin embargo,
también tendrd un efecto positivo de manera indirecta en otras instancias, ya que
con la disminucién del estrés y optimizacion del desempefio se podra beneficiar a
la institucion al tener colaboradores con mayor predisposicion para trabajar, y con
un optimo desempefio, que reducira el tiempo de intervencién y aumentard la
produccion, asimismo, se beneficiara a los usuarios que acudan para atencion, ya

que recibiran una atencién éptima de calidad.

Finalmente, se espera lograr en un plazo de un afio aproximadamente, la
disminucién del 50% del estrés laboral en colaboradores y mejora del desempefio
en 50%.

4. Propéosito:

4.1. Objetivo general y especifico:

a. Objetivo General:

Reducir a través del plan intervencion el estrés laboral y mejorar la dimensién
exactitud del desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de
Salud Tumbes - 2022.

b. Objetivos especificos:
1. ldentificar las necesidades de las instituciones prestadoras
de salud.
2. Fortalecer los equipos de trabajo, de acuerdo a servicios
asistenciales.
3. Monitorear el cumplimiento de las actividades disefiadas en

el plan de intervencion.

4.2. Mision y vision

a. Mision:

60



Que la Direccion Regional de Salud de Tumbes a través de los
servicios que brinda a la poblacién, en funcion de la implementacion
y ejecucion del plan de intervencién cuente con colaboradores
asistenciales comprometidos; con bajo el estrés laboral y Optima
exactitud del desempefio laboral. Asegurando un servicio de salud
con calidad, eficiente y oportuno en el marco del cumplimiento de las
politicas publicas.
b. Vision:

Que al finalizar el afio 2023 exista una disminucion del 50% del nivel
de estrés en el personal asistencial, y un aumento al nivel alto del 50%
de colaboradores asistenciales en la dimensién exactitud de la
Direccion Regional de Salud de Tumbes a través de los servicios de
salud que brinda a la poblacion a través de la ejecucion del plan de

intervencion.

4.3. Metas por cada etapa

El plan de intervencion contara con las siguientes etapas:

1. Convocatoria:
Propiciar la participacion de por lo menos el 70% del personal
asistencial en las actividades del plan de intervencion.

2. El programa:
Establecer las actividades y material a emplear durante la
ejecucion de las sesiones durante el plan de intervencion.

3. Fase de encuadre:
Proponer las reglas del plan de intervencion, como numero de
sesiones, duracion, y material que se utilizara.

4. Fase de construccion inicial:
Facilitar la interaccion entre los equipos de salud impulsando a un
ambiente de cohesion.
Involucrar al personal asistencial al proceso de ejecucion del plan.

5. Fase de recoleccion de datos:
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Reducir el nivel de estrés y mejorar el desempefio laboral post
ejecucion del plan de intervencion en el personal asistencial de la
Direccion Regional de Salud de Tumbes a través de los servicios
de salud que brinda a la poblacién tumbesina

6. Fase de retroalimentacion:
Proporcionar los resultados de las actividades realizadas durante
el plan de intervencion, evidenciando la mejora a partir de la
ejecucion.
Identificar las necesidades de cada establecimiento de salud.
Fortalecer los equipos de trabajo, de acuerdo a servicios
asistenciales.
Monitorear el cumplimiento de las actividades de la propuesta.

4.4, Resultados concretos que se espera alcanzar

Problema Alternativade solucion Objetivos

2. Reducir los niveles de

1. Los niveles de estrés 1. Monitorear las

laboral que se
encuentran en medio
(75%) y alto (24%) de
estrés  laboral  del
personal asistencial,
Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022

actividades que
realiza el
personal

asistencial.

estrés laboral que se
encuentran en medio
(75%) y alto (24%) de
estrés  laboral del
personal asistencial,
Direccion Regional de
Salud Tumbes - 2022

. Los niveles de
desempeiio laboral
gue se encuentran en
55% en nivel medio del
personal asistencial,
Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022.

Implementar y
ejecutar el plan
disefiado, con el
fin de optimizar
los servicios en

salud.

. Incrementar los niveles

de desemperfio laboral
gue se encuentran en
55% en nivel medio del
personal asistencial,
Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022.

. EI desempefio laboral
esta relacionado con
las dimensiones de
control de decisiones
(p=0,556) y apoyo
social (p=0,731) de
estrés laboral del
personal asistencial,

4. Programar

comités por
servicio de
salud, con el fin
de evaluar el

cumplimiento de

. Intervenir

desde el
desempeio laboral en
las dimensiones de
mayor influencia que
son control de
decisiones (p=0,556) y
apoyo social (p=0,731)
de estrés laboral del
personal asistencial,
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Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022.

la propuesta a

mediano plazo.

Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022.

5. Desarrollo de la propuesta:

5.1. Tema central del cual trata el proyecto

El programa de intervencion en estrés laboral y desempefio denominado:

“Haz de ti una prioridad para mejorar la exactitud de tu desempefio en el

frabajo”, Parte de la implementacion de actividades que mejoren la

condiciones de trabajo a fin de la disminucion del estrés laboral, esperando

un impacto positivo en el desempeiio de los colaboradores asistenciales de

la Direccién Regional de Salud de Tumbes, este planteamiento tendra una

duracion de doce meses, basado en el modelo de la buenas practicas

basadas en las evidencias de (Moreno,B. 2010 ), quienes proponen que uno

de los factores prevalentes en la institucién que ponen en riesgo la salud de

los trabajadores son los factores psicosociales de estrés, es por ello que

brindan algunas opciones de buenas practicas basadas en este modelo que

van a contribuir significativamente con la mejora del personal asistencial.

5. 2. Actividades y tareas requeridas

Actividades Tareas especificas S1 S2 S3 S4 S5 S6
Explicar los objetivos del plan
‘Haz de ti una prioridad para

Bienvenida y mejorar la exactitud de tu

presentacion

desempenio en el trabajo”.
Exponer los niveles de

del plan. intervencion.
Explicar la importancia del
compromiso de todos los actores.
. Nivel individual.
Taller: *Haz Sesion 01: Técnicas de relajacion. X X
de 1t una Sesion 02: Refuerzo de recursos.
prioridad - ——
. Nivel organizacional.
ara mejorar ., .
P ) Sesion 03: Conversatorio de
la exactitud . - L X X
mejora de caracteristicas fisicas y
de tu

ambientales.

63



desempeiio

en el trabajo

Sesion 04: Conversatorio de
capacitacion y perfeccionamiento

profesional.

3. Nivel individual/organizacional.
Sesion 05: Mejora de condiciones
ambientales. X
Sesion 06: Mejora continua y

tiempo fuera.

Evaluacién y Aplicacion de los cuestionarios de

despedida

estrés laboral y desempefio laboral a

del plan de los colaboradores de la Direccion

intervencion

Regional de Salud, Tumbes.

5. 3. Disefio de la propuesta.

El programa denominado: ““Haz de ti una prioridad para mejorar tu
desempeifio en el trabajo”, contara con seis sesiones, las mismas que
se encuentran divididas en niveles de intervencion, en ese sentido, se

estima los siguientes tiempos para cada etapa:
Nivel Individual:

Dos sesiones de 1 hora cada una, en dos semanas con grupos

pequefios de hasta 30 colaboradores.

Nivel organizacional:

Dos sesiones Y2 hora cada una, con grupos de hasta 50 participantes.
Nivel individual/organizacional:

Dos sesiones de 1 hora cada una, en cada establecimiento de salud,
sea puesto, centro de salud u hospital, a fin de realizar las sesiones
de mejora en la misma instituciéon donde laboral y establecer los

espacios para el tiempo fuera.

Unidad de aprendizaje

Nivel individual:
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El enfoque individual corresponde a actividades propias en busca de la
mejora de la exactitud del desempefio, es por ello que se plantean las

siguientes sesiones:

Sesion 01:

Explicacion de técnicas de relajacion: Es esta primera sesion se ensefara
a al personal asistencial al manejo adecuado de las emociones y del
estrés mediante el uso de técnicas de relajacion de nivel basico como
“concentracion fisica”, el objetivo de esta técnica es eliminar la tensién
gue se encuentra alojada en todo el cuerpo, teniendo una duracién de
tres minutos y que serd indispensable para poder usar en el trabajo u
hogar, segun como lo requiera el colaborador.

Sesion 02:

Explicacion de técnicas de meditacidon: En esta etapa se busca realizar la
intervencién a nivel de mejora de capacidades desde una vision de mente
positiva como generadora de los cambios, por lo cual se les ensefiara a
los colaboradores a aplicar la técnica de nivel intermedio “Anclaje de
poder” que busca evocar recursos pasados para traerlos al presente,

siendo una técnica de duracién de 15 minutos.

e Nivel Organizacional:

El enfoque organizacional obedece a intervenciones donde las
instituciones participan brindando oportunidades para el colaborador en
la disminucion del estrés y por tanto la optimizacion del desempefio que
realiza.

Para ello se implementaran las siguientes actividades:

Sesion 03:

Conversatorio sobre la mejora en las caracteristicas fisicas y ambientales
del trabajo; en esta etapa se espera establecer un entorno de diadlogo
donde los colaboradores podran mencionar abiertamente cuales son las
situaciones ambientales que enfrentan para mejorar de manera paulatina

en beneficio de la institucién y del personal.
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Sesion 04:

Conversatorio sobre propuestas de capacitacion y perfeccionamiento
profesional; en este sentido, como es de conocimiento, las propias
actividades laborales en muchas ocasiones, evitan el crecimiento y
perfeccionamiento continuo de los profesionales, por lo que se propone
gue se articulen capacitaciones que permitan mejorar la intervencion

profesional, basado en los avances médicos y de ciencias de salud.

¢ Nivel individual/organizacional:

Sesion 05:

Actividad de mejora de los beneficios; como es de conocimiento la mejora
del ambiente laboral en el sector salud es muchas veces dificil de
conseguir por los procesos que se deben seguir para la implementacion,
es por ello que la colaboracién con los trabajadores se iniciaran las
mejoras ambientales basicas de los ambientes de trabajo para conseguir
la disminucion del estrés y aumento del desempefio laboral.

Sesion 06:

Plan de mejora continua y tiempo fuera para los colaboradores; esta
actividad pretende establecer un compromiso con los trabajadores y la
Direccion Regional de Salud en la implementacién de 10 minutos en los
turnos laborales para realizar las técnicas de relajacion aprendidas y

también actividades de recreacion y ejercicio.

5. 4. Involucrados

La Direccién Regional de Salud Tumbes, como ente rector, que
monitorea y autoriza la intervencion del programa, y analiza los
beneficios que este puede traer.

Encargados y directores; los directivos como parte fundamental de
la intervencién, propiciando los espacios y brindando las
oportunidades de mejora.

El equipo de trabajo; a carga de personal facilitador capacitado en

trabajo en equipo y manejo de grupos.
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El equipo de apoyo; conformado por los psicélogos de los
establecimientos de salud que faciliten la apertura a los centros de
salud para su adecuada intervencion.
Patrocinadores; Esta propuesta se encuentra autofinanciada, por
lo que se ejecutarad con presupuesto personal, sin embargo, se
pedira apoyo de la Direccion Regional de Salud y los
colaboradores a fin de que las propuestas sean viables, efectivas
y ejecutadas dentro de los tiempos estipulados.
Proveedores; Se solicitara el apoyo de ONG para la mejora de los
ambientes y otras empresas que deseen contribuir con el sector
salud.
5. 1. Evaluacion
Heteroevaluacion; Se implementara esta estrategia para escuchar a
los trabajadores asistenciales y se pueda tener una vision holistica de
la problemética de estrés como influencia del desempefio laboral.
Autoevaluacion; Se implementard a partir del nivel de atencion
individual, propiciando la reflexion de los colaboradores sobre su
participacion dentro de las mejoras organizacionales.
Metacognicion; esta se logrard a partir de la reflexion y puesta en
marcha de la sesion 05 donde se pedira la participacion activa de los
colaboradores para la mejora de los ambientes laborales.
5. 2. Cronograma de implantacién y funcionamiento
Cronograma de implantacion:
El plan de intervencion tendra una ejecucion de seis sesiones, las
mismas que tendran que ser ejecutadas una vez al afio, asimismo,
para su implementacién se tendra en cuenta las siguientes fases:
Fase 01: Aplicacion y evaluacion de resultados de los instrumentos de
medicién de las variables estrés laboral y desempefio laboral.
Fase 02: Ejecucion del plan de intervencion.
Fase 03: Evaluacion y retroalimentacion.

Cronograma de funcionamiento:
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. - 4N oo <
Actividades Responsables de la actividad o o v 0
O O () [¢D)
== = =
Aplicacion y
evaluacién de Directivos, Psicélogos X
resultados.
Ejecucion del plan Psicslogos % X
de intervencion
Evaluacion Y Directivos, Psicologos X
retroalimentacion
5. 3. Estudio financiero
Rubro Unidades Aporte
Recursos Humanos
Especialista en la 01 1,500.00
propuesta.
Bienes
Laptop 01 2,700.00
Impresora 01 1,200.00
Memoria USB 01 35.00
Materiales e
insumos
Fotocopias. 500 5.00
Papel 01 paquete 15.00
Tinta de impresora 04 320.00
Movilidad -- 200.00
Otros -- 1,500.00
Total 7,475.00
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6. Sintesis gréafica de la propuesta

Fuente de financiamiento:

La presente investigacion sera autofinanciada

EVALUACION

DIAGNOSTICO

Aplicacion de instrumentos
de valoracién.

Mejora de los
colaboradores

Estrés alto
(24%) y medio

(75).

Desempefio
laboral medio
(55%).

SESIONES DE
INTERVENCION (6)

MODELO DE BUENAS
PRACTICAS BASADAS
EN EVIDENCIAS

Mejora de capacidades de
duracién del desempefio.

Nivel individual

Optimizacion del
rendimiento.

Nivel organizacional

Mejora de los beneficios.

Nivel
individual/organizacional

ANALISIS

EJECUCION
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Anexo 1

ANEXOS

Matriz de consistencia de la ejecucion de investigacion cientifica

: L - , L Hipodtesis de , Marco .
Problemas de investigacion Objetivos de investigacion POt ! Variables - Metodologia
Investigacion teorico
Pregunta General Objetivo general
¢, Como estaria disefiado el programa de Disefiar el programa de intervencion Variable

intervencion sobre estrés laboral para
mejorar el desempefio del personal
asistencial, Direccion Regional de Salud
Tumbes - 2022?

sobre estrés laboral para mejorar el
desempefio del personal asistencial,
Direccion Regional de Salud Tumbes —
2022

Pregunta Especifica

Objetivos especificos

e Cual es el estado actual del estrés

laboral del personal asistencial,
Direcciobn Regional de Salud
Tumbes — 20227

e;Cual es el estado actual del
desempefio del personal

asistencial, Direccion Regional de
Salud Tumbes — 20227
¢ .En qué medida influye del estrés
laboral en el desempefio del
personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes — 20227
e;Cual es el modelo funcional
tedrico sobre estrés laboral que
permita mejorar el desempefio del
personal asistencial, Direccién
Regional de Salud Tumbes — 20227
e;Cudl seria el programa de
intervencion sobre el estrés laboral
gue permita mejorar el desempefio
del personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 20227

eAnalizar el estrés laboral del
personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 2022
eDescribir el desempefio del
personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes - 2022
eExplicar la influencia del estrés
laboral en el desempefio del
personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes — 2022
eDeterminar un modelo funcional
tedrico sobre estrés laboral que
permita mejorar el desempefio del
personal asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes — 2022.
eConfigurar un programa sobre
estrés laboral para mejorar el
desempefio del personal
asistencial, Direccion Regional de
Salud Tumbes — 2022.

Hi: El planteamiento del
programa de intervencion
sobre  estrés  laboral
explicaria la configuracion
de una propuesta para

mejorar el desemperio del
personal asistencial,
Direccion Regional de

Salud Tumbes - 2022.

HO: El planteamiento del
programa de intervencion
sobre estrés laboral no
explicaria la configuracion
de una propuesta para
mejorar el desemperio del
personal asistencial,
Direccion Regional de
Salud Tumbes - 2022.

independiente

Estrés laboral La Teoria de la

motivacion y la

Dimensiones Teoria de las

necesidades
adquiridas

e Demandas
Psicoldgicas.
e Control
Decisiones
eApoyo Social en el
Trabajo.

de

Variable
dependiente
Desempefio

Dimensiones

e Conocimiento del
Trabajo

e Calidad

e Cantidad

e Exactitud.

e Trabajo en Equipo.

Tipo de investigacion
Bésica

Disefio de la
investigacion:

No experimental,
transversal y descriptivo
- propositivo

Poblacién:

515 personas.

Muestra:

221 personas.

Tipo de muestra no
probabilistica
Muestreo intencional

Técnica

Encuesta

Instrumento
Cuestionario de estrés
laboral.

Cuestionario de
desempefio laboral.
Método de Analisis.
Prueba de hipotesis
estadistica, Regresion

logistica ordinal, Tablas,
graficos, porcentajes.
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Anexo 2

Matriz de operacionalizacion del Estrés Laboral

: L o : : . . ' Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores Items valoracion
e oo, SomS  La varble de sstudo se i Demandas _Percepcén del abajo, 13
k ° PO centrado en el andlisis de la Psicoldgicas Autonomia. 4-5
emocionales, cognitivas, .o de  demandas —
: . fisiolégicas y de comportamiento . > Control de Uso de habilidades. 6-8
Variable 1: de los colaboradores. las cuales psicologicas, control  de Decisi
. , Iy i ecisiones i6 - [
Estrés pueden llegar a ser nocivas no solo decision y apqu,somal, en Solucién del problema. 9-11 Ordinal
laboral ara la calidad de vida. sino para el donde la recoleccién de datos - -
paraa ’ Para e ha sido realizada por medio Clima social. 12-14
rendimiento dentro del ambito . . ; .
o . del cuestionario. ( Alfaro-Diaz  Apoyo social
organizacional. ( Alfaro-Diaz et al. Sensacién de estrés 15 - 17

2020).

et al. 2020).
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Anexo 3

Matriz de operacionalizacién del Desempefio Laboral

. L L, . . . . : Escala de
Variable Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores ltems valoracion
Conocimiento Desarrollo 1-2
imi —
del Trabajo Aprengllza!e 3-4
Experiencia 5
La variable de estudio se ha Condiciones de trabajo 6 —8
Eérggssgj‘;ﬁgocfpgzzggsqsz;ggg centrado en el estudio de las Calidad Amb!ente f|3|c_o 9
siguientes dimensiones: Ambiente social 10
un  colaborador ~ para — poder conocimiento del trabajo Productividad 11-12
Variable 2: desarrollar sus actividades diarias, calidad. cantidad exactitudl ! ) —
Desempefio  dentro de un entorno de control, en " O Y Cantidad Produccion 13-14 Ordinal
trabajo en equipo, en donde la Motivacio
laboral donde se pueda exponer esta leccion de d ha sid otivacion 15
asociacién hacia el cumplimiento recoleccion de atos na sido Duracién 16 - 17
de funciones en base a metas realizada por medio del i ici
T fal. 2021 cuestionario. (Torres et al., Exactitud. Beneficios 18
(Torres et al., )- 2021). Rendimiento 19 - 20
_ _Relamones 21 _ 22
Trabajo en _interpersonales
Equipo. Ambiente laboral 23-24
Produccién en grupo 25
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Anexo 4
Instrumento de recoleccion de datos y ficha técnica

i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL (Demand Control-Support
Questionnaire. DCSQ).

C. Alfaro-Diaz, Carrién, Canga-Armayor, T. Gutiérrez-aleman, N. Esandi (2020)

FINALIDAD: La finalidad de esta encuesta es Diseflar un programa de
intervencidon sobre el estrés laboral para mejorar el desempefio del personal
asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes — 2022

Instrucciones: Leer con atencion y marcar solo una alternativa con una (x) como
respuesta a cada pregunta, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar.
Este cuestionario es de caracter anénimo y reservado.

Casi A Casi .
Nunca . Siempre
nunca veces siempre
1 2 3 4 5
o , Respuesta
N Item 172131al5
1 Tengo que trabajar muy rapido
2 Tengo que trabajar de manera muy intensa
3 Mitrabajo requiere demasiado esfuerzo
4  Tengo suficiente tiempo para hacer todo
5 Mitrabajo a menudo implica exigencias contradictorias
6 Tengo la posibilidad de aprender cosas nuevas a través
de mi trabajo
7  Mitrabajo requiere un alto nivel de habilidad o expertia
8  Mitrabajo requiere ingenio y creatividad
9 Tengo que hacer lo mismo unay otra vez

10 Tengo opcidn para decidir como hago mi trabajo
11 Tengo opcién para decidir lo que hago en mi trabajo
12 Hay un ambiente tranquilo y agradable donde trabajo
13 Hay un buen espiritu de unidad
14 Mis colegas estan ahi para mi (me apoyan)
15 La gente entiende que puedo tener un mal dia
16 Me llevo bien con mis superiores
17 Me llevo bien con mis colegas
Agradecimiento a los colaboradores asistenciales de la Direccion Regional De

Tumbes por su participacion en la investigacion.
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Ficha técnica

1. Nombre del instrumento: “Demand -—control —support questionnaire
(DCSQ)”

2. Autor: Alfaro-Diaz, C.; Canga Armayor, A.; Gutiérrez Aleman, T.: Carrion, M.
y Esandi, N. (2020).

3. Objetivo: Diagnosticar el estrés laboral de los profesionales asistenciales.

4. Normas de aplicacion: Se debe socializar la no existencia de items ni buenos
ni malos.

5. Usuarios: 221profesionales de la salud.

6. Unidades de andlisis: Personal asistencial de la Direccién Regional de Salud
Tumbes.

7. Modo de aplicacion: Individual de modalidad presencial

8. Codificacién de respuesta de items:

Positivos: 1,2, 3,5,7,9

Casi Casi

Nunca A Veces . Siempre
Nunca Siempre
Puntaje 1 2 3 4 5
Negativo: 4, 6, 8, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17
Nunca Casi A Veces Cg5| Siempre
Nunca Siempre
Puntaje 5 4 3 2 1

9. Estructura del instrumento

Opciones de respuesta
Dimensién | Indicador ftem © s | 8 o £
ol _o| 9| ._2
c = o o £ S
S c S > c o | .2
Z2 | 0oz < Onm | n
.. |1. Tengo que trabajar muy rapido
Percepcion 904 ] yrap -
. |2. Tengo que trabajar de manera muy intensa
del trabajo _ - . -
Demandas 3. Mitrabajo requiere demasiado esfuerzo
psicolégicas 4. Tengo suficiente tiempo para hacer todo
Autonomia [5. Mitrabajo a menudo implica exigencias
contradictorias.
6. Tengo la posibilidad de aprender cosas
Uso de nuevas a través de mi trabajo
. 7. Mi trabajo requiere un alto nivel de habilidad
habilidades .
0 expertia
Control de 8. Mi trabajo requiere ingenio y creatividad
decision 9. Tengo que hacer lo mismo una y otra vez
Solucién 10.Tengo opcion para decidir como hago mi
de trabajo
problemas |11.Tengo opcién para decidir lo que hago en mi
trabajo
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Apoyo
social en el
trabajo

12.Hay un ambiente tranquilo y agradable donde
Clima trabajo

social 13.Hay un buen espiritu de unidad

14.Mis colegas estan ahi para mi (me apoyan)

15.La gente entiende que puedo tener un mal
Sensacion dia

de estrés  |16.Me llevo bien con mis superiores

17.Me llevo bien con mis colegas

10.Validez del instrumento:

10.1. Validez de contenido

Representa la examinacion a fondo del contenido total del cuestionario de
estrés laboral a partir de la representatividad o la adecuacion de muestreo
de contenido, demostrando que el indice de validez de contenido es de =
0.98 de la variable en el instrumento de medicion (Kerlinger, 2002). La
validez de contenido del cuestionario por (Alfaro-Diaz et al. 2020), sobre
estrés laboral confirma la aplicacién de éste para obtener resultados de
esta variable en personal asistencial de la Direccion Regional De Salud
De Tumbes con un total de 17 items distribuidos en 3 dimensiones y 6
indicadores. Proceso de validacién realizado por los creadores del

instrumento.

10.2. Validez de constructo

Obtener la validez en constructo, es lograr la validez de la teoria en la que
se sumerge el contenido del instrumento, su principal atencion es la teoria
subyacente en los items, y una de las técnicas apropiadas para su
estimacion son los indices correlacionales de la puntuacion por item con
las puntuaciones totales, dando como como valida a la puntuacion total.
El item se valida de acuerdo con el grado en que éste mida lo mismo que
la puntuacion total (Kerlinger, 2002). En relacion a los indices de Kappa
para determinar la comprension de los items se obtuvo puntaje de 0,65
item 5; puntaje de 0,85 items 1,2 y 9; finalmente los otros items obtuvieron
el valor de 1,00. Logrando una evaluacion de excelente en todo el

instrumento (Alfaro-Diaz et al. 2020).
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Tabla 17
Validez de constructo, indices correlacionales item total sobre estrés laboral.

Sig. r

1. Tengo que trabajar muy rapido 0,000 ,313
2. Tengo que trabajar de manera muy intensa 0,000 ,261
3. Mi trabajo requiere demasiado esfuerzo 0,000 ,238
4. Tengo suficiente tiempo para hacer todo 0,055 ,524
5. Mitrabajo a menudo implica exigencias contradictorias 0,000 ,253
6. Tengo la posibilidad de aprender cosas nuevas a través 0,026 ,511

de mi trabajo

Mi trabajo requiere un alto nivel de habilidad o expertia 0,007 ,444

Mi trabajo requiere ingenio y creatividad 0,000 ,587

Tengo que hacer lo mismo una y otra vez 0,000 ,214
10. Tengo opcién para decidir como hago mi trabajo 0,009 ,425
11. Tengo opcién para decidir lo que hago en mi trabajo 0,000 ,409
12. Hay un ambiente tranquilo y agradable donde trabajo 0,001 ,384
13. Hay un buen espiritu de unidad 0,286 ,514
14. Mis colegas estan ahi para mi (me apoyan) 0,000 ,570
15. La gente entiende que puedo tener un mal dia 0,228 ,468
16. Me llevo bien con mis superiores 0,007 ,464
17. Me llevo bien con mis colegas 0,000 ,562

11.Confiabilidad

La estimacion proporcional a la varianza verdadera respecto a la varianza
total a través del método de consistencia interna Alpha de Cronbach para
el cuestionario de 17 items con 0,820, asimismo en relacion a las
dimensiones de estrés laboral se encontraron los siguientes valores: 1.
Demandas Psicoldgicas 0,738. 2. Control de Decisiones 0,683. 3. Apoyo
social 0,820. Siendo estos valores en un nivel aceptable, se tomo la

decision de utilizar el instrumento en la presente investigacion.
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Tabla 18

Estimacion de la confiabilidad del cuestionario sobrg estrés laboral, método de
consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando Item.

Alfa de
r20.300 Cronbach

()

Demandas Psicolégicas 0,738
1. Tengo que trabajar muy rapido 0,295 ,817
2. Tengo que trabajar de manera muy intensa ,710™ ,819
3. Mitrabajo requiere demasiado esfuerzo ,560™ ,820
4. Tengo suficiente tiempo para hacer todo ,108 ,804
5. Mitrabajo a menudo implica exigencias contradictorias ,469™ ,823

Control de Decisiones 0,683
6. Tengo la posibilidad de aprender cosas nuevas a través ,806

de mi trabajo ,131"
7. Mitrabajo requiere un alto nivel de habilidad o expertia ,007 ,809
8. Mi trabajo requiere ingenio y creatividad ,308™ ,800
9. Tengo que hacer lo mismo una y otra vez 421" ,823
10. Tengo opcién para decidir como hago mi trabajo -,159™ ,810
11. Tengo opcién para decidir lo gue hago en mi trabajo -,236™ ,811
Apoyo Social 0,820
12. Hay un ambiente tranquilo y agradable donde trabajo -,203" ,812
13. Hay un buen espiritu de unidad -,038 ,805
14. Mis colegas estan ahi para mi (me apoyan) ,250™ ,801
15. La gente entiende que puedo tener un mal dia ,050 ,807
16. Me llevo bien con mis superiores -,096 ,809
17. Me llevo bien con mis colegas ,245" ,802

18.Escala de interpretacion

La escala de interpretacion se desarrollé con relacion a la variable y sus
dimensiones con sus respectivos items cuyos resultados seran

interpretados en los siguientes niveles.
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Tabla 19

Baremos de la variable Estrés Laboral

Bajo Medio Alto
Estres Laboral % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Demandas psicoldgicas % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Percepcion del trabajo % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Autonomia % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Control de decision % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Uso de habilidades % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Solucién del problema % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Apoyo social en el trabajo % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Clima social % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Sensacion de estrés % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
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i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
ADAPTADO De: Torres, Eldalaine, Fretel, N., Coral, M., & Ramirez (2021)

Finalidad: La finalidad de esta encuesta es Disefiar un programa de intervencion
sobre el estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial,

Direccién Regional de Salud Tumbes — 2022

Instrucciones: Leer con atencion y marcar solo una alternativa con una (x) como
respuesta a cada pregunta, por favor no dejar ninguna respuesta sin marcar. Este

cuestionario es de caracter anonimo y reservado.

Casi A

Nunca Nunca Veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° Pregunta 112|134 |5
1  Promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras
2 Produce y realiza su trabajo de forma metddica y ordenada
3 Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
trabajo
4 Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser mas
eficiente
5 Cree que la experiencia que tiene es suficiente para tener
un buen desempeiio laboral
6 La evaluacion que se realiza al trabajo, le permite mejorar
la calidad de sus tareas
4 Existe motivacidon para un buen desempefio en las labores
diarias
8 Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a las
condiciones de trabajo actuales
9 El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer una
respuesta rapida hacia los requerimientos del paciente
10 Crge que el ambignte social en donde labora, le permite
mejorar su rendimiento laboral
11 Se siente feliz con los resultados que logra en su trabajo
12 Cunjple. con los .o.bjetivos d(_emostrgnglo iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo indicado
13 Es un colaborador altamente productivo en su area
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Los pacientes a los que asiste diariamente superan el

14 e ~
rendimiento de sus comparieros

15 Realiza sus acciones laborales diarias con alta motivacion

16 Asume con responsabilidad las consecuencias negativas
de sus acciones

17 Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite el
desarrollo personal

18 Cumple con sus horas laborales

19 Tiene beneficios socialesf y econdémicos que lo motiven a
desarrollar un buen trabajo

20 Su desempefo siempre supera las expectativas de equipo

21 Ofrece_n retroalime_ntacién de manera precisa y oportuna en
su equipo de trabajo

22 Prefiere trabajar de forma independiente

23 Se relaciona positivamente con sus compaiieros de trabajo

24 Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de
desempeiio laboral

o5 La produccién grupal que alcanza, supera los objetivos

organizacionales planteados

Agradecimiento a los colaboradores asistenciales de la Direccién Regional De

Tumbes por su participacion en la investigacion.
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Ficha técnica

Nombre del instrumento: Cuestionario sobre Desempefio laboral

Autor: Eldalaine Torres Vargas, Nicolds Magno Fretel Quiroz, Miguel Coral
Cevillano e Isabel Ramirez Chumbe (2021)

Objetivo: Describir el desempeiio laboral.

Normas de aplicacion: Se debe socializar la no existencia de items ni buenos ni
malos.

Usuarios: 221 profesionales de la salud.

Unidades de andlisis: Personal asistencial de la Direccion Regional de Salud
Tumbes.

Modo de aplicacion: Individual en modalidad presencial en los centros de
labores del personal asistencial.

Codificacién de respuesta de items:

Positivos: 1, 2, 3,4,5,6, 7, 8,9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21,
23,24, 25

Nunca Casi A Veces Cg5|
Nunca Siempre

Puntaje 1 2 3 4 5

Siempre

Negativo: 22

Nunca Casi A Veces C_a5|
Nunca Siempre

Puntaje 5 4 3 2 1

Siempre

Estructura del instrumento

Dimensidén

Casi A Casi

. Siempre
Nunca | veces | Siempre P

item Nunca

Indicador

CONOCIMIENTO

1. Promueve la generacion de
ideas creativas e innovadoras

2. Produce y realiza su trabajo de
forma metddica y ordenada

3. Se suele capacitar
constantemente para mejorar en su
trabajo

4. Le gusta aprender nuevas
técnicas laborales para ser mas
eficiente

5. Cree que la experiencia que
tiene es suficiente para tener un
buen desempefio laboral

Desarrollo

Aprendizaje

Expe

CALID

J 6. La evaluacion que se realiza al
{ trabajo, le permite mejorar la calidad
de sus tareas

Con
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7. Existe motivacion para un buen
desempefio en las labores diarias

Ambiente

8. Cree que ofrece un servicio de
alta calidad, en base a las
condiciones de trabajo actuales

9. El ambiente fisico en el que
labora le ayuda a ofrecer una
respuesta rapida hacia los
requerimientos del paciente

Ambi

"

10. Cree que el ambiente social en
donde labora, le permite mejorar su
rendimiento laboral

CANTIDAD

Productividad

11. Se siente feliz con los resultados
que logra en su trabajo

12. Cumple con los objetivos
demostrando iniciativa en la
realizacion de actividades en tiempo
indicado

Produccio

13. Es un colaborador altamente
productivo en su area

14. Los pacientes a los que asiste
diariamente superan el rendimiento
de sus compaferos

M

15. Realiza sus acciones laborales
diarias con alta motivacion

EXACTITUD

Duracién

16. Asume con responsabilidad las
consecuencias negativas de sus
acciones

17. Cumplir con las tareas diarias en
el trabajo, le permite el desarrollo
personal

18. Cumple con sus horas laborales

Ben

19. Tiene beneficios sociales y
econdmicos que lo motiven a
desarrollar un buen trabajo

20. Su desempefio siempre supera
las expectativas de equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Relaciones

21. Ofrecen retroalimentacién de
manera precisa y oportuna en su
equipo de trabajo

22. Prefiere trabajar de forma
independiente

23. Se relaciona positivamente con
sus comparieros de trabajo

"

24. Convive en un ambiente laboral
que facilita su nivel de desempefio
laboral

Prod | Ambi

J25. La produccion grupal que

alcanza, supera los objetivos
organizacionales planteados

10.Validez del instrumento:
10.1. Validez de contenido

La validez de contenido del cuestionario sobre desempefio laboral confirma la
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aplicacion de éste para obtener resultados de esta variable en personal
asistencial de la Direccion Regional De Salud De Tumbes con un total de 25
items distribuidos en 5 dimensiones y 15 indicadores.

Todos los expertos ostentan el grado de Doctor en gestion publica y
gobernabilidad:

Silva Urcia Jimmy Frank, 97 puntos, Excelente.

Sosa Risco Johny Fernando, 95 puntos, Excelente.
Feijoo Saavedra Roxana Victoria, 98 puntos, Excelente.
Herrera Sanjinez Luis Alberto, 100 puntos, Excelente.
Zevallos Barrientos Luisa Magali, 100 puntos, Excelente.

aokrwnE

10.2. Validez de constructo

Obtener la validez en constructo, es lograr la validez de la teoria en la que se
sumerge el contenido del instrumento, su principal atencién es la teoria
subyacente en los items, y una de las técnicas apropiadas para su estimacion
son los indices correlacionales de la puntuacién por item con las puntuaciones
totales, dando como como valida a la puntuacion total (Kerlinger, 2002). La
totalidad de los items (25) de desempefio laboral estiman: Que los cuestionarios
fueron validados por juicio de valor de expertos en el tema (Hernandez et al.,
2018).

Tabla 20.
Validez de constructo, indices correlacionales item total sobre desempefio laboral
Sig. r
Promueve Generacién de ideas creativas e innovadoras 0,000 ,689
Produce y realiza su trabajo de forma metddica y ordenada 0,000 ,743
Se suele capacitar constantemente para mejorar su trabajo 0,000 ,682

Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser eficiente 0,000 ,764
Cree que la experiencia que tiene es suficiente para tener un

. 0,000 ,519
buen desempefio laboral
La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite mejorar la
: 0,000 ,715
calidad de sus tareas
Existe motivacion para un buen desempefio en las labores
. 0,000 ,746
diarias
Cree que ofrece un servicio de alta calidad en base a las
- . 0,000 ,608
condiciones de trabajo actuales
El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer una
- . - , 0,000 ,615
respuesta rapida hacia los requerimientos del paciente
El ambiente social en donde labora, le permite mejorar su
I 0,000 ,562
rendimiento laboral
Es un colaborador altamente productivo en su area 0,000 ,335
Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
0,000 ,344

rendimiento de sus compafieros

93



Se siente feliz con los resultados que logra en su trabajo 0,000 ,558
Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la

o - . . 0,000 ,631
realizacion de actividades en tiempo indicado
Realiza sus acciones laborales diarias con alta motivacién 0,000 ,759
Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de
. 0,000 ,666
sus acciones
Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven a
. 0,000 ,676
desarrollar un buen trabajo
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite el
0,000 ,520
desarrollo personal
Su desempefio siempre supera las expectativas de equipo 0,000 ,771
Cumple con sus horas laborales 0,000 ,693
Prefiere trabajar de forma independiente 0,000 ,610
Se relaciona positivamente con sus comparieros de trabajo 0,000 ,372
Ofrecen retroalimentacién de manera precisa y oportuna en su
. . 0,000 ,506
equipo de trabajo
Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de
~ 0,000 ,493
desemperio laboral
La produccién grupal que alcanza, supera los objetivos
P gripald P : 0,000 ,415

organizacionales planteados

11.Confiabilidad

La estimacion de la proporcion de varianza verdadera con respecto a la varianza
total obtenido a través del método de consistencia interna Alpha de Cronbach,
para el instrumento de 25 items fue de 0,939 el general; en relacion a las
dimensiones: 1. Conocimiento del Trabajo de 0,869 2. Calidad 0,814. 3.
Cantidad 0,773. 4. Exactitud 0,850 5. Trabajo en Equipo 0,731. Estos resultados
implicaron la aplicabilidad del instrumento con un nivel aceptable debido a los
valores obtenidos en cada dimension y en el instrumento en general.

Tabla 21.
Estimacion de la confiabilidad del cuestionario sobre desempefio laboral, método
de consistencia interna Alpha de Cronbach eliminando Item.

Alfa de
R20.300 Cronbach

(c)

Conocimiento del trabajo 0.869
Promueve Generacion de ideas creativas e innovadoras 0,668 ,936
Produce y realiza su trabajo de forma metddica y ordenada 0,661 ,935
Se suele capacitar constantemente para mejorar su trabajo 0,613 ,936

Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser
- 0,433 ,935
eficiente
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Calidad 0,814
Cree que la experiencia que tiene es suficiente para tener un
5 0,639 ,938
buen desempefio laboral
La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite mejorar la
_ 0,527 ,935
calidad de sus tareas
Existe motivacién para un buen desempefio en las labores
o 0,503 ,935
diarias
Cree que ofrece un servicio de alta calidad en base a las
- _ 0,303 ,937
condiciones de trabajo actuales
El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer una 0.308 937
respuesta rapida hacia los requerimientos del paciente ' ’
Cantidad 0,773
El ambiente social en donde labora, le permite mejorar su
o 0,058 ,938
rendimiento laboral
Es un colaborador altamente productivo en su area 0,141 941
Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
. - 0,367 ,940
rendimiento de sus compafieros
Se siente feliz con los resultados que logra en su trabajo 0,462 ,938
Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la
o o . o 0,454 ,937
realizacién de actividades en tiempo indicado
Exactitud 0,850
Realiza sus acciones laborales diarias con alta motivaciéon 0,457 ,935
Asume con responsabilidad las consecuencias negativas de
. 0,494 ,936
Sus acciones
Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven a 04 936
desarrollar un buen trabajo ' ’
Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite el
0,613 ,938
desarrollo personal
Su desemperio siempre supera las expectativas de equipo 0,514 ,934
Trabajo en equipo 0,731
Cumple con sus horas laborales 0,545 ,936
Prefiere trabajar de forma independiente 0,293 ,937
Se relaciona positivamente con sus compafieros de trabajo 0,316 ,940
Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y oportuna en
, _ 0,366 ,938
su equipo de trabajo
Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de
. 0,343 ,938
desempeiio laboral
La produccién grupal que alcanza, supera los objetivos
f grEpatg P ) 0,661 ,939

organizacionales planteados

12.Escala de interpretacion
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La escala de interpretacion es tipo Likert se desarroll6 con relacion a la variable

y sus dimensiones con sus respectivos items cuyos resultados seran

interpretados en los siguientes niveles.

Tabla 22.
Baremos de la variable Desempeiio Laboral
Bajo Medio Alto

Desempefio Laboral % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Conocimiento % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Desarrollo % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Aprendizaje % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Experiencia % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Calidad % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Condiciones de

trabajo % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Ambiente fisico % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Ambiente social % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Cantidad % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Productividad % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Produccion % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Motivacion % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Exactitud % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Duracion % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Beneficios % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Rendimiento % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
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Trabajo en equipo

% 0% 50% 51% - 75% 76% 100%
Relaciones
interpersonales % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Ambiente | |
mbiente labora % 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
Producciéon en grupo
uecl 9P ot 0% - 50% 51% - 75% 76% - 100%
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Anexo 5
Formula para calcular el tamafio muestral

N*Zz*p*q

nT e *(N=1)+Z2 xp=xq

En donde:

N = tamafio de la poblacién = 515

z = nivel de confianza = 95% = 1.96

p = probabilidad de éxito, o proporcién esperada = 50%
g = probabilidad de fracaso = 50%

e = error maximo admisible = 5%

N = muestra = 221
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Anexo 6

Esquema de Disefio

Programa de intervencion sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccién Regional de

Salud Tumbes — 2022.

Objetivo General: Disefiar el programa de intervencion sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal

asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

Objetivo especifico Problema Nivel de Variables Unidad de Disefio Fuente Instrumento | Técnicade
especifico conocimiento estudio analisis
Diagnosticar el estrés laboral | ¢Cémo es el estrés | Descriptivo VI: Estrés Personal Disefio no Personal Cuestionario | Tablas de
del personal asistencial, laboral del personal laboral. asistencial. experimental asistencial de la presencial distribucion de
Direccién Regional de Salud | asistencial, Direccion transversal y Direccién Regional frecuencias.
Tumbes — 2022 Regional de Salud descriptivo - de Salud de Gréficos.
Tumbes - 20227 propositivo Tumbes
Describir el desempefio del ¢ Coémo es el | Descriptivo VD: Personal Disefio no Personal Cuestionario | Tablas de
personal asistencial, desempefio laboral Desempefio asistencial. experimental asistencial de la presencial distribucion de
Direccion Regional de Salud | del personal laboral transversal y Direccién Regional frecuencias.
Tumbes — 2022 asistencial, Direccién descriptivo - de Salud de Graéficos.
Regional de Salud propositivo Tumbes
Tumbes - 2022?
Explicar la influencia del ¢En qué medida el | Explicativo Estrés laboral: | Personal Disefio no Personal Cuestionario | R. seudo
estrés laboral en el estrés laboral influye Demandas asistencial. experimental asistencial de la presencial Nageleke
desemperio del personal en el desempefio del psicologicas. transversal y Direccién Regional
asistencial, Direccion personal asistencial, Control de descriptivo - de Salud de
Regional de Salud Tumbes — | Direccién Regional de decisiones. propositivo Tumbes
2022 Salud Tumbes — 2022 Apoyo social
Determinar un modelo Cémo estaria | Predictivo Estrés laboral: | Personal Disefio no Personal Cuestionario | Prueba de Chi
funcional teérico sobre estrés | formulado un modelo Demandas asistencial. experimental asistencial de la presencial cuadrado y
laboral que permita mejorar tedrico sobre estrés psicoldgicas. Direccién Regional Prueba walt.

el desempefio del personal

laboral que permita
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asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes —
2022.

mejorar el
desempefio laboral
del personal

asistencial, Direccién
Regional de Salud
Tumbes - 20227

Control de
decisiones.
Apoyo social

transversal y
descriptivo -
propositivo

de Salud de
Tumbes

Configurar un programa de
intervencion sobre el estrés
laboral que permita mejorar
el desempefio del personal
asistencial, Direccion
Regional de Salud Tumbes -
2022.

¢, Cual seria el
programa de
intervencion sobre el
estrés laboral que
permita mejorar el
desempefio del
personal asistencial,
Direccién Regional
de Salud Tumbes -
2022?

Creacion
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Anexo 7
Validez del Instrumento por Juicio de expertos.
VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL DOCTORANTE
Apellidos y Nombres Arellano Cérdova Vilma Vanessa
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal

asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes- 2022.
DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempeiio Laboral

Describir el desempefio del personal

Objetivo: . .
asistencial.
o Personal asistencial de la Direccion Regional de
Dirigido a:
salud Tumbes.
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Silva Urcia Jimmy Frank
Documento de
Identidad: 16703045
Grado Académico Doctor En Gestién Publica Y Gobernabilidad
Especialidad: Abogado
Experiencia -
_ 8 ANOS
Profesional:
JUICIO DE APLICABILIDAD
_ Aplicable después de No Aplicable
Aplicable _
Corregir
.' ,‘%
X /

Dr. Jimmmy Fr

DOCTOR EN CESTION
ABO R
ICAT \

[ ——— | & | S 5 1 .

1:: Urcia

ENABILIDAD
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MATRIZ DE VALIDACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
L % % RESPUESTA Relacion entre:
D a) : : : i
%3 % < I'TEM < (L{J) wn _ % % Variable Yy la Variable Yy el Indicador Yy el r;}::é):‘llge OBSERVACIONES
r uw &) O O W »va o dimensién indicador item.
< S a Z 1 <O <«s S respuesta
> a Z 2 > Y ow u
< n o SI NO SI NO SI NO SI NO
1. Promueve la generacibn de ideas creativas e X X X X
Desarrollo innovadoras
|9 2. Produce y realiza su trabajo de forma metddica y X X X X
Z ordenada
w
g 3. Se suele capacitar constantemente para mejorar en su X X X X
Q . trabajo
O |Aprendizaje J -
zZ 4. Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser X X X X
S més eficiente
Experiencia 5. Cree que la experiencia que tiene es suficiente para X X X X
tener un buen desempefio laboral
6. La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite X X X X
Condicién de | mejorar la calidad de sus tareas
o Trabajo 7. Existe motivacion para un buen desempefio en las X X X X
’5 A labores diarias
< 8. Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a
S | O L . X X X X
W 5 . las condiciones de trabajo actuales
n | g |Ambiente - -
W S |Eisico 9. El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer
o una respuesta rapida hacia los requerimientos del X X X X
paciente
Ambiente 10. Cree que el ambiente social en donde labora, le X X X X
social permite mejorar su rendimiento laboral
11. Se siente feliz con los resultados que logra en su X X X X
. trabajo
Productividad — —
a 12. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
<Df realizacion de actividades en tiempo indicado
E 13. Es un colaborador altamente productivo en su area
< |Produccion 14. Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
O rendimiento de sus comparieros
Motivacion 15._Re<";_1IJza sus acciones laborales diarias con alta X X X X
motivacion
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16. Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones

% Duracién 17.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite

= el desarrollo personal

B 18. Cumple con sus horas laborales

< - 19.Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven

ﬁ Beneficio a desarrollar un buen trabajo

Rendimiento 20. Su desempeiio siempre supera las expectativas de

equipo

®) 21. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y

% Relaciones oportuna en su equipo de trabajo

O |Interpersonal |22.Prefiere trabajar de forma independiente

"g €s 23. Se relaciona positivamente con sus comparieros de

w trabajo

Q Ambiente | 24.Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de

< Laboral desempeiio laboral

é Produccién |25. La produccion grupal que alcanza, supera los

= en Equipo | objetivos organizacionales planteados

Observacion: Ninguna
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FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO: DIRIGIDO A PERSONAL ASISTENCIAL

indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente Observaciones
0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
10 15 20 | 25|30 | 35 |40 | 45| 50 | 55 |60 | 65|70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con el
lenguaje apropiado >
2.0bjetividad Expresa conductas 97
Observables
3.Actualidad Adecuado al enfoque 97
tedrico
4.0rganizacién | Organizacion légica entre 97
sus items
5.Suficiencia Comprende los aspectos 97
necesarios
6.Intencionaldiad | Valorar las dimensiones del
tema o
7.Consistencia Basado en aspectos 97
tedricos cientificos
8.Coherencia Relacion entre variables e
indicadores o7
9 Metodologia Adecu.ada. y responde a la
investigacion 97

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Promedio: 97 Excelente

Dr. Jimmy Frank Silva Urcia
DNI: 16703045

Teléfono: 942065880

Email: jimmysilva86@gmail.com

Firma:

~

Dr. Jismeny Fr
DOCTOR EN CESTION
A B O
BC AT
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VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL DOCTORANTE
Apellidos y Nombres Arellano Cérdova Vilma Vanessa
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal
asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes- 2022.
DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral.

Describir el desempefio del personal

Objetivo: . .
asistencial.
o Personal asistencial de la Direccién Regional de
Dirigido a:
salud Tumbes.
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Sosa Risco Johny Fernando
Documento de
Identidad: 02811958
Grado Académico Doctor En gestion Publica Y Gobernabilidad
Especialidad: Licenciado En Educacion
Experiencia .
_ 12 ANOS
Profesional:
JUICIO DE APLICABILIDAD
_ Aplicable después de No Aplicable
Aplicable .
Corregir
X
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MATRIZ DE VALIDACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
L % % RESPUESTA Relacién entre:
- A p
7 a) < : : :
%3 % < I'TEM < % wn _ % % Variable Yy la Variable Yy el Indicador Yy el reliz(r:é);lge OBSERVACIONES
r uw &) O 5 W »va o dimensién indicador item.
<>;: = % % z < 8 6 E E respuesta
&) < N -
Z < > % ®» Sl NO SI NO SI NO SI NO
1. Promueve la generacibn de ideas creativas e
. X X X X
Desarrollo innovadoras
|9 2. Produce y realiza su trabajo de forma metddica y X X X X
Z ordenada
w
= 3. Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
@) trabajo X X X X
O |Aprendizaje -
zZ 4. Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser X X X X
S maés eficiente
Experiencia 5. Cree que la experiencia que tiene es suficiente para X X X X
tener un buen desempefio laboral
6. La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite
L . ; X X X X
Condicién de | mejorar la calidad de sus tareas
o Trabajo 7. Existe motivacion para un buen desempefio en las
L X X X X
’5 A labores diarias
< 8. Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a
S | O L . X X X X
W 5 . las condiciones de trabajo actuales
n | g |Ambiente - -
W S |Eisico 9. El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer
o una respuesta rapida hacia los requerimientos del X X X X
paciente
Ambiente 10. Cree que el ambiente social en donde labora, le
) . . i X X X X
social permite mejorar su rendimiento laboral
11. S_e siente feliz con los resultados que logra en su X X X X
. trabajo
Productividad — —
a 12. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
<Df realizacion de actividades en tiempo indicado
E 13. Es un colaborador altamente productivo en su area
< |Produccion 14. Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
O rendimiento de sus comparieros
Motivacion 15._Re§I'|za sus acciones laborales diarias con alta X X X X
motivacion
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16. Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones

% Duracién 17.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite

= el desarrollo personal

B 18. Cumple con sus horas laborales

< - 19.Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven

ﬁ Beneficio a desarrollar un buen trabajo

Rendimiento 20. Su desempeiio siempre supera las expectativas de

equipo

®) 21. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y

% Relaciones oportuna en su equipo de trabajo

O |Interpersonal |22.Prefiere trabajar de forma independiente

"g €s 23. Se relaciona positivamente con sus comparieros de

w trabajo

Q Ambiente | 24.Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de

< Laboral desempeiio laboral

é Produccién |25. La produccion grupal que alcanza, supera los

= en Equipo | objetivos organizacionales planteados

Observacion: Ninguna
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FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO: DIRIGIDO A PERSONAL ASISTENCIAL

indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente Observaciones
0-20 21-40 41 - 60 61-80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 |21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
10 15 20 | 25 [ 30|35 |40 | 45|50 | 55 |60 |65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con el
lenguaje apropiado %
2.0bjetividad Expresa conductas o5
observables
3.Actualidad Adecuado al enfoque
tedrico %
4.0rganizacién | Organizacion légica entre o5
sus items
5.Suficiencia Comprende los aspectos o5
necesarios
6.Intencionaldiad | Valorar las dimensiones del
tema %
7.Consistencia Basado en aspectos o5
tedricos cientificos
8.Coherencia Relacion entre variables e
indicadores %
9 Metodologia Adecu.ada. y responde a la
investigacion 95

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Promedio: 95 Excelente

Dr. Johny Fernando Sosa Risco
DNI: 02811958

Teléfono: 969613875

Email: sosajohny@hotmail.com

Firma:
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VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL DOCTORANTE
Apellidos y Nombres Arellano Cérdova Vilma Vanessa
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desemperio del personal

asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes- 2022.
DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral.

Describir el desempefio del personal

Objetivo: . .
asistencial.
L Personal asistencial de la Direccion Regional de
Dirigido a:
salud Tumbes.
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Feijoo Saavedra Roxana Victoria
Documento de
ldentidad: 00238531
Grado Académico Doctor En gestion Publica Y Gobernabilidad
Especialidad: Licenciado En Administracion
Experiencia -
_ 12 ANOS
Profesional:
JUICIO DE APLICABILIDAD
_ Aplicable después de No Aplicable
Aplicable _
Corregir
X

Dra. Roxana Victoria Feijoo Saavedra
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MATRIZ DE VALIDACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
L % % RESPUESTA Relacién entre:
- A p
) a) < : : :
%3 % < I'TEM < LZ) wn _ % % Variable Yy la Variable Yy el Indicador Yy el r;}::é):‘llge OBSERVACIONES
r uw &) O 5 W »va o dimensién indicador item.
<>;: = % % z < 8 6 E E respuesta
&) < N -
Z < > % ®» Sl NO SI NO SI NO SI NO
1. Promueve la generacibn de ideas creativas e
. X X X X
Desarrollo innovadoras
|9 2. Produce y realiza su trabajo de forma metddica y X X X X
Z ordenada
w
= 3. Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
@) trabajo X X X X
O |Aprendizaje -
zZ 4. Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser X X X X
S maés eficiente
Experiencia 5. Cree que la experiencia que tiene es suficiente para X X X X
tener un buen desempefio laboral
6. La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite
L . ; X X X X
Condicién de | mejorar la calidad de sus tareas
o Trabajo 7. Existe motivacion para un buen desempefio en las
L X X X X
’5 A labores diarias
< 8. Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a
S | O L . X X X X
W 5 . las condiciones de trabajo actuales
n | g |Ambiente - -
W S |Eisico 9. El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer
o una respuesta rapida hacia los requerimientos del X X X X
paciente
Ambiente 10. Cree que el ambiente social en donde labora, le
) . . i X X X X
social permite mejorar su rendimiento laboral
11. S_e siente feliz con los resultados que logra en su X X X X
. trabajo
Productividad — —
a 12. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
<Df realizacion de actividades en tiempo indicado
E 13. Es un colaborador altamente productivo en su area
< |Produccion 14. Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
O rendimiento de sus comparieros
Motivacion 15._Re<";_1IJza sus acciones laborales diarias con alta X X X X
motivacion

110




16. Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones

% Duracién 17.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite

= el desarrollo personal

B 18. Cumple con sus horas laborales

< - 19.Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven

ﬁ Beneficio a desarrollar un buen trabajo

Rendimiento 20. Su desempeiio siempre supera las expectativas de

equipo

®) 21. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y

% Relaciones oportuna en su equipo de trabajo

O |Interpersonal |22.Prefiere trabajar de forma independiente

"g €s 23. Se relaciona positivamente con sus comparieros de

w trabajo

Q Ambiente | 24.Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de

< Laboral desempeiio laboral

é Produccién |25. La produccion grupal que alcanza, supera los

= en Equipo | objetivos organizacionales planteados

Observacion: Ninguna
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FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO: DIRIGIDO A PERSONAL ASISTENCIAL

indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente Observaciones
0-20 21 -40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
10 15 20 | 25|30 | 35 |40 | 45| 50 | 55 |60 | 65|70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con el
lenguaje apropiado %
2.0bjetividad Expresa conductas 08
observables
3.Actualidad Adecuado al enfoque
tedrico %8
4.0rganizacién | Organizacion légica entre 08
sus items
5.Suficiencia Comprende los aspectos 08
necesarios
6.Intencionaldiad | Valorar las dimensiones del
tema %
7.Consistencia Basado en aspectos 08
tedricos cientificos
8.Coherencia Relacion entre variables e
indicadores %
9 Metodologia Adecu.ada. y responde a la
investigacion 98

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Promedio: 98 Excelente
Roxana Victoria Feijoo Saavedra

Dra.

DNI: 00238531
Teléfono: 954033079
Email:

lochisofia@hotmail.com

Firma:

77

Dra. Roxana Victoria Feijoo Saavedra
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VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL DOCTORANTE
Apellidos y Nombres Arellano Cérdova Vilma Vanessa
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal
asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes- 2022.
DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral.

Describir el desempefio del personal

Objetivo: . .
asistencial.
L Personal asistencial de la Direccion Regional de
Dirigido a:
salud Tumbes.
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Herrera Sanjinez Luis Alberto
Documento de
Identidad: 00367438
Grado Académico Doctor En Gestion Publica Y Gobernabilidad
Especialidad: Economista
Experiencia -
_ 13 ANOS
Profesional:
JUICIO DE APLICABILIDAD
_ Aplicable después de No Aplicable
Aplicable .
Corregir
X

[
(Jwt |

DR. LUIS ALBERTO bﬁERA SANJINEZ
DNI: 00367438
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MATRIZ DE VALIDACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
L % % RESPUESTA Relacién entre:
- A p
7 a) < : : :
%3 % < I'TEM < % wn _ % % Variable Yy la Variable Yy el Indicador Yy el r;}::é):‘llge OBSERVACIONES
r uw &) O 5 W »va o dimensién indicador item.
<>;: = % % z < 8 6 E E respuesta
&) < N -
Z < > % ®» Sl NO SI NO SI NO SI NO
1. Promueve la generacibn de ideas creativas e
. X X X X
Desarrollo innovadoras
|9 2. Produce y realiza su trabajo de forma metddica y X X X X
Z ordenada
w
= 3. Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
@) trabajo X X X X
O |Aprendizaje -
zZ 4. Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser X X X X
S maés eficiente
Experiencia 5. Cree que la experiencia que tiene es suficiente para X X X X
tener un buen desempefio laboral
6. La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite
L . ; X X X X
Condicién de | mejorar la calidad de sus tareas
o Trabajo 7. Existe motivacion para un buen desempefio en las
L X X X X
’5 A labores diarias
< 8. Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a
S | O L . X X X X
W 5 . las condiciones de trabajo actuales
n | g |Ambiente - -
W S |Eisico 9. El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer
o una respuesta rapida hacia los requerimientos del X X X X
paciente
Ambiente 10. Cree que el ambiente social en donde labora, le
) . . i X X X X
social permite mejorar su rendimiento laboral
11. S_e siente feliz con los resultados que logra en su X X X X
. trabajo
Productividad — —
a 12. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
<Df realizacion de actividades en tiempo indicado
E 13. Es un colaborador altamente productivo en su area
< |Produccion 14. Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
O rendimiento de sus comparieros
Motivacion 15._Re<";_1IJza sus acciones laborales diarias con alta X X X X
motivacion
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16. Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones

% Duracién 17.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite

= el desarrollo personal

B 18. Cumple con sus horas laborales

< - 19.Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven

ﬁ Beneficio a desarrollar un buen trabajo

Rendimiento 20. Su desempeiio siempre supera las expectativas de

equipo

®) 21. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y

% Relaciones oportuna en su equipo de trabajo

O |Interpersonal |22.Prefiere trabajar de forma independiente

"g €s 23. Se relaciona positivamente con sus comparieros de

w trabajo

Q Ambiente | 24.Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de

< Laboral desempeiio laboral

é Produccién |25. La produccion grupal que alcanza, supera los

= en Equipo | objetivos organizacionales planteados

Observacion: Ninguna
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FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO: DIRIGIDO A PERSONAL ASISTENCIAL

indicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente Observaciones
0-20 21-40 41 - 60 61 - 80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 0 6 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
5 1] 10 15 20 | 25|30 | 35 |40 | 45| 50 | 55 |60 | 65|70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con el
lenguaje apropiado 100
2.0Objetividad Expresa conductas 100
observables
3.Actualidad Adecuado al enfoque 100
tedrico
4.0rganizacién | Organizacion légica entre 100
sus items
5.Suficiencia Comprende los aspectos 100
necesarios
6.Intencionaldiad | Valorar las dimensiones del
tema 100
7.Consistencia Basado en aspectos 100
tedricos cientificos
8.Coherencia Relacion entre variables e
indicadores 100
9 Metodologia Adecu.ada. y responde a la
investigacion 100

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacién promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Promedio: 100 Excelente

Dr. Luis Alberto Herrera Sanjinez
DNI: 00367438

Teléfono: 949789278

Email: | _doherrera@hotmail.com

Fﬂe'
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VALIDEZ DE CONTENIDO

DATOS DEL DOCTORANTE
Apellidos y Nombres Arellano Cérdova Vilma Vanessa
TITULO DEL TEMA DE INVESTIGACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desemperio del personal

asistencial, Direccién Regional de Salud Tumbes- 2022.
DATOS DEL INSTRUMENTO

Nombre del instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral.

Describir el desempefio del personal

Objetivo: . .
asistencial.
L Personal asistencial de la Direccion Regional de
Dirigido a:
salud Tumbes.
JUEZ EXPERTO
Apellidos y Nombres Zevallos Barrientos Luisa Magali
Documento de
Identidad: 00326700
Grado Académico Doctor En Gestion Publica Y Gobernabilidad
Especialidad: Contador Publico
Experiencia -
_ 20 ANOS
Profesional:
JUICIO DE APLICABILIDAD
_ Aplicable después de No Aplicable
Aplicable _
Corregir
X

7 ‘
’ \ [}«(&/

v

DRA. LUISA MAGALI ZEVALLOS BARRIENTOS
DNI: 00326700
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MATRIZ DE VALIDACION

Programa sobre estrés laboral para mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional de Salud Tumbes - 2022

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUACION
L % % RESPUESTA Relacién entre:
- A p
7 a) < : : :
%3 % < iTEM < % n % % Variable Yy la Variable Yy el Indicador Yy el r;}::é):‘llge OBSERVACIONES
r uw &) O 5 W »va o dimensién indicador item.
<>;: = % % z < 8 6 E E respuesta
&) < N -
Z < > % ®» Sl NO SI NO SI NO SI NO
1. Promueve la generacibn de ideas creativas e
. X X X X
Desarrollo innovadoras
|9 2. Produce y realiza su trabajo de forma metddica y X X X X
Z ordenada
w
= 3. Se suele capacitar constantemente para mejorar en su
@) trabajo X X X X
O |Aprendizaje -
zZ 4. Le gusta aprender nuevas técnicas laborales para ser X X X X
S maés eficiente
Experiencia 5. Cree que la experiencia que tiene es suficiente para X X X X
tener un buen desempefio laboral
6. La evaluacién que se realiza al trabajo, le permite
L . ; X X X X
Condicién de | mejorar la calidad de sus tareas
o Trabajo 7. Existe motivacion para un buen desempefio en las
L X X X X
’5 A labores diarias
< 8. Cree que ofrece un servicio de alta calidad, en base a
S | O L . X X X X
W 5 . las condiciones de trabajo actuales
n | g |Ambiente - -
W S |Eisico 9. El ambiente fisico en el que labora le ayuda a ofrecer
o una respuesta rapida hacia los requerimientos del X X X X
paciente
Ambiente 10. Cree que el ambiente social en donde labora, le
) . . i X X X X
social permite mejorar su rendimiento laboral
11. S_e siente feliz con los resultados que logra en su X X X X
. trabajo
Productividad — —
a 12. Cumple con los objetivos demostrando iniciativa en la X X X
<Df realizacion de actividades en tiempo indicado
E 13. Es un colaborador altamente productivo en su area
< |Produccion 14. Los pacientes a los que asiste diariamente superan el
O rendimiento de sus comparieros
Motivacion 15._Re<";_1IJza sus acciones laborales diarias con alta X X X X
motivacion
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16. Asume con responsabilidad las consecuencias
negativas de sus acciones

% Duracién 17.Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, le permite

= el desarrollo personal

B 18. Cumple con sus horas laborales

< - 19.Tiene beneficios sociales y econémicos que lo motiven

ﬁ Beneficio a desarrollar un buen trabajo

Rendimiento 20. Su desempeiio siempre supera las expectativas de

equipo

®) 21. Ofrecen retroalimentacion de manera precisa y

% Relaciones oportuna en su equipo de trabajo

O |Interpersonal |22.Prefiere trabajar de forma independiente

"g €s 23. Se relaciona positivamente con sus comparieros de

w trabajo

Q Ambiente | 24.Convive en un ambiente laboral que facilita su nivel de

< Laboral desempeiio laboral

é Produccién |25. La produccion grupal que alcanza, supera los

= en Equipo | objetivos organizacionales planteados

Observacion: Ninguna
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FICHA DE EVALUACION DEL DESEMPENO: DIRIGIDO A PERSONAL ASISTENCIAL

ndicadores Criterios Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente Observaciones
0-20 21-40 41 - 60 61 -80 81-100
ASPECTOS DE VALIDACION 0 6 11 16 | 21 | 26 | 31 | 36 | 41 | 46 | 51 | 56 |61 |66 | 71 | 76 | 81 | 86 | 91 96
5 | 10 15 20 | 25 (30|35 |40 | 45|50 | 55 |60 |65 | 70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado con el
lenguaje apropiado 100
2.0Objetividad Expresa conductas 100
observables
3.Actualidad Adecuado al enfoque 100
tedrico
4.0rganizaciéon | Organizacion légica entre 100
sus items
5.Suficiencia Comprende los aspectos 100
necesarios
6.Intencionaldiad | Valorar las dimensiones del
tema 100
7.Consistencia Basado en aspectos 100
tedricos cientificos
8.Coherencia Relacion entre variables e
indicadores 100
9 Metodologia Adecu.ada. y responde a la
investigacion 100

INSTRUCCIONES: EI EXPERTO EVALUADOR debera colocar la puntuacion promedio en atencion a los diferentes enunciados anteriores.

Promedio: 100 Excelente

Dr. Luisa Magali Zevallos Barrientos
DNI: 00326700
Teléfono: 943292737

Email: Imagalizb@hotmail.com

Firma:
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Anexo 8
Autorizacion de aplicacion del instrumento firmado por la respectiva autoridad

Tumbes 13 junio de 2022.

CONSTANCIA

EL DIRECTOR REGIONAL DE SALUD TUMBES, QUE SUSCRIBE,
HACE CONSTAR:

Que se Autoriza a la estudiante Vilma Vanessa Arellano Coérdova, del
Programa de Estudios Doctorado en Gestion Publica y Gobernabilidad a
realizar la Investigacion titulada “Programa sobre estrés laboral para
mejorar el desempefio del personal asistencial, Direccion Regional
de Salud Tumbes- 2022”; comprometiéndose a socializar los hallazgos

encontrados una vez culminada la investigacion.

Se expide la presente constancia, a solicitud de la interesada para fines

administrativos.
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Anexo 10
Andlisis de la distribucion de datos sobre desemperfio y estrés laboral

Tabla 23.
Prueba de kolmogorov-smirnov para desempefio y estrés laboral
Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Desatrrollo ,148 221 ,000 ,903 221 ,000
Aprendizaje ,152 221 ,000 ,897 221 ,000
Experiencia ,187 221 ,000 ,878 221 ,000
Conocimiento ,100 221 ,000 ,934 221 ,000
Condiciones de 103 221,000 961 221 000
trabajo
Ambiente fisico ,229 221 ,000 ,844 221 ,000
Ambiente social 227 221 ,000 ,886 221 ,000
Calidad ,114 221 ,000 ,958 221 ,000
Productividad ,143 221 ,000 ,921 221 ,000
Produccion ,150 221 ,000 ,939 221 ,000
Motivacion 172 221 ,000 ,899 221 ,000
Cantidad ,123 221 ,000 ,961 221 ,000
Duracién ,143 221 ,000 ,900 221 ,000
Beneficios ,346 221 ,000 , 740 221 ,000
Rendimiento ,134 221 ,000 ,910 221 ,000
Exactitud ,087 221 ,000 ,948 221 ,000
Relaciones 196 221,000 930 221,000
interpersonales
Ambiente laboral 172 221 ,000 ,943 221 ,000
Produccién en grupo ,257 221 ,000 ,832 221 ,000
Trabajo en equipo ,127 221 ,000 ,967 221 ,000
Desempeno 065 221,025 977 221,001
Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 11

Matriz de Datos

~

MATRIZ DE DATOS SOBRE DESEMPENO LABORAL

EQUIPO

ya

DIMENSION 5: TRABAJO EN

DIMENSION 4: EXACTITUD

Ambie | Producc
ion

nte

grupo

laboral

Interpersonales

nto

[20.]

Benefic | Rendimie | Relaciones

ios

[19.]

z

DIMENSION 3: CANTIDAD

Duracion

]

[16 | [17 | [18
]

]

Motivac
ion

[15.]

Producci

on

]

Productivi
dad

]

[12 [ [13 |[14
]

[11.
]

DIMENSION 2: CALIDAD

Ambie
nte
social

[10.]

Ambien
te fisico

]

]

Condici
on de
trabajo

]

6. |[7.|[8.][9.

]

DIMENSION 1:
CONOCIMIENTO

cia

[5.]

aje

Desarro | Aprendiz | Experien

llo

[1.|[2. [4.
11 (B

124



125



126



127



128



129



130



Fuente: Cuestionario de desempefio laboral aplicado al personal asistencial de la Direccion Regional de Salud Tumbes.
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MATRIZ DE DATOS SOBRE ESTRES LABORAL

Dimension 3: Apoyo social en el trabajo

Sensacion de estrés

[17.]

[16.]

[15.]

Clima social

Dimensién 2: Control de Decisiéon

problemas

[11] |[12.]][13.] |[14.]

Solucién de

Uso de Habilidades

[8.]] [9.]] [10]

[7.]

[6.]

Dimension 1: Demandas
Psicolégicas

Percepcion del trabajo | Autonomia

3.1 [4.1] [5]

[2.]

[1.]
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Fuente: Cuestionario de estrés laboral aplicado al personal asistencial de la Direccion Regional de Salud Tumbes.
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