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Resumen

El sector salud ha sido el sector mas afectado en el Gltimo afio 2020 a consecuencia de la
emergencia sanitaria Covid-19 que generd una gran presion para los colaboradores del sector
salud, y para la gerencia de los servicios de salud en todo el mundo. Ante esto, la presente
investigacion tuvo como proposito determinar la influencia del estrés laboral en el
desempefio del personal asistencial del hospital José Herndn Soto Cadenillas de Chota, 2021.
Mediante la aplicacién de un método de investigacion cuantitativo se adapt6 un instrumento
de recoleccion de datos de escalamiento Likert par la variable estrés laboral y para el
desempefio profesional se selecciond un cuestionario elaborado para el sector salud
actualmente vigente; estos dos cuestionarios se aplicaron a una muestra de 176 trabajadores
del Hospital. Los resultados sefialan la existencia de una relacion positiva entre el estrés
laboral y del desempefio profesional, el valor del coeficiente es de 0,118 y es
estadisticamente significativo. Finalmente, tanto el estrés laboral como el desempefio

profesional alcanzan niveles de 3,17 y de 3,09 respectivamente.

Palabras claves: estrés laboral, desempefio profesional, hospital, covid19.

Clasificacién JEL: 118, H83, J81
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Abstract

The health sector has been the most affected sector in the last year 2020 as a result of the
Covid-19 health emergency that generated great pressure for health personnel and for the
management of health services throughout the world. Given this, the purpose of this research
was to determine the influence of work stress on the performance of healthcare personnel at
the José Herndn Soto Cadenillas de Chota hospital, 2021. By applying a quantitative research
method, a collection instrument was adapted Likert scaling data for the work stress variable
and for professional performance, a questionnaire developed for the health sector currently
in force was selected; These two questionnaires were applied to a sample of 176 Hospital
workers. The results indicate the existence of a positive relationship between work stress
and professional performance, the value of the coefficient is 0.118 and is statistically
significant. Finally, both work stress and professional performance reach levels of 3.17 and

3.09, respectively.

Keywords: work stress, professional performance, hospital, covid19.

JEL classification: 118, H83, J81
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Introduccion

Durante los ultimos afios, la salud global ha sufrido diversos cambios, desde un
enfoque terapéutico/recuperativo rigido hasta un enfoque mas preventivo/promocional, pero
cuidando todas las esferas del ser humano (ser biopsicosocial), volviéndose méas pluri y
transdisciplinario. Cambios que han permitido analizar con mayor detalle, en el cuidado de
la salud mental, y més adn, si se trata de esta, durante la actividad laboral. Para poder tener
un panorama mas amplio del estrés laboral, tenemos que conocer lo que engloba la salud

mental desde un enfoque holistico.

La Fundacion Europea en su investigacion “La mejora de las de las condiciones de
vida” se demostrd que 28% de los trabajadores europeos sufren de estrés, la cual es la
segunda causa de baja laboral, perjudicando a 40 millones de trabajadores y reflejando para
su pais un costo de 20,000 millones de euros anuales en gastos sanitarios; ademas, de la
pérdida de productividad, por lo cual define al estrés laboral como resultado de las
interacciones de riesgos del entorno laboral y los trabajadores. Segun el Instituto Nacional
de Estadistica (INEI), Espafia en el 2019, fue el pais de Europa con mayor nivel de estrés
laboral, representado el 60% de los trabajadores; por consiguiente, Segun Bernal (2020)

Espafia era el tercer pais europeo con mas estrés laboral.

En Hispanoameérica, el estrés laboral es una de las causas mas frecuentes en los
trabajadores, ocasionando secuelas en la esfera mental, perjudicando en el entorno laboral.
Se evidencié que el pais con nivel de estrés mas elevado fue Venezuela en 63% dentro de

todos los paises

Segun la OMS (2020), la pandemia del Covid-19 incremento los niveles de angustia

en diferentes paises; entre ellos hay tres paises con niveles elevados de angustia China 35%
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, Irdn 60%, EEUU 40%; De igual manera, esto se refleja en el Per(, de acuerdo a los estudios
epidemioldgicos por Instituto Especializado de Salud Mental Honorio Delgado-Noguchi,
afirma que la poblacidn tienen la probabilidad de 37% de sufrir trastornos mentales alguna
vez en su vida; asi mismo, la prevalencia de sufrir depresion en Lima Metropolitana es de

18,2%3, en la sierra peruana de 16,2%4 y en la Selva de 21,4%5.

La salud ha transcendido a nivel mundial, dando un giro en las politicas y gastos
nacionales e internacionales; generando cuestionamientos de como se encuentra el sistema
de salud en el mundo, en cuanto a la calidad de los servicios que se brindan respecto a los
profesionales nacionales; si efectivamente estan preparados, si cuentan con las capacidades
necesarias, Como evidencia hoy en dia la pandemia Covid-19 que expone las deficiencias

en el sistema de salud nacional.

La OMS, define al Covid-19 como una enfermedad infecciosa causada por un virus
desconocido, la cual estallo el primer brote en Wuhan (China) en diciembre de 2019.
Actualmente es una pandemia que perjudica a todo el mundo, segun los estudios, el 80% de
las personas afectadas de recuperan de la enfermedad sin necesidad de tratamiento
hospitalario; es decir, uno de cada cinco personas contrae cuadros graves y experimentan

dificultades para respirar.

Ortiz (2020) menciona que el ambiente laboral no sera el mismo después de la
pandemia; por eso es importante estar sin alterar la salud y comprender los factores de riesgo
psicosocial que pueden afectar la calidad su calidad de vida y desempefio laboral. La
pandemia del Covid-19 ha creado nuevos desafios, muchos de ellos en el sector laboral.
Condiciones de trabajo y empleo, tales como las altas exigencias laborales, jornadas
variables e incertidumbre contractual,etc. Lo cual pueden generar situaciones de angustia o

panico que afectan la salud mental de las personas trabajadoras.
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En el Per( segun el MINSA, el sistema de salud no es eficiente, como reflejo de ello
las muertes por Covid-19, a cuales para enero del 2021 reportd 41538 aproximadamente, el
personal médico estd capacitado para poder afrontar una pandemia de esa magnitud,
pacientes en el piso por falta de camas, sillas, no se cuenta con ventiladores, y en si la
infraestructura es inadecuada, todo ello ocasionado miedo, temor, sobrecarga laboral,
perdida de suefio, todo lo mencionado ha generado estrés laboral, lo cual se manifiesta con
cambios psiquicos, fisicos, condiciones que perjudican el desempefio del profesional del

personal de salud.

En la Region Cajamarca 2020, se cuenta con 730 establecimientos, una poblacion
asignada por establecimiento de 3,733 habilitantes. Segin MINSA informan que existen
casos confirmados por Covid-19, 29,010 y 693 muertos, lo que significa que la mayor parte
han sido tratados a tiempo, la situacion que se evidencia por parte del personal de salud es

sobre carga laboral y estrés laboral.

En la provincia de Chota cuenta con 160 establecimientos de salud, con una
poblacién asignada por centro de salud de 162,127 habitantes. ElI Hospital José Soto
Cadenillas, que se encuentra en distrito de Chota, es de nivel 2-1, el nosocomio cuenta con
un area total 18,000 m2 de los cuales 6,028 m2 es area construida y 967 m2 area residencial;
asi mismo, cuenta con diversos ambientes donde funcionan areas como emergencia,
hospitalizados, consulta externa, sala de operaciones, comedor, cocina eléctrica a vapor,

autopsias, almacenes, lavanderia, administrativas, garaje y casa de fuerzas.

En el referido nosocomio, cuenta 400 miembros con recursos humanos entre ellos:
personal administrativo y personal asistencial que esta conformado por doctores, obstetras,
enfermeras, que no son suficientes. En el caso de los médicos especialistas, estos atienden

en consultorios externos, son los mismos que pasan visitan médica en hospitalizados, lo cual
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genera carga laboral, generandoles estrés, haciendo que su desempefio profesional se vea

afectado.

El &rea exclusiva de Covid-19, estd ubicada en los alrededores del referido
nosocomio, conformado por: triaje diferenciados, hospitalizados Covid-19 y posibles o
sospechosos Covid-19. Esta &rea cuenta con personal exclusivo, entre ellos 12 médicos, tres
enfermeras. cuatro técnicas de enfermeria y 20 camas para hospitalizados de los cuales
corresponden cinco para posibles Covid-19. Se estima una atencion de aproximadamente de
40 personas diarias, lo cual genera sobrecarga laboral produciendo estrés. Se observa una
falta de sensibilidad de los usuarios, que genera tencion en las labores que desarrollan los
profesionales; ante el legitimo pedido de atencidén rdpido. En esta &rea, el personal
permanece 12 horas, por turno, expuestos a infectarse. Ademas, el nosocomio no cuenta con
una infraestructura adecuada, ni las herramientas, para afrontar una situacién como la que se

esta viviendo, esto afecta la labor de los profesionales.

Ante lo explicado se realiza la pregunta para investigar: ¢Cual la es influencia del
estrés laboral en el desemperfio profesional del personal asistencial del Hospital José Hernan
Soto Cadenillas de Chota, 20217 El objetivo general de la investigacion es: determinar la
influencia del estrés laboral en el desempefio profesional del personal asistencial del Hospital
José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021. Los objetivos especificos: (1) Determinar el nivel
del estrés laboral del personal asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota,
2021, (2) Determinar el nivel del desempefio profesional del personal asistencial del Hospital
José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021, (3) Precisar el perfil del entrevistado y (4)

Elaborar un plan de mejora para el mejor estrés laboral y desempefio profesional.

La relevancia de la presente investigacion radica en que se busca determinar cémo

influye el estrés laboral en el desempefio profesional del personal asistencial de del Hospital
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José Hernédn Soto Cadenillas — Chota, 2021, con la finalidad de modificar la politica del
Hospital para el logro sus objetivos y metas, en el sentido de orecer a la comunidad un
servicio de calidad. Se trata de aumentar el desempefio de cada profesional, disminuyéndole

su nivel de estrés personal.

Esta investigacion es importante debido a que servird como antecedente para
investigaciones relacionadas con el tema o las variables, un trabajo que sirva a futuras
investigaciones en sector salud, tanto en los niveles de pregrado y postgrado. Asi mismo,
servira como referente para otros hospitales de mismo nivel 2-1 de atencion del
departamento de Cajamarca y en él Peru. Es un trabajo que busca contribuir con las
investigaciones al personal de salud a fin de contribuir con los cambios en la politica

hospitalaria del personal de salud.

La limitacion que se tuvo fue que ante la situacion actual de emergencia Covid -19,
se complico la recoleccion de informacion, dado que el personal de salud se encontraba
centrado en sus labores. Un grupo respondio los cuestionarios virtuales via formato de
google, mientras que, para levantar los datos de los otros, fue necesario recoleccion de datos
en el campo; ayudé mucho haber trabajado en el lugar y conocer al personal de alguna

manera. Esto debe de considerarse para futuras investigaciones.
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1. Disefio Tedrico

3.1  Antecedentes de la Investigacion

En México, Patlan (2019), realiz6 un estudio titulado “El estrés laboral y como
medirlo”, que tuvo por objetivo la revision de literatura que conlleve a instrumentos que
permitan medir el estrés, desde una perspectiva personalizada, para que sirvan de base para
evaluacion de diagnosticos. Para ello, visualizo al estrés como un estimulo, respuesta,
transaccion y una interaccion, desde un panorama que permita medirlo. Asi mismo Utilizé
como metodologia la revision de literatura cientifica, de instrumentos publicados entre 2006
al 2015, la muestra fueron 32 articulos con propiedades evolutivas y psicométricas para
poder medir el estrés laboral. Se identificé como resultado “13 escalas de medicion del estrés
como estimulo”, nueve como respuesta, seis como transaccion y finalmente identifico cuatro
escalas para medir el estrés como interaccion. El estudio concluye que los profesionales del
sector salud ocupacional debe contar con estos instrumentos tedricos, metodoldgicos para

abordar y medir el estrés.

En Espafa Barcelona, segln Batalla et al. (2020), en su investigacion titulada “Salud
mental asociado al estrés laboral en tiempos de Covid-19” tuvo por objetivo “examinar
cuales son los impactos psicologicos en la salud mental de los profesionales sanitarios que
atendieron durante el COVID -19”. La metodologia analizo una base de datos electronicos,
que incluya 22 articulos diferentes obteniendo como resultado cuatro implicaciones
psicolégicas para los profesionales de la salud como: la ansiedad, la depresion, el insomnio
y el estrés; ademas de ello, identificaron factores de riesgo asociados a cada una de las
implicaciones psicologicos; en una muestra de 1563 médicos chinos, el 73,4% era sefial de
malestar, referente a su prevalencia del estrés el 54% de trabajadores representan niveles

moderados y graves de estrés. Concluyd afirmando que la situacion causada por el “COVID-
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19” ha generado impactos psicoldgicos en los profesionales de la salud, siendo necesario no
solo detectarlo, si no su tratamiento, para evitar consecuencias a largo plazo en la salud o en

lo laboral.

En Cuba, segin Aldrete et al. (2017) en su trabajo titulado “Estrés y salud en personal
de enfermeria de una unidad de tercer nivel de atencion”, tuvo por objetivo “determinar las
manifestaciones de estrés laboral y salud del personal del referido nosocomio”, “para ello
aplicé la escala de sintomas del estrés Sepoo Aro —ESE y un instrumento construido ex
profeso para determinar la autopercepcion de salud”. Los resultados indican que el 36,4%
manifestaron estrés, los sintomas mé&s relevantes: acides en el estdbmago, insomnio
conllevando a consecuencias en el trabajo. También, los problemas en salud de los
profesionales en un 31,5% generados por el estrés, como causa de diabetes en 21,6%, acides
en el estomago 27,5%, hipertension 15,7%, insomnio 23,5%. Finalmente, se concluye
manifestando que el personal que trabaja turnos nocturnos tiene mas probabilidades de sufrir
estrés, cada tres personas que padecen de estrés tienen problemas de salud, perjudicando en

su entorno laboral por su ausencia.

En Espafia, segun Portero (2019) en su tesis doctoral con mencién internacional
titulada “Burnout y su relacion con el estrés percibido y la satisfaccion laboral entre los
profesionales de atencion primaria de salud en una Comunidad Auténoma”, muestra que la
prevalencia de burnout es de 20,7 % (IC 95 %: 16,6 - 24,7). Y alrededor de 53,3 % tenia al
menos una subescala alterada. El 38,9 % mostro alto nivel de despersonalizacion, el 28,2 %
agotamiento emocional y el 8,0 % - baja realizacién personal. Las puntuaciones de estrés
percibido fueron significativamente mayor a medida que aumentaba el nivel de agotamiento
en las tres subescalas (p<0,001). Mediante regresion logistica, las variables asociadas al

burnout fueron: mayor puntuacién en la escala de estrés percibido (OR: 1,20; IC 95 %: 1,12-
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1,28), menor puntuacion en la escala de satisfaccion (OR: 8,42; IC 95 %: 1,96-36,10), tener
mas pacientes en su cuota (OR: 1,01; IC 95 %: 1,00-1,02) y sin supervision residente (OR:
2,88; IC 95 %: 1,06-8,25)”. En conclusion: el burnout afecté a uno de cada cinco
profesionales de atencién primaria de nuestra Comunidad Autonoma, siendo la
despersonalizaciéon la subescala mas alterada. Los profesionales con burnout presentan
mayor estrés percibido y menor satisfaccion laboral. Otras variables relacionadas con el

trabajo también se asocian con la presencia de burnout.

En Colombia, de acuerdo con el articulo de Sarsosa (2017) titulado “El estrés laboral
en el personal asistencial de cuatro instituciones de salud de nivel III Cali” tuvo como
objetivo: determinar el nivel del estrés laboral del personal asistencial de las referidas
instituciones, para lo cual utilizé el metodo y el material de tipo descriptivo con disefio
tranversal. Se aplico un cuestionario para la evaluacion del estrés a 595 trabajadores
asistenciales, encontro que los profesionales de la salud reflejaban altos niveles de estrés
laboral, manifestandose en situaciones fisicas, intelectuales y laboralres. Es estudio concluy6
que el estrés esta asociado al rol y condiciones en el trabajo, por lo que sugiere capacitar al

personal en su rol que se desempefian.

Segun la revista ENE, Ortega y Sanchez (2021) en el estudio “Manejo del estrés
laboral en la planta de hospitalizacion de pacientes covid-19”, utiliz6 un estudio descriptivo
transversal con el objetivo de detectar los factores incidentes para poner en marcha
mecanismos para su afrontamiento. Concluy6 que la salud mental y fisica del personal, eleva
la productividad y el desempefio laboral, de este modo para que sea eficaz, se tiene que poner

mecanismos para afrontarlos.

En Per(, segin Lauracio y Lauracio (2020) es su estudio titulado “Sindrome de

Burnout y desempefio laboral en el personal de salud”, tuvo como objetivo: establecer que
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existe una relacion del Sindrome de Burnout y desempefio laboral en el personal de salud
del Centro de Salud Vallecito 1-3, Puno. El estudio refiere que los profesionales de salud,
son los més sensibles a factores que causan el estrés laboral y que este contribuye al desgaste
profesional, que estan asociados al sindrome de Burnout, lo que hace que la calidad de
atencion sea ineficaz y afecte en su desempefio laboral; generando baja productividad y
reclamos continuos por parte de los usuarios del sector salud. En su investigacion utilizd
como método descriptivo - correlacional, el instrumento “Test Maslach Burnout Iventory y
el cuestionario de autoevaluacion de desempefio laboral”. El estudio tuvo como finalidad
identificar como se manifiesta la aparicion del sindrome de Burnout en tres perspectivas:
emocional - despersonalizacién, agotamiento- despersonalizacion y realizacion personal.
También, identificar el nivel del desempefio laboral en cuatro escalas capacitacion y
educacidn continua, calidad técnica y nacion médica, productividad. Obtuvo como resultado
del sindrome Bournout que el 7.09 en la escala de 1 al 10 y en cuanto al desempefio laboral
35.71, en unaescala 0 a 40; por lo que afirma que no existe correlacion entra ambas variables.
Concluyé que “el Sindrome de Burnout representa el nivel medio, en cuanto al desempefio

laboral su nivel es elevado, ademas no existe relacion alguna”.

En Arequipa, segun Arias et al. (2017), en su investigacion titulada “Sindrome de
burnout en personal de salud de la ciudad de Arequipa” tuvo por objetivo “valorar la
prevalencia del sindrome de burnout en el personal del de salud de Arequipa”. Para la cual
utilizo un enfoque descriptivo, junto con la aplicacion lista del inventario de Burnout
Maslach que consta de 22 items, se aplicé a 213 trabajadores de salud de la ciudad, de los
cuales representaban el 35.7% hombres, y 63,8% mujeres. Se descubrié que los
profesionales de salud manifiestan un alto nivel de. Encontrd, un alto nivel de los
profesionales de salud que tienen alguno de los sintomas de sindrome de burnout y que solo

el 5.6% de los profesionales muestran sindrome de burnout severo. Concluyé manifestando
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que, al aplicar el sindrome de Burnout en los profesionales de salud, se evidencia un grado

elevado, sobre todo la dimensidn despersonalizacién afectando en el entorno laboral.

En Juliaca-Puno, segun Gallegos (2017) el objetivo de su estudio fue: determinar la
influencia del estrés en el desempefio laboral del personal de enfermeria de los servicios
criticos hospitales nivel 11-2 Puno y 1I-1 en Juliaca. El analisis realizado fue descriptivo
correlacional, con una muestra compuesta por 152 profesionales que laboraban en los
diferentes servicios del Hospital Regional Carlos Monge Medrano Juliaca y Manuel Nifiez
Bruton. Utiliz6 como instrumento el cuestionario para medir el estrés y la ficha de
observacion del desempefio laboral. Como resultado encontrd que el nivel de estrés de las
enfermeras que laboran en la unidad de cuidados intensivos de los dos hospitales fue el
mismo; mientras que el 17,5% de los encuestados presenta nivel de estrés severo, y el 35,0%
reflejo nivel moderado. Finalmente, la diferencia entre los dos nosocomios es que el Hospital
Regional Manuel Nufiez se presento un nivel de estrés marcado que representa 61,1% y leve
2,8%, Concluyé manifestando que existe relacion entre las dos variables en los dos

hospitales, especialmente en los servicios criticos.

En Juliaca—Peru, segun Pachari et al. (2020) en su estudio titulado “Estrés y
desempefio laboral en tiempos de emergencia sanitaria por Covid-19”. Tuvo por objetivo
recabar y analizar informacion respecto al estrés laboral y su impacto en el desempefio
laboral en situacién de emergencia sanitaria (Covid-19). Analizé 14 tesis, 30 articulos y
material académicos que aportando a la variable; esto condujo a identificar algunas causas
que desencadena el estrés y como estas afectan en la variable desempefio, siendo lo mas
relevante: la sobrecarga laboral, la falta de apoyo organizacional y los problemas
interpersonales. Ademas, enfatiz6 que la pandemia de Covid-19 ha generado exceso de

trabajo, estrés y tension para los empleados debido al trabajo remoto. Finalmente concluye
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afirmando que existe un vinculo entre el estrés y el desempefio laboral, y sugiere que las
entidades deberian proporcionen capacitaciones, herramientas, materiales y recursos
humanos, para que realicen su trabajo de manera eficiente, eficaz; caso contrario se vera
afectado en su desempefio profesional ya que hoy en dia esta pandemia trae consigo miedo,

tension, descanteandose en estrés laboral.

En Lima, Callao segun su tesis Arango et al. (2020) titulada “Estrés en profesionales
de enfermeria que laboran en el area de emergencia Covid-19 de un Hospital de Essalud,
Callao -2020”, su objetivo fue “determinar la relacion entre estrés y desempefio laboral en
el enfermero del servicio de emergencia del Hospital Regional de Ayacucho — 2020”. En
este trabajo, se aplico, el método cuantitativo, correlacional de disefio transversal, utilizo la
escala del estrés laboral-Siegrist, escala del desempefio profesional de Galindo 2016. El
resultado mostré que el 83.3% son enfermeros y padecen de estrés moderado, seguido por
un 56.6% que representa el desempefio laboral como bueno; asimismo el 16.7% de
enfermeros tiene estrés severo y un 10% desempefio laboral regular. Concluye que es estrés
tiene una reaccion inversa ya que a mayores niveles de estrés menor es el nivel de desempefio

laboral.

Finalmente, en Bambamarca, Chota la tesis de Caruajulca y Sdnchez (2020) titulada
“Factores laborales y estrés laboral en los profesionales de enfermeria del Hospital Tito
Villar Cabezas Bambamarca, Cajamarca 2020 tuvo como objetivo determinar la relacion
entre los factores laborales y el estrés laboral, en personal de enfermeria del referido
nosocomio, esta investigacion utilizo método descriptivo- transversal y racional. Utilizando
un instrumento tipo escala administrado a 38 enfermeras, utilizando la prueba de Rho de
Sperman para la prueba de hipétesis, asi mismo como resultado el 36,84% manifiestan

factores laborales nivel malo, el 31,58% regular y el 32,58%. Por otra parte, en cuanto al
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entorno laboral el 36,8% se percibe como regular, el 31,58% percibe como bueno; ademés
el 2% lo percibe también como regular, cuanto a la dimensién organizativa, el 39,5% lo
considera como regular. De igual forma el 42,11% presentaba un nivel bajo de estrés laboral,
el 28,95% nivel medio, y el 28,95% alto. En cuanto a la dimension de fatiga emocional el
47,4% mostraba un nivel medio de estrés, en la despersonalizacion el 57,9% figuraba un
nivel bajo, en el sentido de la realizacion personal el 39,5% encontraba un nivel medio, en
la dimension de fatiga emocional el 47,4% se encontraba en un nivel medio de estrés.
Finalmente concluyo sefialando que existe una relacion entre los factores laborales y el estrés

laboral en las enfermeras.
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3.2 Base Tedrica

3.2.1 El estrés.

Existen muchas definiciones del estrés, entre las que podemos destacar la definicion
de Lazarus y Folkman (1984), quien define al estrés como “un conjunto de relaciones
particulares entre la persona y la situacion, siendo la situacion valorada como algo que grava
0 excede sus propios recursos y pone en peligro su bienestar personal”. Osorio (2016) que
cita a Hans (1954), quien afirma que “el estrés es una reaccion especifica a factores
inespecificos™; es decir, que puede ser causa de cualquier agente; y Karasek (1979) quien
plantea el estrés como un estado interno, y que como él mismo lo expres6 ya que su modelo
no lo mide directamente. Hoyo (2011), refiriéndose a la introduccion del concepto de estrés
en fisiologia del endocrindlogo Hans Selye de la Universidad de Montreal (Hans Selye,
1936), define el estrés como “el intento de un individuo de ajustarse y adaptarse al estrés

interno y externo.

Segun Mamani et al. (2007), “refiere que el estrés es uno de los problemas de salud
mas graves en la actualidad”, no solo afecta a los colaboradores del sector salud,
provocandoles incapacidades fisicas o mentales, sino también a los empleados de diferentes
areas y funcionarios del gobierno en general, estos Gltimos evallan el sesgo econdmico
causado por el estrés. Cita la definicion de la Organizaciéon Mundial de la Salud como
“conjunto de reacciones fisioldgicas que preparan al organismo para la accion”. Matteson e
Ivancavich la definian como “una respuesta fisioldgica, psicoldgica y conductual de un
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a las presiones internas y externas en las

emergencias”.
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3.2.2 El estrés laboral.

La OMS (2021) define “El estrés laboral es la reaccion que puede tener el individuo
ante exigencias y presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y capacidades,
y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacion”; De igual manera “el estrés
laboral obstaculiza el eficaz funcionamiento y cumplimiento de los resultados planteados en

a la organizacion”.

Pérez (2019) define “al estrés laboral como la respuesta fisica, emocional que se
manifiesta cuando las exigencias laborales no son equitativas alas capacidades, recursos,
necesidades con las que cuenta el trabajador; asi mismo, cita el ejemplo de Lazarus y
Folkman, quien argumenta que el estrés laboral “es la interaccion de un individuo con su
entorno laboral”; es decir, como el trabajo excede a los recursos disponibles, perjudicando
el bienestar y salud de los trabajadores. Siegrist et all. (2014) sefiala el “estrés laboral,
empieza por el desequilibro entre el esfuerzo y la recompensa del trabajo, ya que el esfuerzo
se vuelve como parte de proceso de intercambio que se organiza socialmente, cuya
recompensa social se visualiza atreves estima, dinero, oportunidad de desarrollo
profesional”. Finalmente, hace mencion a que cuando existe una brecha ente costo beneficio
0 una baja recompensa y un alto control puede ocasionar estrés, angustia, con consecuencias

en lo emocional o fisioldgico.

Para Osorio (2016), “El estrés relacionado con el trabajo se le conoce como estrés
laboral u ocupacional”. También, en el analisis propuesto por Osorio y Cardenas (2017)
menciona que el estrés se puede expresar desde dos perspectivas que puede ser como
resultado de necesidades o como resultado de demandas del trabajo, que sobrepasan ala
capacidad, recursos que requieren, o por respuestas bioldgicas o psicoldgicas ocasionadas

por el entorno.
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Estrés laboral y regulacion emocional en profesionales de salud mental

Segun la OIT (2016). “El estrés laboral es un problema que afecta diferentes
profesionales”. Asimismo, Sihag y Bidlan (2014), sostiene que el entorno del personal del
sector salud, es uno de los mas vulnerables a padecer de e estrés labor, como consecuencia

del ala demanda de contacto interpersonal, exigencias emocionales.

Niveles del estrés laboral

Segln descripcion de Maslach y Jackson, citado por Ramirez (2018) menciona a
cuatro niveles de estrés “el agudo, episddico, cronico anticiporio”, en cuanto al (1)estrés
agudo se manifiesta de manera mas comdn en las personas, inicia ante las exigencias y
presiones del pasado reciente, o presiones anticipadas al futuro, los sintomas, segun citan
Rostagno (2005) se manifiestan con ansiedad, ira, en el panorama psicoldgico se evidencia
cefalea, dolores de cabeza, juntos con problemas en la salud como estomacales, colon
irritable, nduseas, etc. Por otro lado, se dice este estrés en bajos niveles es paciente, pero en
altos niveles resulta agotador, en cuanto al (2) estrés episodico, este tipo de estrés usualmente
se manifiesta en la segunda etapa, manifiestan angustia, mal caracter, resistencia al cambio,
(3) Estrés cronico, es el estrés de largo plazo, existen muchos estresores, las personas se la
pasan deprimidas, no buscan solucion a sus problemas, se acostumbran a ello y (4) Estrés
Anticiporio, aqui puede dar como crénico o agudo, se diagnostica de acuerdo con el nivel de

estrés que presenta.

Consecuencias del estrés laboral.

Segun Plaza, detalla los efectos negativos del estrés laboral en las personas: como (1)
Aspectos psicoldgicos: evidencian a través de taquicardia, hipertension arterial, diaforesis,

disnea, hiperglicemia, hipercolesterolemia, inhibicion del sistema inmunoldgico, sensacion
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de ahogo y midriasis, (2) Efectos cognitivos: Preocupacion constante, indecision, falta de
atencion, desorientacion, hipersensibilidad a los comentarios y falta de control emocional y
(3) Efectos motores: Temblores, tartamudeo, uso de drogas legales e ilegales, variaciones en
el apetito, entre otros. Asimismo, el estrés puede producir otros cambios como cambios en
el sistema respiratorio, cardiovascular, inmunoldgico, endocrino, cutaneo, sexual y

psicofisiologico.
Dimensiones y diagnosticos del estrés laboral en la salud

Segun la descripcion de Maslach y Jackson, citado por Ramirez (2018) como se
detalla en la figura, se tienen tres dimensiones:

Figura 1

El estrés laboral y sus dimensiones en la salud

Agotamiento Despersonalizacion Baja realizacion
Emocional personal

Nota. Adaptado de Maslach y Jackson.

(1) Agotamiento emociona: se determina por presentar fatiga, desmotivacion en el
cumplimiento de sus metas, o actividades en el trabajo, asi mimo segun Maslach y Jackson
se evidencia en la primera fase como reaccion frente a la demanda de las exigencias del
trabajo, se manifiesta sensacion de desgaste, con baja energia, como si no hubiera dormido,
por lo cual siente que no pueden cumplir sus metas 0 avanzar con proyectos nuevos; de igual
manera segun Gil P y Piero, se refiere al agotamiento emocional como una forma de lidiar
con la sobrecarga del trabajo, los trabajadores quedan sin energias, las cuales no las pueden

recuperar en sus descansos, esto se evidencia especialmente de profesionales que trabajan
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con servicios a las personas, el agotamiento podria generar falta de sensibilidad, indiferencia

a sus necesidades, de las personas a las que atienden.

(2) Despersonalizacion: en esta etapa se ocasiona los conflictos interpersonales, tanto
con los pacientes o trabajadores, aqui los profesionales intentan evitar el desgaste emocional
ocasionado que aprecien como objeto a los pacientes, personas de su entorno laboral,
muestra reacciones de insensibilidad frente a las necesidades de los pacientes 0 demas
trabajadores, los autores citados lo definen como “Deshumanizacion del individuo

“volviéndolo insensible, hasta cinico con pacientes o personal que labora.

(3) Baja realizacion personal: tiene una autopercepcion negativa de su trabajo,
sintiendo que es un obstaculo para alcanzar sus logros profesionales o desarrollarse,
ocasionando baja productividad en su desempefio laboral, se siente con falta de progreso,
siente que no esta produciendo como tiempo atrds, manifiesta sentimientos de baja
autoestima, sensacion de angustia por el futuro, es por ello muy importante aplicar la

autoevaluacion de como estan desempefiando el servicio.
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Se mencionan diversos factores que puede causar el estrés en el entorno laboral,

segn Mamani, et al. (2007) hace énfasis en factores relacionados al contenido del trabajo,

por otro lado, escribas y Hidalgo hacen hincapié a estresores en el entorno laboral del

personal de salud.

Figura 2

Causas de riesgo de estrés

Estresores vinculados al
contenido del trabajo

Estresores que se manifiestan
en el personal de salud

]

4

¢ Grado de responsabilidad.

¢ Conflicto y ambigledad de rol.

¢ Contactos sociales

¢ Clima organizacional

¢ Contacto con el paciente.

¢ Carga de trabajo, horarios
irregulares.

e Ambiente fisico laboral

e Inseguridad en el empleo

o No tener oportunidad de exponer
una queja

o Necesidad de mantenimiento y
desarrollo de una calificacion

profesional.

o Sufrimiento del paciente en
estado critico.

o Falta de apoyo por parte del
compafiero

e Sobrecarga de trabajo y la
presion del tiempo.

o Interrelaciones con colegas del
trabajo.

o Falta de apoyo social en el
trabajo

¢ Sistema de turnos. exposicion a

riesgos inherentes

Nota. Adaptado de Mamani, Obando, Uribe y Vivanco (2007).
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Consecuencias del estrés laboral

Diferentes autores describen las consecuencias del estrés laboral entre ellos citamos
a Rodriguez (2016) quien cita a autores que menciona que “una respuesta eficaz al estrés
significa adaptacion exitosa”; de hecho, los organismos no siempre responde positivamente,
lo cual puede tener consecuencias fisicas negativas, o significa resistencia a la adaptacion,
lo que significa consecuencias del estrés en la salud, como musculares, cardiacos,
gastrointestinales o renales y sobre todo en la salud mental como angustia, depresion
produciendo alteraciones mentales como incapacidad para concentrarse , deterior de las
habilidades para tomar decisiones, etc., todo estas consecuencias en el dmbito laboral
significa un costo significativo para las entidades, reflejandose en la productividad del
entidad y desempefio profesional reflejado en la capacidad personal y , estabilidad para

tomar decisiones dentro de la organizacion.

“Los efectos del estrés pueden provocar una alteracion en el funcionamiento del
Sistema Nervioso que puede afectar al cerebro. Cualquier alteracion a nivel fisioldgico en el
cerebro va a producir alteraciones a nivel de las conductas, ya que el cerebro es el 6rgano
rector de aquéllas”. Otros efectos negativos a consecuencia del estrés que menciona el autor
son sensacion de confusion, incapacidad para concentrarse, falta de control, sensacion de

desorientacion, loqueos mentales, olvidos.

En cuanto a la hipersensibilidad a la criticas, se refleja con susceptibilidad, mal
humor, llevando a provocar accidentes o al consumo de alcohol, tabaco, todo o mencionado
anteriormente si se mantiene a largo plazo puede desarrollarse trastornos psicoldgicos
asociados al estrés, entre los méas frecuentes mencionan al trastorno de depresién ansiedad,
miedos, fobias, suefios, drogas alcohol, y finalmente los trastornos afectivos como en la salud

como las conductas alimenticias , trastorno de personalidad
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Las consecuencias del estrés a nivel motor o de conducta las més frecuentes estarian,
hablar rapido, tartamudeo, imperfecciones para hablar, o al momento de hablar en publico,
asi mismo esté la explosion emocional que se reflejan en comer excesivamente o falta de

apetito.

Finalmente, el autor concluye afirmando que las consecuencias del estrés pueden ser
fisicas como psicoldgicas y afecta no solo al individuo, sino también al entorno laboral. Por
otro lado, cita investigaciones que demuestran que el estrés puede tener un elevado coste
humano y econémico dentro del mundo laboral. La O.M.S. (1984). Evidencia que el 5% y
el 10% de la fuerza de trabajo (trabajadores) sufre enfermedades, trastornos graves debido a
los factores psicosociales nocivos. Asimismo, en EE. UU el costo del estrés se estima
$200.00 millones al afio. De igual modo, en Reino unido segun las cifras oficiales se eleva

al 3,5% del Producto Interior Bruto (PIB).



3.2.3 Modelos de estrés laboral.

En la Tabla 1 se puede ver algunos modelos de estrés laboral.

Tabla 1

Modelos de estrés laboral
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Nombre de la Inventario de Estrés para Modelo Transaccional Modelo de Demanda -
teoria Profesionales de la Salud (IEPS) del Estrés Control
R.S. Lazarus y S.
Autor Wolfgang en 1988 2arisy R. Karasek 1979

Dimensiones

Aportes

Reconocimiento profesional (RP)
responsabilidades en el cuidado del

paciente (RC)
conflictos de trabajo (CT)

incertidumbre profesional (IP)

“Este inventario ha sido utilizado
en diversos paises como Australia
(Spooner & Patton, 2007), Israel
(Tabak & Orit, 2007), India (Raj,
2015) y Korea (Shin & Lee, 2016).
Posee un formato de respuesta de

tipo escala Likert de 5
dimensiones”

Folkman

“Plantea un conjunto de
respuestas que reducen
los efectos negativos de
la situacidn estresante,
como un intento del
individuo para manejar
los estresores”.
“Centrado en los
aspectos psicosociales
del entorno laboral.
Plantea dos dimensiones
psicoldgicas y el control
de las tareas”.

Es considerado uno de
los modelos mas
influyentes sobre el
entorno psicosocial de
trabajo, estrés y
enfermedad.

Demanda del trabajo
Control laboral
Apoyo social

“Centrado en los
aspectos psicosociales
del entorno laboral.
Plantea dos dimensiones
psicoldgicas y el control
de las tareas”.

Es considerado uno de
los modelos méas
influyentes sobre el
entorno psicosocial de
trabajo, estrés y
enfermedad.

Nota. Elaboracion propia

Teoria de la Escuela de Michigan de McGrath (1976)

Esta teoria sefiala que el estrés se debe a la sobrecarga de trabajo que sobrepasa las

capacidades de los colaboradores de la empresa, o que genera que el trabajador sienta la

presién en el trabajo que realiza al no terminar a tiempo o no cumplir con lo que se le pide

gue genera como consecuencias costos personales y organizacionales. McGrath se centra

que un periodo de tiempo de cuatro etapas en el que el proceso es importante: (1) El primero

se considera como la apreciacion cognitiva, en la que se da la apreciacion percibida de la
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situacion, (2) en la segunda, se presenta con la seleccion de la respuesta y la toma de
decisiones; en ella se busca soluciones para modificar la situacion; (3) la tercera, en la cual
se muestra el proceso de desempefio y puede enfocarse tomando en cuenta tanto indicadores
cualitativos como cuantitativos y (4) cuarta etapa, la etapa llamada como el proceso
resultante. Esta mirada tedrica se ha utilizado en muchas investigaciones relacionadas a

sector servicios.

Teoria del Inventario Burnout de Maslach (MBI)

Esta teoria fue creada por Maslach y Jackson (1986) para medir el nivel, la frecuencia
y la intensidad del estrés laboral en los trabajadores de salud. Este instrumento fue el primer
instrumento validado estadisticamente sobre el tema, luego se cre6 una nueva version del
cuestionario. A partir de alli se ha creado mucha evidencia de respaldo para evaluar el estrés
laboral. En consecuencia, se sefiala que es el mejor instrumento para medir niveles

agotadores del estrés.

3.24 EIl estrés laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo y la

Organizacion Mundial de la Salud.

Ivancevich y Matteson en 1989, conceptualizaron un estrés de multiples factores, y
conjuntamente con la OIT y la OMS, elaboraron un instrumento muy utilizado en
Latinoamérica que se adapta a la realidad de cada pais. Esta conformado por un cuestionario
de 25 preguntas, con una escala de Likert del uno al siete, donde uno significa nunca y siete
siempre; asi mismo, se califica el nivel de estrés como bajo, intermedio, y alto. Cuenta con
siete dimensiones que evalla al individuo, grupo y organizacion. En la presente

investigacion se evidenci6 este modelo.
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Figura 3

Dimensiones del estrés laboral

Estructura
Organizacional Rol y carga de Cohesion
trabajo
Clima / \ Territorio
Organizacional Organizacional
[ Dimensiones de \ Dimensiones Dimensiones

Organizacién . P

Respaldo de g Influencia del de grupo individuo
grupo lider
Tecnologia Desarrollo de carrera y Respaldo pertenecen al
responsabilidad entorno grupal.

Nota. Adaptado de Ivancevich y Matteson en 1989

(1) Dimension de “Clima organizacional”: se enfatiza en el entorno laboral,

especificamente en los factores del comportamiento del trabajador y de la organizacion.

(2) La dimension de “Estructura Organizacional” se centra en las condiciones
laborales que se le da para que los profesionales efectlen sus labores y alcancen sus
objetivos. Esta dimension esta relacionada a la jerarquia de la entidad ya que se identifica el

perfil de cada puesto en cuento las funcion y orden jerarquico.

(3) Asi mismo, la dimension de “territorio organizacional” hace referencia al control

de area y funciones especificas de cada profesional, por otro lado.

(4) En cuanto a la dimension de “tecnologia” se enfatiza en herramientas se les
proporciona por los profesionales para realizar su trabajo y sus capacidades en cuanto al

manejo o conocimiento de estas tecnologias.

(5) La dimension “influencia del lider” se caracteriza por que pretende comprender

la como influye en lider en los profesionales y en su relacion para lograr los objetivos.
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(6) La dimension de “falta de c2ohesion” examina como trabajan los profesionales

en equipo.

(7) Por otro lado, la dimension de “respaldo de grupo” se caracteriza por se centra en
el soporte que se les da a los profesionales de un determinado grupo para que este alcance

sus metas, o lo programado en su plan de trabajo

3.2.5 El desempefio laboral.

El desempefio laboral es la caracterizacion del conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que posee un trabajador en la aplicacion de una accion productiva.
También podemos precisar que son las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades
del trabajador, que pueden afectar los resultados y cambios en la organizacién. Estos
comportamientos pueden ser medidos en términos de competencia de cada individuo y su
nivel de contribucién, presente o pasado segun las normas establecidas». Segun Lopez
(2018), citando a Pérez (2009), sefiala que este define desempefio como las acciones o
comportamientos observados de los trabajadores, que son importantes para los objetivos
organizacionales y estos pueden ser medidos o cuantificados segin competencias

individuales y nivel de contribucién con la organizacién empresarial

En el caso de salud, el desempefio laboral segin Dias et al. (2012) es el
comportamiento o la conducta real de los trabajadores, tanto en el aspecto profesional y
técnico, como en las relaciones interpersonales. que se dan en la atencién del proceso salud

-enfermedad de la poblacion condicionada por el componente ambiental.
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La evaluacion del desempefio laboral

Segln Salas y Diaz (2012), las evaluaciones del desempefio requieren que el
trabajador demuestre sus capacidades, actitudes y valores de forma directa: ya sea
practicando acciones y/o ejecutando tareas que solucionen problemas concretos o creando
algun producto en un contexto laboral determinado; incluye en si misma la evaluacion de las
competencias, de conjunto con las condiciones laborales y personales requeridas para su

actuacion en un determinado puesto de trabajo.

En referencia a lo mencionado para que un profesional sea competen no significa
solo medir sus productiva, sino integracion coordinando, capacitacién permite buscando
siempre la calidad brindar como resultado un buen producto o servicio, buscando siempre la
excelencia ,asi mismo se puede atribuir a decir que al evaluar el desempefio laboral es un
aspecto bésico en la gestion de los recursos humano para las organizaciones logren lo

planificado.

Por otra parte, segun Werther y Davis (2008), destaca que la eevaluacion del
desempefio es un proceso con el que se logra medir el rendimiento del trabajador. Es una de
las funciones importantes con el que se desarrolla una organizacién o empresa moderna. De
igual manera, Robbins y Coulter (2017), refiere a que una de las metas principales de la
evaluacion del desempefio es determinar con precision la contribucion del desempefio
individual como base para tomar decisiones de asignacion de recompensas. Si el proceso de
evaluacion del desempefio insiste en los criterios equivocados o mide imprecisamente el

desempefio real en el puesto, se sobre recompensara o subrecompensara a los empleados.

Chiavenato (2009), senala que “cuando un programa de evaluacion del desempefio

esta bien planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto, mediano
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y largo plazo”. Segun el autor, beneficiarios son: el evaluado, el jefe, la empresa y la
comunidad. Sefiala que, por intermedio de la evaluacion del desempefio laboral, la
organizacion, conoce los aspectos de comportamiento y desempefio que la empresa mas

valoriza en sus funcionarios.

La evaluacion del desempefio, lo podemos considerar como un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo. Se puede conocer el grado de ausentismo del
colaborador como su nivel de productividad para luego exigir mejorar su rendimiento. Con
ello, en general la organizacion puede implantar nuevas politicas de compensacion, mejora
del desempefio, determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, detectar errores en el
disefio del puesto y ayuda a observar si existen problemas personales en el desempefio del

cargo.

3.2.6  Modelos del desempefio laboral.

El desempefio laboral tiene diversas dimensiones segun sean los autores. Segun Bittel
(2000) citado por Ruiz (2001), muestra tres dimensiones: (1) las condiciones de trabajo, que
es una funcién fundamental para la labor del colaborador y su interrelacion con los otros
colaboradores, que pueden generar un adecuado trabajo conjunto y eficiente. Las
condiciones de trabajo es un objetivo prioritario de una organizacion para su crecimiento,
(2) la interaccion con los jefes, referido a que es el jefe el que colabora con los trabajadores
a su cargo para la realizacién de su trabajo de la mejor manera, mediante la disposicion de
los recursos necesarios para la labor y el posterior reconocimiento del mismo. Asimismo,
debe motivar y estimular las capacidades de cada trabajador, apoyando sus ideas, resaltando
sus logros y capacitandolos oportunamente y (3) bienestar en el trabajo, que se entiende

como aquella situacion en la que el trabajador se siente satisfecho con su trabajo; esto
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vinculado con el reconocimiento salarial que recibe. El bienestar laboral significa que el
trabajador se siente valorado, realizado, respetado y se le dé también seguridad social,

capacitacion, estimulos posibilidades de crecimiento.

De igual manera, segun Louffat (2012) hace referencia a las dimensiones de

desempefio laboral indica a las siguientes como se ve en la figura:

Figura 4

Dimensiones de desempefio laboral

Eficacia Eficiencia Efectividad Ayuda a otros
- - \
Vmc_ulac_lon | Desempefio mas
organizaciona ) . . :
a , Dimensiones de desempefio laboral | alla del puesto
Satisfaccion del Rendimiento
trabajo profesional
U 7
Capacitacion - Habilidades — Habilidades [~ Trabajo en equipo
del trabajador laborales técnicas

Nota. Adaptado de Louffat (2012)

(1) Eficacia. Es la realizacion asociada al logro de los objetivos y los resultados
esperados por una organizacion para alcanzar el efecto que se desea; esto es, son las acciones
necesarias para alcanzar las metas que se han fijado. A esto se conoce como la manifestacion

administrativa de la eficiencia, o también como la eficiencia directiva.

(2) Eficiencia. Es el uso correcto de los recursos o el alcance de los objetivos, usando
el menor costo de recursos financieros, humanos y tiempo. Es una expresion que permite

evaluar el trabajo de los individuos en una organizacion.

(3) Efectividad. Es el nivel de alcance de los resultados deseados. Para ser efectivos

los colaboradores deben ser proactivos, conscientes de las decisiones que se toman y de
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establecer sinergias; cuyo resultado de trabajar en equipo serd la efectividad, la confianza e

innovacion en el trabajo.

(4) Ayuda a otros. Esto implica que los trabajadores deben de apoyarse mutuamente
mediante sugerencias 0 conocimientos en las tareas asignadas. También, esta dimension

implica el apoyo emocional en situaciones para superar problemas personales.

(5) Vinculacion organizacional. Es la forma como los trabajadores representan a la
organizacion, defendiendo y expresando lealtad mas alla de las circunstancias o

eventualidades en la entidad.

(6) Desempefio méas alld del puesto. Esta dimensién implica que los trabajadores
tomen iniciativas en su trabajo en mas de los que se pide, para conseguir los fines de la

empresa.

(7) Satisfaccion del trabajo. Esto se refieres a que los trabajadores son capaces de
tener una serie de sensaciones 0 sentimientos en su empresa que podrian afectar su
desempefio laboral. Al menos esto es lo que se evidencian con cierta regularidad. La
satisfaccion del trabajador esta relacionada con el tipo de trabajo, asi como con el ambiente
laboral, que esta conformado por el equipo de trabajo, el de supervision u organizacion, entre
otros. Segun el autor Sobreques et al. (2013) sefiala que en el caso del sector salud, la
importancia de la satisfaccién en el trabajo estan vinculados el nivel de calidad que se
brindan y la satisfaccion del trabajador; asi como de la motivacion laboral que se tenga. Para
los autores medir la satisfaccion laboral implica poder conocer, identificar o determinar las
falencias, obstaculos que se presentan y que no hayan sido identificados o incluso aprovechar
la informacion para crear planes de mejora. Newstrom (2011) es de la idea que un individuo

puede tener la sensacién de estar satisfecho o no en su centro de trabajo y para esto es capaz
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de hacer a un lado sus consideraciones, metas o conductas intencionales y personales. Si esto
es asi, este comportamiento adoptado por los individuos facilita que los directivos puedan

predecir sus comportamientos y las consecuencias de estos en el desemperfio de sus labores.

(8) Rendimiento profesional. En primer lugar, esta dimension no debe ser atribuido
al puesto de trabajo sino al trabajador que le adiciona componentes personales y sociales,
adquiridos en experiencias previas. De alli que, segin Salas et al. (2014) el rendimiento
profesional haga posible que los subsistemas de la gestion del recurso humano creen una
sinergia y faciliten la obtencion de resultados generales, manteniendo los elementos,
caracteristicas y dinamicas de cada area especifica como son la seleccién, adiestramiento,

evaluacion, promocion, distincion y certificacion.

(9) Trabajo en equipo. Esta dimensién implica colaboracion mutua. Segun Custodio
y Neves (2015) es un concepto de la mejor forma en que se construyen y organizan las
habilidades de los individuos. Esta relacionado con el desarrollo del trabajo, facilita el
intercambio de tareas, asi como la cooperacidn para la consecucion de las metas. Si bien
cada trabajador realiza sus labores de manera independiente, lo realiza persiguiendo un
mismo fin y sobre una base o estructura de un trabajo conjunto de la empresa. Los autores
mencionados destacan que en el caso de la salud se da mucha comunicacion, accion conjunta
y desarrollo de habilidades como la empatia, que se refuerza por la préactica y conocimientos
de los otros sanitarios, resultando el conocimiento colectivo. Asimismo, Quintero (2008)
indico que la accién dirigida entre el colaborador y el usuario ayuda para que este ponga
empefio y perfeccione su atencién, dando como resultado una mejoria en la labor del
empleado. Finalmente, segin Jaramillo (2012) el equipo de trabajo debe ser controlado y
guiado por un supervisor, la designacion de los equipos se hace de acuerdo con las

habilidades y destrezas de los trabajadores para que les sea mas facil interactuar y desplegar
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sus destrezas para la consecucion de sus objetivos. Es asi que durante el desarrollo de las
actividades se procesan los cambios que refuerzan al equipo y consolidan su unidad, se

identifican nuevos lideres y se refuerzan valores como la igualdad entre otros.

(10) Capacitacion del trabajador. Esta dimensién tiene que ver con la
retroalimentacion del conocimiento del trabajador que se da de modo continuo. Para Cadena
et al. (2012) la capacitacion del trabajador es vital para proporcionar a las organizaciones
personal capacitado y que estos se adapten a los constantes cambios del mercado. La
capacitacion del trabajador se puede definir como un proceso dindmico y continuo que
permite obtener, reforzar, actualizar o generar nuevos conocimientos o habilidades para
desempefiar las funciones de forma optima y resolver los problemas que se presenten en el
ambito laboral. La capacitacion del trabajador en el caso de salud es uno de los més exigentes
dada sus caracteristicas particulares respecto a la vida de las personas; por ello este tipo de
trabajador esta en una permanente capacitacion. Para Segovia (2012) la capacitacion busca
tener trabajadores preparados para desempefiar sus funciones actuales y las que podrian
realizar en un futuro o los cambios del mundo actual. Por ello, una organizacion debe llevar
a cabo de manera sistematica, planificada y constante, la formacion del recurso humano a

fin de lograr el éxito de la organizacion.

(11) Habilidades laborales. Esta dimensidn se refiere a que las habilidades se basan
en el puesto de trabajo o en un concepto que esté de acuerdo con el sector laboral, lo que
permite que el trabajador participe. Segun Salas et al. (2014) las habilidades laborales tienen
una importancia relevante para que el desempefio laboral de los trabajadores sea satisfactorio

e impacte de manera positiva en los objetivos de la organizacion.

(12) Habilidades Técnicas. Las habilidades técnicas vienen a ser los conocimientos

y destrezas que el trabajador tiene sobre una determinada area de desempefio.
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3.2.7 El desempefio laboral del MINSA-Peru.

El desempefio laboral o profesional sigue lo normado por el MINSA-Per( en el
Decreto Administrativo N° 142 “Normas y procedimiento para el proceso de evaluacion del
desempeiio y conducta laboral del ministerio de salud” y la RM N°626-2008/MINSA. Este

es enfoque del desempefio se utiliz6 en la presente investigacion.

3.3 Base Legal

En cuanto a la realidad normativa se tiene que la ley N°3094 que resalta los derechos
humanos para la poblacién en general y esté ley esta conformada por 38 articulos. Se incluye
en este marco normativo a MTPE el cual protege la salud mental de todos los trabajadores
en las organizaciones, ya que un empleado més equilibrado tendra mayor satisfaccion es mas

productivo.

Segln Vinatea (2019) respecto a la ley de la productividad y competitividad laboral,
y su fortalecimiento de SUNAFIL, menciona que el empleador es responsable ante cualquier
cosa que perjudique la vida o salud del trabajador, SUNAFIL pretende que se ejecute
mejores inspecciones laborales, nuevas modalidades normativas en lo laboral,

indemnizaciones por dafios y perjuicios ante despidos fraudulentos.

3.4  Un modelo de influencia del estrés laboral en el desempefio profesional del

personal asistencial del hospital José Hernan Soto Cadenillas de Chota, 2021

El ambiente de trabajo de un hospital suele ser de trabajo tenso, delicado de angustia
en el entendido de que se trata de la salud de los pacientes que en los casos mas delicados
involucra la vida; es en estas condiciones en las que los profesionales de la salud desarrollan

su trabajo profesional De ser asi, podemos simplificar este comportamiento en dos variables
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una dependiente como es el desempefio profesional y otra variable independiente como es el
estrés laboral. La simplificacion del modelo queda especificada de la siguiente manera:

Y=a+bX

Donde:

Y: es el desempefio profesional de los profesionales de la salud del hospital

X: es el estrés laboral de los profesionales de la salud del hospital

b<0

En la ecuacion anterior se observa que existird una relacion indirecta entre ambas
variables, existiendo otras variables constantes. La estimacién del pardmetro beta

representado por b, es el objetivo a estimar y dard cumplimiento de esa manera al objetivo

general.

3.5  Definiciones Conceptuales.

Desempefio: Grado o nivel de logros laborales que consigue un individuo Gnicamente

después de realizar cierto grado de esfuerzo. (Pedraza & Amaya 2010)

Desempefio profesional: Es el nivel en que un trabajador logra cumplir con los
objetivos de las funciones y actividades encomendadas en su trabajo, haciendo uso de los

medios y recursos necesarios con eficacia. (Pedraza & Amaya 2010)

Evaluar: es estimar o juzgar el valor, la excelencia, las cualidades o el estatus de
algun objeto o persona, La evaluacién de los individuos que desempefian roles dentro de una
organizacion puede llevarse a cabo utilizando varios enfoques, que reciben denominaciones

como evaluacioén.

La evaluacion del desempefio segln cita a Henriquez, (2012), Sastre y Aguilar

(2003), "la evaluacion del desempefio es aquel proceso sistematico y estructurado, de
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seguimiento de la labor profesional del empleado, para valorar su actuacion y los resultados

logrados en el desempefio de su cargo” (p. 321)

Estrés laboral. Segun Pérez (2019) citando a la OIT, sefiala que el estrés laboral es la
reaccion que puede tener un colaborador de una empresa cuando es exigido o presionado por
un trabajo que esta fuera del alcance de sus conocimientos o capacidad. Es una situacion que
se complica cuando el trabajador no recibe el suficiente apoyo de sus supervisores y

comparieros de trabajo.
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3.6 Operacionalizacion de Variables

Tabla 2

Tabla de operacionalizacion de variables

. Definici6 . . .
Variables ¢ |n|C|.on Dimension Indicadores
de la Variable
Clima 1,10,11,20
organizacional
El estrés laboral es la reaccion
Jatee Estrucj[ura' 2.12.16,24
que puede tener el individuo Organizacional
ante exigencias y presiones Territorio
Estres laborales que no se ajustan asus  organizacional 315,22
laboral conocimientos y capacidades, Yy Tecnologia 4,14,25
que ponen a prueba su Influencia del lider ~ 5,6,13,17
capacidad para afrontar la Falta de cohesiona ~ 7,9,18,21

situacion (OMS, 2021)
Respaldo de grupo  8,19,23

El desempefio laboral es la Planificacion

caracterizacion del conjunto de . Responsabilidad
Acciones y

conocimientos, habilidades y . Iniciativa
comportamientos N . .,
destrezas que posee un Confiabilidad /Discrecion
trabajador en la aplicacion de Relaciones interpersonales
Desempefio  una accion productiva. También Oportunidad
profesional ~ podemos precisar que son las Calidad de trabajo
capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades del Actividad laboral

Cumplimiento de las

trabajador, que pueden afectar
normas.

los resultados y cambios en la
organizacion
Nota. La columna indicadores esta relacionada con los cuestionarios

3.6  Hipotesis.

El estrés laboral influye de manera indirecta en el nivel del desempefio profesional
del personal asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021. Esto significa
que de existir un incremento del estrés laboral disminuye el desempefio profesional del
personal del hospital. Situacion que seria a la inversa si ocurre una disminucion del estrés

laboral, que en tal caso habria un aumento del desempefio profesional.
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I1l.  Disefio Metodoldgico

3.1  Tipo de Investigacion

La presente investigacion es de tipo aplicada porque busco evidencia empirica de una
relacion teorica entre las variables tanto dependiente como independiente. También fue una
investigacion de nivel correlacional y explicativa, porque tuvo que detectar la asociacion
entre las variables y su causalidad. De este modo, se pudo confirmar lo previamente

planteado en la base tedrica.

3.2  Método de Investigacion.

El método de investigacion es cuantitativo porque se busca la medicion de la variable
dependiente e independiente, de las dimensiones y de los indicadores con el fin de determinar
la expresion numérica de las variables en estudio. Para posteriormente realizar la medicion
del impacto de la variable estrés laboral sobre la variable desempefio profesional en el

hospital del cual se tomaron los datos al personal de salud.

3.3 Disefio de Contrastacion

El disefio de la investigacion es el de una investigacidon no experimental cuantitativa:
esto es una investigacion que se lleva a cabo sin manipular de manera deliberada las
variables. Asi, no se va a variar en forma intencionada las variables independientes para ver
sus efectos sobre otras variables de forma direccionada, sino que, se observan los fendmenos
tal como se dan en su contexto natural para analizarlos. También, se trata de un estudio de
corte transversal, porque la informacion fue levantada en un momento determinado de

tiempo (Hernandez et al. 2014).
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3.4  Poblacion, Muestra y Muestreo

La poblacion estara constituida por el personal asistencial que labora en Hospital José
Soto Cadenillas- Chota, ascendente a una poblacion finita de 400 personas, de las cuales se
seleccion6 una muestra de 173 personas.

n= (N. Z2% p. q)
((N-1). B2+ Z2.p.q)

N = Tamafio de la poblacion finita: 400 personas

E = 0.5 % error muestral

Z = coeficiente del 1.95% del nivel de confiabilidad
P = 0.60 probabilidad de éxito

Q =0.40 probabilidad de fracaso

n = Tamafio de la muestra= 173.3

3.5  Técnicas, Instrumentos, Equipos y Materiales de Recoleccidn de Datos.

Esta investigacion utilizo la técnica de encuestas y el instrumento de recoleccion de
datos como el cuestionario, que nos permitiran medir cada variable de nuestra investigacion,
esta se aplico al personal del referido hospital; asi mimo, se utilizaron, herramienta de
formato de google como cuestionarios impresos para tomar informacion de las unidades

seleccionadas.

Los instrumentos o cuestionarios que se aplicaron para medir las variables en esta
investigacion fueron: (1) Escala de estrés laboral de la Organizacion Internacional del
Trabajo y la Organizacion Mundial de la Salud, el cual es un cuestionario que permite medir
el estrés laboral, elaborado por OIT y OMS, este fue planteado por Ivancevich y Matteson
en el afio 1989, segin (Medina, et al. 2007). Este instrumento resulta ser una de las escalas
mas utilizadas en Latinoamérica y con mayor interés en adaptarse a los paises de la region y
(2) Referente a la variable del desempefio laboral se utilizara el instrumento de evaluacion

del desempefio laboral, el cual es planteado segin Decreto Administrativo N° 142 “normas
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y procedimiento para el proceso de evaluacion del desempefio y conducta laboral del
ministerio de salud”; asi mismo, por RM N°626-2008/MINSA, la cual tiene como finalidad
identificar objetivamente el desempefio y conducta laboral del personal de salud y como
objetivo llevar a cabo el proceso de evaluacion del desempefio y conducta laboral del

personal de ministerio de salud.

3.6  Procesamiento y Analisis de Datos

Se utiliz6 google drive para recolectar informacion través del cuestionario y
cuestionario impresos realizados en el trabajo de campo. Los datos se procesaron con ayuda
de paquetes estadisticos como EXCEL y SPSS con los cuales se elaboraron tablas y figuras
que reflejaron lo encontrado. La comprobacién de la correlacion se llevé a cabo con el
coeficiente de correlacién de Rho de Spearman por ser apropiado para respuestas ordinales,
en esta investigacion el estrés laboral y el desempefio laboral tiene afirmaciones en escala
Likert que va de 1 a 7. La otra opcion seria el coeficiente de Rho de Pearson siempre y

cuando se tengan variables cuantitativas, que no es el caso de este presente estudio.

A las variables se les aplico la prueba de normalidad, para confirmar si ellas siguen
una distribucion normal o no, mediante la prueba de hip6tesis de Kolmogorov—-Smirnov, ya
que se trata de una prueba, cuando se tienen mas de 50 datos u observaciones (el estudio
tiene 173). Asi, la hipotesis nula a contrastar es HO: la variable tiene una distribucion normal,

frente a H1: La variable no tiene una distribucién normal.

Ademas, la investigacion estimaréa la relacién causa — efectos entre las variables con
un modelo de regresion lineal, en que se probara la existencia de una relacion indirecta entre

las variables.
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V. Resultados

4.1  Influencia del Estrés Laboral en el Desempefio Profesional del Personal

Asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021

La influencia del estrés laboral en el desempefio profesional como muestra la tabla
siguiente es directa y estadisticamente significativa. No se confirma la teoria de que la
relacion es inversa. La regresion indica que el coeficiente beta estimado es positivo e
ineléstico; esto es, tiene un valor de 0,118 y un p-valor de 0.03, siendo estadisticamente
significativo. En consecuencia, de haber un incremento de una unidad en el estrés laboral, el
desempefio profesional aumenta en 0,118. También el reporté muestra un R cuadrado de
0.052, positivo, que sefiala que de haber un cambio en la variable estrés laboral, el

desempefio profesional aumenta en 5.2%.

Tabla 3
Reporte del analisis de regresion del modelo estimado

Resumen del modela®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar Durbin-Watson
ajustado de la
estimacion
1 2272 ,052 ,046 ,72540 1,942

a. Predictores: (Constante), ESTRESLABORAL
b. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL

ANOVA?
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadrética
1 Regresion 4,890 1 4,890 9,292 ,003°
Residuo 89,981 171 ,526
Total 94,871 172

a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL
b. Predictores: (Constante), ESTRESLABORAL

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes T Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 2,716 ,135 20,146 ,000
ESTRESLABORAL ,118 ,039 227 3,048 ,003

a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL
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En la Tabla 4, existe una correlacion positiva baja entre el estrés laboral y el

desempefio profesional el Rho de Spearman es de 0,214; pero, es estadisticamente

significativa.
Tabla 4
Matriz de correlacion de Rho de Sperman de las variables estrés laboral y desempefio
profesional.
Correlaciones DESEMPENO ESTRES
PROFESIONAL  LABORAL
DESEMPENO Coeficiente de 1,000 ,214™
PROFESIONAL correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,005
Spearman N 173 173
ESTRES Coeficiente de ,214™ 1,000
LABORAL correlacion
Sig. (bilateral) ,005 .
N 173 173

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Cuando se consideré otra regresion del desempefio laboral y predictores como las
dimensiones del estrés y los indicadores del perfil del entrevistado, se obtuvo que dada la
incorporacion de mas indicadores el ajuste del modelo mejora, se tuvo un mayor R-cuadrado,
que ahora es de 26,7%. En esta regresion, son significativos solo el nivel de ingresos con un

coeficiente de 0.154.

Tabla 5

Estimacidn del modelo con dimensiones del estrés laboral y perfil del entrevistado

Resumen del modela®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar Durbin-
ajustado de la estimacion Watson
1 51728 ,267 ,207 ,66126 2,029

a. Predictores: (Constante), RESPALDO, Cuenta con carga familiar, Ingresos, Sexo, Estado civil, Edad, Profesién, CLIMA
ORGANIZACIONAL, TERRICTORIO ORGANIZACIONAL, TECNOLOGIA, INFLUENCIA, ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL, COHESION

b. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL

ANOVA?
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadrética
1 Regresion 25,346 13 1,950 4,459 ,000°

Residuo 69,525 159 437
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Total 94,871 172
a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL
b. Predictores: (Constante), RESPALDO, Cuenta con carga familiar, Ingresos, Sexo, Estado civil, Edad, Profesién, CLIMA
ORGANIZACIONAL, TERRICTORIO ORGANIZACIONAL, TECNOLOGIA, INFLUENCIA, ESTRUCTURA
ORGANIZACIONAL, COHESION

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta

1 (Constante) 3,103 422 7,358 ,000
Edad -,006 ,005 -,104 -1,227 ,222
Sexo -,071 132 -,045 -,536 ,593
Estado civil ,010 ,086 ,010 ,116 ,908
Ingresos ,154 ,038 ,330 4,102 ,000
Profesion -,066 ,039 -,147 -1,678 ,095
Cuenta con carga -,214 ,141 -,128 -1,512 ,132
familiar
CLIMA -,044 ,079 -,091 -,555 ,579
ORGANIZACIONAL
ESTRUCTURA -,069 ,092 -,130 -, 749 ,455
ORGANIZACIONAL
TERRICTORIO -,003 ,084 -,005 -,031 ,976
ORGANIZACIONAL
TECNOLOGIA -,099 ,078 -,207 -1,266 ,207
INFLUENCIA 111 ,070 ,256 1,590 ,114
COHESION ,192 ,103 377 1,855 ,065
RESPALDO ,006 ,055 ,014 ,108 ,914

a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL

Finalmente, cuando se estim6 un modelo de regresion considerando solo las
dimensiones del estrés laboral, los resultados que se observan en la Tabla 6, siguiente
muestra que el R-cuadrado alcanza un valor de 12,7%. Es esta estimacion se obtienen
significativas tres dimensiones: territorio organizacional (-.181), influencia del lider (0,161)

y falta de cohesion (0,230).
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Tabla 6
Estimacion del modelo de las dimensiones del estrés laboral y el desempefio profesional.

Resumen del modeloP®

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error estandar de Durbin-
ajustado la estimacion Watson
1 ,3562 127 ,090 ,70848 1,977

a. Predictores: (Constante), RESPALDO, TECNOLOGIA, TERRICTORIO ORGANIZACIONAL, INFLUENCIA,
CLIMA ORGANIZACIONAL, ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, COHESION

b. Variable dependiente; DESEMPENOPROFESIONAL

ANOVA?
Modelo Suma de al Media F Sig.
cuadrados cuadratica
1 Regresion 12,050 7 1,721 3,430 ,002°
Residuo 82,820 165 ,502
Total 94,871 172

a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL
b. Predictores: (Constante), RESPALDO, TECNOLOGIA, TERRICTORIO ORGANIZACIONAL, INFLUENCIA,
CLIMA ORGANIZACIONAL, ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL, COHESION

Coeficientes?

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig.
estandarizados estandarizados
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 2,666 ,139 19,21 ,000
8
CLIMA -,038 ,084 -,079 -,455 ,650
ORGANIZACIO
NAL
ESTRUCTURA -,013 ,096 -,025 -,137 ,891
ORGANIZACIO
NAL
TERRICTORIO -,181 ,078 -,360 - ,022
ORGANIZACIO 2,313
NAL
TECNOLOGIA -,081 ,078 -,169 - ,298
1,044
INFLUENCIA ,161 ,073 ,369 2,209 ,029
COHESION ,230 ,105 ,452 2,184 ,030
RESPALDO ,013 ,058 ,031 ,225 ,822

a. Variable dependiente: DESEMPENOPROFESIONAL

A continuacién, en la Tabla 7 se puede ver la prueba de normalidad de cada una de
las variables. La prueba Kolmogorov-Smirnov sefiala que cada una de las variables no siguen
una distribucién normal o no son normales, al rechazarse la hip6tesis nula de normalidad al

tener cada una un p-valte menor a 0.05 respectivamente
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Prueba de normalidad Kolmogorov-Smirnov de las variables bajo estudio
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Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico al Sig. Estadistico al Sig.
NIVELESTRESLABORAL( ,329 173 ,000 ,743 173 ,000
Agrupada)
NIVELDESEMPENOPROF ,243 173 ,000 ,800 173 ,000

ESIONAL (Agrupada)

a. Correccion de significacion de Lilliefors

4.2 Nivel del Estrés Laboral del Personal Asistencial del Hospital José Hernan Soto

Cadenillas Chota, 2021

El nivel de la calificacidn por parte de los entrevistados respecto a la variable estrés

en términos de alto, medo o bajo es calificado como se ve en la en la Tabla 7 y la Figura 5,

los entrevistados sefialan que el nivel de estrés que tienen es bajo.

Tabla 8

Nivel de calificacion de la variable estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 91 52,6
Medio 61 35,3
Alto 21 12,1
Total 173 100,0

Nota. Elaboracién propia



Figura 5

Nivel

Porcentaje

Nota:

de calificacion de la variable estrés laboral

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0 52.6
50.0
40.0
30.0
20.0 12.1
10.0
0.0

35.3
Porcentaje valido

Bajo Medio Alto

Niveles de calificacion

Elaboracion propia
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En la Figura 6, el nivel de estrés laboral obtiene también, un promedio de respuestas

de 3,17 por parte de todos los entrevistados; de los cueles la dimension respaldo de grupo

tiene el mas alto promedio de 3,55, mientras que el menor promedio, lo tiene el territorio

organizacional con 2,68.

Figura 6

Promedio de respuestas de la variable estrés laboral y de sus dimensiones

7.00
6.00
5.00
4.00
3.00
2.00
1.00

0.00

Nota:

3.70 3.61 ,
3.83 4.04 3.90 D 3.78

3.17 2.96 3.10 . 3.30 3.39 3.22

ESTRESLABORAL CLIMA ESTRUCTURA TERRITORIO TECNOLOGIA INFLUENCIA DEL FALTA DE
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL LIDER COHESION

Media Brecha

Elaborado tomando como base al trabajo de campo

3.45

3.55

RESPALDO DE
GRUPO
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En el caso de la dimension clima organizacional alcanza un promedio de 2,96, que
corresponde a las respuestas de las expresiones 1, 10, 11 y 20. La expresion “El que mi
equipo de trabajo no respalde mis metas profesionales me causa estrés”, que alcanza una
media de 2,91, mientras que” El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos

me hace sentir incomodo” tiene una calificacion de 2,31.

Figura7

Promedio de la dimensién clima organizacional y sus indicadores

CLIMA ORGANIZACIONAL [2I9566l 4.04
El quel de direccié
que la empresa carezca de direcciony _ 3.83

objetivos me causa estrés?

El que las politicas generales de la gerencia _ 3.77

impidan mi buen desempefio me estresa?

El que la estrategia de la empresa no esté
, : - 284 4.16
bien comprendida me estresa?
El que no comprenda las metas y misidn de _ 4.41

la empresa me causa estrés?

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo

En la Figura 8, el promedio de la estructura organizacional es de 3,1, teniendo

indicadores, en el mas bajo de 2,84 y el més alto de 3,65.
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Figura 8
Promedio de la dimension estructura organizacional y sus indicadores

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL [EH0Z6 3.90
El que no respete la cadena de mando, me
. 337 3.63
causa estrés?
El que se maneje mucho papeleo dentro de 376 3.24
la empresa me causa estrés? ’
El que las personas que estan a mi nivel
272 4.28
dentro de la empresa tengamos poco...
El rendirle informes a mis superiores y a mis 256 .44

subordinados me estresa?

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo

En la Figura 9, la dimension territorio organizacional tiene el promedio de 2,68,
donde el nivel promedio mas bajo es de 3,23, en el caso de “El que las politicas generales de
la gerencia impidan mi buen desempefio me estresa” y el nivel promedio més alto es de 3,98,

en el caso de “El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa”.

Figura 9
Promedio de la dimensién territorio organizacional y sus indicadores

TerRICTORIO ORGANIZACIONAL - [[ZIGE40NIN 4.32
El que tenga que trabajar con miembros de
otros departamentos me hace sentir _ 4.69
incomodo?
El no tener un espacio privado en mi
trabajo me estresa?
El que no esté en condiciones de controlar
las actividades de mi area de trabajo me _ 4.13

produce estrés?

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo
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El la Figura 10, el promedio de la dimension tecnoldgica es de 3,30, teniendo un
promedio mas alto de 3,72 en el caso del indicador respecto al “no contar con la tecnologia
de calidad me causas estrés” y el mas bajo 3,17, respecto al indicador “el que el hospital

carezca de direccion y objetivos me causas estrés”

Figura 10
Promedio de la dimensidn tecnoldgica y sus indicadores

TECNOLOGIA 3.70

El no contar con la tecnologia adecuada

para hacer un trabajo de calidad me causa _ 3.28

estrés?
El no tener el conocimiento técnico para ser
competitivo dentro de la empresa me
estresa?

4.08

El que el equipo disponible para llevar a

cabo mi trabajo se limitado me estresa? it

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo.

El la Figura 11, el promedio de la dimension influencia del lider es de 3,39, teniendo

un promedio mas alto de 3,06 y el méas bajo 2,56.
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Promedio de la dimensidn influencia del lider y sus indicadores

INFLUENCIA

El que mi jefe no tenga confianza en el
desempefio de mi trabajo me causa estrés?

El que mi feje no se preocupe por mi
bienestar me estresa?

El que mi jefe no me respete me estresa?

El que mi jefe no dé la cara por mi ante los
Superiores me estresa?

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo

3.61

3.46

3.94
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El la Figura 12, el promedio de la dimension falta de cohesion es de 3,22, teniendo

un promedio més alto de 3,76 y el mas bajo 2,60.

Figura 12

Promedio de la dimensidn falta de cohesion y sus indicadores

COHESION

El que mi equipo de trabajo me presione
demasiado me causa estrés?

El que mi equipo de trabajo se encuentre
desorganizado me estresa?

El que mi equipo de trabajo no disfrute de

prestigio dentro de la empresa me causa...

El que no sea parte de un equipo de trabajo
que colabore estrechamente me causa...

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo

3.78

3.40

3.02

4.40

3.97

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

El la Figura 13, el promedio de la dimension respaldo de grupo es de 3,55, teniendo

un promedio mas alto de 3,60 y el méas bajo 3,03.
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Figura 13

Promedio de la dimension respaldo del grupo y sus indicadores

respaoo  [NEIESASN 3.45
El que mi equipo de trabajo no me brinde
ayuda técnica cuando lo necesito me causa _ 3.54
estrés?.
El que mi equipo no me brinde proteccion
en relacion con las injustas demandas de _ 3.35
trabajo que me hacen los jefes me causa...
El que mi equipo de trabajo no respalde
mis metas profesionales me causa estrés?

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 7.00

B Media Brecha

Nota: Elaborado tomando como base el trabajo de campo

4.3  Nivel del Desempefio Profesional del Personal Asistencial del Hospital José

Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021.

En la Tabla 9 y Figura 14, el nivel alcanzado por la variable desempefio profesional

es medio, los entrevistados responden en un 46.8%.

Tabla 9

Nivel de calificacidn de la variable desempefio profesional

Frecuencia Porcentaje
Bajo 32 18,5
Medio 81 46,8
Alto 60 34,7
Total 173 100,0

Nota. Elaboracion propia
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Figura 14
Nivel de calificacion de la variable desempefio profesional

100.0
90.0
80.0
70.0
60.0
50.0
40.0

46.8
34.7 H Porcentaje
30.0 18.5
20.0
10'0 .
0.0

Bajo Medio Alto
Niveles de calificacién

Porcentaje

Nota. Elaboracion propia

También, como se ve a continuacién en la Figura 15, el nivel promedio del
desempefio profesional es de 3,09 por parte de todos los entrevistados; de los cueles la
dimension actividad profesional tiene un promedio de 3,22, mientras que el menor promedio

lo tiene acciones y comportamiento con 3,01.

Figura 15

Promedio de la variable desempefio profesional y sus indicadores

5.00
4.50
4.00 1.91 1.99 1.78
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

3.01 3.22

DESEMPENO PROFESIONAL ACCIONES Y ACTIVIDAD PROFESIONAL
COMPORTAMIENTO

Media Brecha

Nota. Elaborado tomando como base al trabajo de campo
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Como se ve en la Figura 16, el promedio de acciones y comportamiento es de 3,01,
teniendo el promedio mas alto relaciones interpersonales de 3,82 y el méas bajo planificacion

con 1,52.

Figura 16

Promedio de la dimensién acciones y comportamiento y sus indicadores

Confiabilidad/Discrecién 3.34 1.66
Relaciones Interpersonales 3.82 1.18
Iniciativa 3.37 1.63
Responsabilidad 3.02 1.98
Planificacion 1.52 3.48
acciones Y comporTAMIENTO  [IINESTD 1.99
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Series1 Series2

Nota. Elaborado tomando como base el trabajo de campo.

El la Figura 17, el promedio de actividad profesional es de 3,22, teniendo un

promedio mas alto de 3,32 y el mas bajo es para calidad del trabajo de 3,09.

Figura 17

Promedio de la dimensidn actividad profesional y sus indicadores

Cumplimiento de Normas 3.24 1.76
Calidad de Trabajo 3.09 1.91
Oportunidad 3.32 1.68
ACTIVIDAD PROFESIONAL _ 1.78
0.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Series1 Series2

Nota. Elaborado tomando como base el trabajo de campo
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4.4  Perfil del Personal de Salud en el Hospital

Los entrevistados que sumaron 173 encuestados, que trabajan en el Hospital José
Hernan Soto Cadenillas de Chota. ElI 66,5% de los entrevistados son mujeres, de
cargo/profesion son técnicos que representan el nivel més alto con un 36,4%, seguido por
enfermeras que representan el 23,1% y médicos 17,3%, finalmente el porcentaje mas bajo
de los entrevistados son los odontdlogos representan el 0,6%. El rango de edad mas frecuente

va de 30 a 39 afios, siendo el 31.8%.

En los aspectos personales y econdmico, el 73,4% tienen carga familiar; esto es,
tienen hijos. El estado civil de la mayoria es ser soltero en un 46,2%, 42,2 son casados y un
9,8 es conviviente. Los ingresos de entre 1000 a 2000, le corresponde al 20,2%, seguido por

el rango de 3000 a 5000 que representa el 39,3%. Sobre los 5000 mil soles solo lo alcanzan

15 persona.

Tabla 10

Perfil de los entrevistados del Hospital José Hernan Soto Cadenillas de Chota

Frecuencia Porcentaje Porcentaje

Sexo acumulado
Femenino 115 66,5 66,5
Masculino 58 33,5 100,0
Profesién
Técnico 63 36,4 36,4
Enfermera 40 23,1 59,5
Medico 30 17,3 97,1
Obstetra 18 10,4 69,9
Otros 17 9,8 79,8
Biologo 2 1,2 98,3
Laboratorio 2 1,2 99,4
Odontologo 1 0,6 100,0
Carga familiar
Si 127 73,4 73,4
NO 46 26,6 100,0

Estado civil



Soltero
Casado
Conviviente
Viudo

Ingresos
menos 1000
1000-2000
2000-3000
3000-5000
5000-8000
mas de 8000
Rango de edad
20a29
30a39

40 a49
50a59

60 a 69
Total

80
73
17

24
35
31
68
12

30
55
38
23
27
173

46,2
42,2
9,8
1,7

13,9
20,2
17,9
39,3
6,9
1,7

17,3
31,8
22,0
13,3
15,6
100,0

46,2
88,4
98,3
100,0

13,9
34,1
52,0
91,3
98,3
100,0

17,3
49,1
711
84,4
100,0

Nota. Elaborado tomando como base el trabajo de campo

64



65

4.5  Plan de Mejora del Estrés Laboral y Desempefio Profesional

La politica hospitalaria deberia tomar en cuenta los resultados de la presente
investigacion y a las sugerencias dadas en el apartado de recomendaciones de politica. En
este apartado precisaremos de modo mas concreto, sobre las actividades a realizar,
considerando una estructura operativa que sefiala, el nivel de recursos a utilizar, los tiempos,
entre otros elementos. En ese sentido, se busca implementar una politica hospitalaria con

respecto al personal que genere alto desempefio con bajo estrés.

Justificacion

El estrés laboral se refiere a como responde un individuo frente a una situacion
laboral determinada, mientras que el desempefio laboral se refiere a como el trabajador
responde frente a la demanda laboral, como se desenvuelve frente a sus funciones de su
cargo o determinadas tareas; teniendo en cuenta experiencias, motivaciones, habilidades,
conocimientos, actitudes, valores personales, reconocimiento, objetivos, etc. Segun la
evaluacion que se realizo del estrés laboral influye en el desempefio profesional. En tal

sentido, esta propuesta busca implementarse en el hospital en el corto plazo.

Objetivos

El presente plan contiene una estrategia para a mejorar el estrés laboral y el
desempefio profesional. Asi, se va a precisar los siguientes objetivos estraticos como: (1)
Disminuir el nivel de estrés laboral considerando que la investigacion ha dado como
evidencia que este nivel se encuentra alrededor de 3.17, como de sus dimensiones
correspondientes 'y (2) Aumentar el desempefio profesional, considerando que la
investigacion ha dado como resultado un nivel de 3.09, con dimensiones con resultados muy

cercanos.



Desarrollo de la propuesta.

Objetivos, estrategias y actividades
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Para el cumplimiento del primer objetivo, deben de desarrollarse las siguientes

actividades: (1) Un taller de capacitacion para manejo de equipos, (2) Un taller integrador

de trabajo en equipo y (3) Charla de capacitacion en manejo estrés. Para el cumplimiento del

segundo objetivo, deben de desarrollarse las siguientes actividades: (1) Un taller de

planificacién en el trabajo del hospital y (2) Una charla sobre calidad de trabajo y servicio

de salud que se brinda en el Hospital.

Tabla 11

Objetivos, estrategias y actividades del Plan de Mejora del Hospital

Objetivos Estrategias Actividades Metas
Taller Integrador del manejo del estrés laboral
L como identificar factores riesgo, 01
Socializacion  del .
p complicaciones.
estrés laboral 9 . ,
L Evaluacion del nivel del estrés por personal de
Disminuir el L 01
. salud especializado.
nivel de . L, . N
\ Taller de induccion de Pausas activas dirigida
estrés laboral 01
al personal de salud
Programa de . .
. Taller Bailo terapias para el personal de salud 01
bienestar Laboral o P X
Talleres de planificacion en el trabajo del 01
hospital.
Talleres funcionales de resolucion conflictos, o 01
necesidades de cada area
Talleres - -
e Taller funcional para verificar o hacer
multidisciplinarios . o 01
. seguimiento de la estructura organizacional
con cada area R ”
Taller de Socializacion de politicas generales 01
que afectan el desempefio profesional.
Incrementar ) L .
. . Programacion de capacitaciones presenciales
el nivel de Capacitaciones ) . 01
~ : . acorde con el area de trabajo.
Desempefio  asistenciales
. Entrega de folletos, protocolos para que sean
laboral continuas 9 X . 01
socializados a todo el personal asistencial.
Entrega de reconocimiento por desempefio 01
profesional
Motivacién Horarios flexibles 01
Integracion mensual por cumpleafios como 01

incentivo al desempefio

Nota. Elaboracion propia



Responsables, “presupuesto y cronograma
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El plan debe ser alineado con el plan operativo de la unidad de personal y con el plan

de desarrollo institucional del hospital. De tal modo que vincule con el resto de actividades,

tenga responsables, un presupuesto y un cronograma de tiempos. En la Tabla 11 se puede

observar que las distintas iniciativas que se han tomado participan distintas unidades del

hospital a fin de que la actividad sea desarrollada como son los talleres y las charlas. El uso

de los talleres se justifica porque son actividades de participacion grupal propia para el

aprendizaje de los adultos, asi como las charlas informativas. Ambas modalidades son de

gran impacto en los niveles de rendimiento de todo tipo.

Tabla 12

Actividades y responsables

Actividades

Responsables

Taller Integrador del manejo del estrés laboral como
identificar factores riesgo, complicaciones.
Evaluacion del nivel del estrés por personal de salud
especializado.

Taller de induccion de Pausas activas dirigida al personal
de salud

Taller Bailo terapias para el personal de salud

Talleres de planificacion en el trabajo del hospital.
Talleres funcionales de resolucion conflictos, o
necesidades de cada area

Taller funcional para verificar o hacer seguimiento de la
estructura organizacional

Taller de Socializacién de politicas generales que afectan
el desempefio profesional.

Programacidn de capacitaciones presenciales acorde con el
area de trabajo.

Entrega de folletos, protocolos para que sean socializados
a todo el personal asistencial.

Entrega de reconocimiento por desempefio profesional
Horarios flexibles

Integracion mensual por cumpleafios como incentivo al
desempefio

Director asistencial y jefes de areas
asistenciales

Jefe de recursos Humanos/ area de
calidad/Jefa de psicologia

Director, jefe de presupuesto y jefe
logistica, jefes asistenciales de cada
servicio.

Jefe de recursos Humanos/ area de calidad
Jefe de recursos Humanos/ area de calidad/
Director asistencial y jefes de areas
asistenciales

Jefe de recursos Humanos/ area de
calidad/Jefa de psicologia

Director, jefe de presupuesto y jefe
logistica, jefes asistenciales de cada
servicio.

Jefe de recursos Humanos/ area de calidad

Jefe de recursos Humanos/ area de calidad/

Director asistencial y jefes de areas
asistenciales

Jefe de recursos Humanos/ érea de

calidad/Jefa de psicologia

Director, jefe de presupuesto y jefe
logistica, jefes asistenciales de cada
servicio.

Nota. Elaboracion propia
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Las actividades mencionadas implican un costo y un presupuesto para su desarrollo.

Dado que dichas actividades estan justificadas con la evidencia encontrada se podra justificar

su incorporacion en los planes operativos del Hospital. Los montos como se ve en la Tabla

12 son referenciales.

Tabla 13

Actividades y presupuesto

Actividades Presupuesto
Taller Integrador del manejo del estrés laboral como 10,000.00
identificar factores riesgo, complicaciones.
Evaluacion del nivel del estrés por personal de salud 12,000.00
especializado.
Taller de induccion de Pausas activas dirigida al personal 10,000.00
de salud
Taller Bailo terapias para el personal de salud 8,000.00
Talleres de planificacion en el trabajo del hospital. 1,000.00
Talleres funcionales de resolucion conflictos, o 10,000.00
necesidades de cada area
Taller funcional para verificar o hacer seguimiento de la 8,000.00
estructura organizacional
Taller de Socializacién de politicas generales que afectan 8,000.00
el desemperio profesional.
Programacidn de capacitaciones presenciales acorde con el 8,000.00
area de trabajo.
Entrega de folletos, protocolos para que sean socializados 1,000.00
a todo el personal asistencial.
Entrega de reconocimiento por desempefio profesional 5,000.00
Horarios flexibles 2,000.00
Integracién mensual por cumpleafios como incentivo al 2,000.00
desempefio

89,00.00

Nota. Elaboracién propia

Respecto al cronograma de las actividades, estas deben de desarrollarse a lo largo de

un semestre o en su defecto dentro del afio. El taller de planificacion del Hospital se

programa en el Il semestre porque son en esos meses donde se discute el Plan y el

Presupuestos del Hospital, de modo que es una buena oportunidad para aprender haciendo

participar al personal de salud. En ese taller es el momento en el que el personal se puede

involucrar y participar del presupuesto y observar que las actividades las que se han

nombrado u otras puedan considerarse el siguiente afio presupuestal y ademas conozcan el
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plan estratégico del Hospital, como es la vision y mision, de tal modo que sepan que su

trabajo debe estar orientado al prestigio de la organizacion donde trabajan.

Tabla 14

Actividades y cronograma

Actividades Semestre | Semestre 11

Taller Integrador del manejo del estrés laboral como
identificar factores riesgo, complicaciones.

Evaluacion del nivel del estrés por personal de salud
especializado.

Taller de induccion de Pausas activas dirigida al personal
de salud

Taller Bailo terapias para el personal de salud

Talleres de planificacion en el trabajo del hospital.
Talleres funcionales de resolucion conflictos, o
necesidades de cada area

Taller funcional para verificar o hacer seguimiento de la
estructura organizacional

Taller de Socializacién de politicas generales que afectan
el desemperio profesional.

Programacidn de capacitaciones presenciales acorde con el
area de trabajo.

Entrega de folletos, protocolos para que sean socializados
a todo el personal asistencial.

Entrega de reconocimiento por desempefio profesional
Horarios flexibles

Integracion mensual por cumpleafios como incentivo al
desempefio

Fuente: Elaboracion propia

X X X X

X X XXX X X X

XXX X X
XXX X
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V. Discusién

El lograr determinar la influencia del estrés laboral en el desempefio profesional del
personal asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021 ha demostrado el
alto nivel de profesionalismo de los responsables de la salud que laboran dicho lugar. Un
nivel de correlacion bajo entre las dos variables, a pesar de los momentos de crisis sanitaria
que vivia en el momento de la investigacion, contrariamente a lo evidenciado para China por
Batalla, et al. (2020) en el que el 73% del personal de salud se encontraba bajo los efectos
del estrés y también mostraba ansiedad, depresion, insomnio. Esta notable diferencia induce
a pensar que el impacto del Covid-19 en aquella realidad haya tenido mayor presencia e
intensidad o la exigencia por parte del régimen gubernamental sea mas regulada. Este

aspecto diferenciador puede ser considerado como una linea de investigacién futura.

La evidencia sobre la correlacion entre el estrés laboral y el desempefio profesional
de esta investigacion es baja comparado con los estudios de Gallegos (2017), Pachari et al.
(2020) y Arango et al. (2020). Tales diferencias se deben a que estos trabajos se han
delimitado a trabajadores de un area especifica del hospital como Gallegos (2017) al area de
servicios criticos; Pachari et al. (2020) en tiempos de emergencia sanitaria y el Arango,
Cordova, y Sulca (2020), en el caso del personal de enfermeria en los servicios de

emergencia hospitalaria.

Las mediciones de los estudios se basan en estudios perceptivos mediante la
aplicacion de cuestionarios con escalamiento Likert; pero a su vez dichas mediciones estan
asociadas a factores e indicadores demograficos, econémicos Yy sociales del perfil de los
entrevistados; asi como, factores de capacitacion, formacion entre otros. En la presente tesis
no se abordan estas Ultimas dimensiones seria importante considerar en futuras

investigaciones como también abordar los temas por areas del Hospital o estudios segun
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personal por especialidad, afin de como destaca Ortega y Sanchez (2021), poder estudiar el

estrés y afrontarlo o como Patlan (2019) tener que medir y afrontarlo.

A pesar de los resultados encontrados de regulares en el nivel de estrés (promedio de
3.17), en el Hospital; la literatura revela que existe un impacto psicoldgico importante del
estrés en el personal de salud como menciona Batalla, et al. (2020), Aldrete et al. (2017),

Portero (2019) y Sarsosa (2017).

Las investigaciones sobre el desempefio laboral tienen una mayor atencién en
muchos sectores econdmicos y grupos de trabajadores, lo que implica que existan distinto
formas de medicion. El sector salud y los hospitales no estan exceptuados de las mediciones
del estrés laboral de sus trabajadores de salud. Dado que el trabajo de los sanitarios es muy
importante debe de elaborarse instrumentos y desarrollo metodologias para abordar la
medicién, como destaca Patlan (2019). Por ello, la presente investigacion es otra forma de
medir el estrés mediante escalamiento Likert con instrumentos adaptados, en especial el de
la OIT, de modo gque nos aproximemos a una realidad y realizar intervenciones adecuadas

para el trabajo de los profesionales de la salud, especificemnte del Hospital Soto Cadenillas.

El nivel del estrés laboral del personal asistencial del Hospital José Hernan Soto
Cadenillas Chota, 2021, alcanza un nivel regular un valor de 3.17 de un rango del uno al
cinco. Este resultado no es muy diferente de los encontrado en Batalla et al. (2020), Aldrete
et al. (2017), Portero (2019), Sarsosa (2017), Ortega y Sanchez (2021), Arias et al. (2017) y
Pachari et al. (2020). Asimismo, en la investigacién se destaca la presencia del personal
femenino y asistencial con presencia de estrés laboral, coincidiéndose también con los

trabajos para el personal de enfermeria de Gallegos (2017) y Arango et al. (2020)
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El nivel del desempefio profesional del personal asistencial del Hospital José Hernan
Soto Cadenillas Chota, 2021, alcanza un nivel de 3,09 nivel regular de un rango del uno al
cinco. Los resultados no distan mucho de lo encontrado en Lauracio y Lauracio, (2020)
coincidiendo en que como consecuencia se observa baja productividad en las atenciones y
el reclamo permanente de los usuarios. Asimismo, de su dependencia del estrés en lo que se

coincide con Gallegos (2017).

El personal del Hospital es un personal relativamente joven con regular experiencia,
baja carga familiar e inadecuadamente remunerada; esto implica consecuencias en el
desarrollo de su trabajo presente y futuro. En el presente porque no logran cubrir
holgadamente sus necesidades y en el futuro porque no pueden capacitarse adecuadamente
dado los altos costos de la capacitacion y actualizacion en el sector salud. Esto los lleva a
obtener trabajos adicionales a hacer sobre horas y poder financiar dichos necesidades

individuales y familiares.

Un plan de mejora debe estar orientados a bajar los niveles de estrés laboral e
incrementar el desempefio profesional del personal de salud del Hospital. Dicho plan estara
articulado a las politicas y los planes institucionales a fin de lograr una ejecucién adecuada.
Este plan es resultado de la realidad evidenciada en esta investigacion, establece objetivos
estratégicos, actividades a desarrollar, asignacién de responsabilidades, presupuesto y

cronograma de tiempos.
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V1. Conclusiones

La tesis logro determinar la influencia del estrés laboral en el desempefio profesional
del personal asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021, es directa 'y
estadisticamente significativa. La regresion indica que el coeficiente beta estimado es
positivo e inelastico; esto es, tiene un valor de 0,118 y un p-valor de 0.03. Ademas, tiene una
correlacion baja, a pesar de esperar una correlacion alta, considerando el entorno de
pandemia que se estaba viviendo; esto solo hace pensar el alto nivel de profesionalismo del
personal de salud en el desempefio de sus funciones. Contrario a otros &mbitos en los que

como se ha visto en la literatura las correlaciones son mayores.

Se alcanzd determinar el nivel del estrés laboral del personal asistencial del Hospital
José Herndn Soto Cadenillas Chota, 2021, es bajo y tiene un nivel promedio de 3.17.
Existiendo algunas dimensiones mas altas como el respaldo de grupo que es de 3.55, debido

a que el personal de salud sefiala que existe demasiada presion por parte de los compafieros.

Se determind el nivel del desempefio profesional del personal asistencial del Hospital
José Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021, es medio y tienen un nivel promedio de 3,09. De
aqui se confirmo que, dentro de las acciones y comportamiento, la planificacién es la menos
calificada y las relaciones interpersonales es la que recibe el mayor calificativo 3,82; lo que
implicaria vinculos de caracter extraprofesional entre el personal de salud, situacion que
puede jugar en contra del desempefio profesional y la estabilidad organizativa del trabajo.
Por otro lado, la actividad profesional es cuidada en el cumplimiento de normas para la
mayoria, asi el nivel alcanza un valor de 3,24; pero si bien es cierto cumple la norma, la

calidad del trabajo recibe una calificacion de 3,09.
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Se concluye que el perfil del entrevistado del Hospital, es un personal mayormente
joven, el 54% esta en un rango de edad de entre 30 y 50 afios. El 39% gana entre 3000 y
5000 mil soles. La mayoria son solteros en un 46%, el 73% tiene hijos y el 66% son mujeres.
Por otro lado, el personal del Hospital mayormente es femenino con el 66.45% vy la

especialidad de la mayoria un 36% son técnicos

Se elabord un plan para mejorar estrés laboral y desempefio profesional, tomando en
cuenta los niveles de las variables del estudio. Planteando actividades para elevar los

indicadores, asignado responsabilidades, cronogramas y presupuestos.
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VI1Il. Recomendaciones

Se recomienda a la direccion del Hospital mejorar las condiciones de trabajo del
personal de salud, para invertir esa relacion y ocurra una elevacion del desempefio
profesional del personal asistencial del Hospital José Hernan Soto Cadenillas Chota, con una
fuerte disminucion de estrés laboral. La politica debe ser participativa y de involucramiento

de los grupos y la integracién, basada en objetivos comunes.

Dado que el nivel del estrés laboral del personal asistencial del Hospital José Hernan
Soto Cadenillas Chota, 2021, se encontrd en niveles regulares; es decir, no altos, aun asi, se
debe trabajar en disminuir los niveles de estrés del personal de salud en todas las areas.
Considérese que la investigacion se realizé en el contexto de pandemia de Covid-19, lo que
induce a pensar que previo a ella los niveles eran bajos. Se debe de trabajar en programas de
manejo de estrés con el &rea de personal y sobre todo con lo que se destaca alli como son las
dimensiones respaldo de grupo, influencia del lider tecnologia y falta de cohesion que son
los més calificados como causantes de estrés. Trabajar para revertir, el caso de que el equipo
de trabajo presione demasiado; esto es, con un programa forma de trabajo y manejo de

equipos para todos, que mejore su coordinacion entre ellos y eviten presionarse.

Si bien el nivel del desempefio profesional del personal asistencial del Hospital José
Hernan Soto Cadenillas Chota, 2021, es regular, se debe de trabajar en como ellos lo sefialan,
en la calidad del servicio. Estdn muy atentos a las labores normativas o protocolares, esto
como consecuencia de los riesgos que supone salirse de los protocolos médicos. Ademas,
son conscientes, de que no existe trabajo planificado. En consecuencia, se recomienda dejar
cierta libertad para el ejercicio médico e involucrar al personal en un trabajo mas planificado

con capacidad de respuesta.
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El perfil del entrevistado como se ha destacado esta compuesto por personal joven,
pero que son la mayoria con conocimientos técnicos; esto es una limitante en el Hospital,
dado que deberia de contarse con personal mas especializado y sobre todo médicos. Por ello,
la sugerencia es buscar la manera de atraer mas personal médico para las diversas
especialidades; este es un tema de gestién que deben de trabajar la plana directiva del

hospital.

El plan de mejora para el mejorar estrés laboral y desempefio profesional, es un
lineamiento de politica hospitalaria dirigido a la Alta Direccion del Hospital para mejorar
las condiciones del personal de salud. Es un plan que debe de acogerse y enlazarse con los
documentos de gestion que ya tiene elaborados las oficinas de planificacion del Hospital.
Puede ser tomado como documento orientador de la oficina del personal Hospital para

programar en el afio o formar parte de un plan operativo anual.
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Anexos

Anexo 1 Cuestionario de estrés laboral
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EL ESTRES LABORAL DE LA OIT- OMS POR IVANCEVICH & MATTESON

(1989)
DATOS INFORMATIVOS

EDAD

SEXO

ESTADO CIVIL
NIVEL EDUCATIVO
NIVEL INGRESO

TEST DE LIKERT

Si la condicion es NUNCA es fuente de estrés

si la condicion RARAS VECES es fuente de estrés

si la condicion OCASIONALMENTE es fuente de estrés.

si la condicion ALGUNAS VECES es fuente de estrés.

si la condicion FRECUENTEMENTE es fuente de estrés.

si la condicion GENERALMENTE es fuente de estrés.

si la condicion SIEMPRE es fuente de estrés

N° ITMS

1 | El que no comprenda las metas y mision del hospital me
causa estrés

2 | Elrendirle informes a mis superiores y a mis subordinados
me estresa

3 El que no esté en condiciones de controlar las actividades de
mi &rea de trabajo me produce estrés

4 El que el equipo disponible para llevar a cabo mi trabajo se
limitado me estresa

5 El que mi jefe no dé la cara por mi ante los superiores me
estresa

6 El que mi jefe no me respete me estresa

7 | El que no sea parte de un equipo de trabajo que colabore
estrechamente me causa estrés

8 | El que mi equipo de trabajo no respalde mis metas
profesionales me causa estrés

9 | El que mi equipo de trabajo no disfrute de prestigio dentro
del hospital me causa estrés

10 | El que la estrategia del hospital a no esté bien comprendida
me estresa

11 | El que las politicas generales de la gerencia impidan mi
buen desempefio me estresa

12 | El que las personas que estan a mi nivel dentro del hospital

tengamos poco control sobre el trabajo me causa estrés
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13 | El que mi feje no se preocupe por mi bienestar me estresa

14 | El no tener el conocimiento técnico para ser competitivo
dentro del hospital me estresa

15 | El no tener un espacio privado en mi trabajo me estresa

16 | El que se maneje mucho papeleo dentro del hospital me
causa estrés

17 | El que mi jefe no tenga confianza en el desempefio de mi
trabajo me causa estrés

18 | El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me
estresa

19 | El que mi equipo no me brinde proteccion en relacion con
las injustas demandas de trabajo que me hacen los jefes me
causa estres

20 | El que el hospital carezca de direccion y objetivos me causa
estrés

21 | El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me
causa estres

22 | El que tenga que trabajar con miembros de otros
departamentos me hace sentir incomodo

23 | El que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica
cuando lo necesito me causa estrés

24 | El que no respete la cadena de mando, me causa estres

25 | Elno contar con la tecnologia adecuada para hacer un

trabajo de calidad me causa estrés

Nota: Adaptado de ESTRES LABORAL (OIT-OMS-1989 de Ivancevich y Mattenson (1989)

Dimension item
Territorio organizacional 3,15,22
Tecnologia 4,14,25
Influencia del lider 5,6,13,17
Falta de cohesion 7,9,18,21
Respaldo del grupo 8,19,23
Estructura organizacional 2,12,16,24
Clima organizacional 1,10,11,20




Anexo 2 Guia de observacion de desempefio profesional

EL DESEMPERNO PROFESIONAL TRABAJADOR DE SALUD:

MEDICO: (...) OBSTETRA (...) ENFERMERO (...) TECNICO ENF. (...)

CONDICION LABORAL: CONTRATADO (...) NOMBRADO (...).

INSTRUCTIVO:

MARQUE CON UN ASPA (X) DONDE CORRESPONDA

83

FACTORES UNICOS

Niveles Valorativos

V/1 1V/2 111/3 /4 1/5
PLANIFICACION/ Excelente nivel de | Planifica con Buena En general Le es muy
planificacion de facilidad las planificacion. tiene dificil
Para el grupo ocupacional sus aptividades. actividades. Aprovecha los inconvenie pla_ni_ficar las
profesional: Planificacion: Califica la Méximo provecho recursos con ntes para acthlQades
capacidad para elaborar, ejecutar y de los recursos. Puede criterio. planificar de su érea.
evaluar el trabajo propio y del aprovechar las No
personal a su cargo, asi como la mejor los actividades | racionaliza
habilidad para racionalizar los recursos. desuarea. | losrecursos
recursos asignados. asignados
COLABORACION: Se distingue por Tiene buena Manifiesta Presta su Siempre
su disposicion a disposicion disposicion a ayuda en objeta la
Para el grupo ocupacional técnico: ayudar en la para ayudar prestar su ayuda | virtud a la colaboracion
Colaboracién: Califica la disposicion | ealizacion del enla enla orden en el trabajo,
de apoyar con esfuerzo adicional tr_abajo. Colabora reallzacu_)n reallz_amgn del impartida. aun cuando
incluso con tareas y acciones fuerade | Siempre de del trabajo, trabajo siempre se le ordena.
su competencia. manera cuando se le que se le
espontanea. solicita. ordene.
RESPONSABILIDAD: Excelente grado Muy Cumple con Ocasional Fallaenel
de responsable responsabilidad | mente cumplimiento
Califica el compromiso que asume el responsabilidad en las las funciones asume las de los
evaluado a fin de cumplir oportuna y en los trabajos funciones encomendadas. | funciones objetivos
adecuadamente con las funciones que realiza. encomendada encomenda | trazados.
encomendadas. Facilidad para s. Muestra das. Poco
sumir funciones. COmMpromiso. compromiso.
INICIATIVA: Aporta con Con Carece de Por lo general
iniciativas, frecuencia iniciativa seapegaala
Califica el grado de la actuacion logrando los realiza Se apegaala rutina
laboral espontanea sin necesidad de objetivos en la aportes rutina Necesita establecida,
instrucciones y supervision, labor que Importantes | establecida, a 6rdenes reportando
generando nuevas soluciones ante los | desempefia paramejorar | yeces logra sus slempre
problemas de trabajo con el tr_apa]o, objetivos. Para anpmallas
originalidad. sugiriendo comenzar existentes.
formas para )
alcanzar los acciones y
objetivos Iogra'r Sus
institucionale objetivos.
s.
OPORTUNIDAD: Entrega sus Cumple con Entrega los No todos No cumple
trabajos en el los plazos en trabajos con los trabajos | con los
Califica el cumplimiento de plazos en | Plazo establecido, | la ejecucion posterioridada | los cumple | plazos
la ejecucion de los trabajos inclusive algunas de los la fecha fijada. enel fijados. No
encomendados. veces antes del trabajos en tiempo obstante,
fijado. las fechas establecido. | ocupa todo su
solicitadas. tiempo.
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Se observa
tiempo
perdido

de Trabajo, Procedimientos,
Instructivos y otros.

CALIDAD DEL TRABAJO: Realiza excelentes | Generalmente | La calidad del Son Frecuenteme
trabajos. realiza trabajo mayores nte incurre en
Califica la incidencia de aciertos y Excepcionalmente buengs realizadp es los errores errores
errores, consistencia, precision y comete errores. trabaj’og con promedio que los apreciables
orden en la presentacion del trabajo un minimo de | Algunas veces aciertos en
encomendado. error, las comete errores el trabajo
supervisiones | no muy que realiza.
son de rutina. | significativos. Debe ser
revisado
permanente
CONFIABILIDAD Y DISCRESION: | Sabe usar la En general es | Sabe diferenciar | No sabe Indiscreto,
informacién con prudente y la informacion, diferenciar nada
fines discretos y guarda la pero comunica la confiable.
constructivos con informacién solo lo negativo | informacio
. respecto a la que posee de e indiscreciones | nque
_Callflca e:I,uso adecuado de la institucion y alos | la institucion provocando puede
|nfor'maC|0n que por el E)uesto o las comparieros. y de los conflictos. proporcion
funciones que desempefia debe comparieros ar, de modo
conocer y guardar reserva. de trabajo que comete
como indiscrecio
confidencial. nes
involuntari
as.
RELACIONES Muestra Mantiene No siempre Generalme | Es
INTERPERSONALES: amabilidad con equilibrio manifiesta buen | nte no habitualment
todos, facilitando emocional y trato con muestra e descortés en
Califica la interrelacion personal y la la cor_n_unicacic’)n, buenos terceros, pero preo_cupaci el trato,
adaptacion al trabajo en equipo permltlendo un modales en esas acciones on ni ) ocasiona
ambiente de todo no tienen mayor | colaboracié | quejasy
franqueza, momento. trascendencia n por las conflictos
serenidad y necesidade | constantemen
respeto. s de sus te.
compafero
sde
trabajo.
CUMPLIMIENTO DE LAS Siempre cumple Casi siempre Cumple conlas | A veces no No cumple
NORMAS: con las normas cumple las normas, pero muestra con las
generales y normas de la requiere que se respeto a normas.
Cumplimiento de las normas especificas de la institucion. le recuerde el las normas
institucionales (Reglamento Interno | Institucion cumplimiento | dela
de las mismas. institucion.

Nota: Adaptado de Instrumento de Evaluacion del desempefio laboral segin Decreto Administrativo N° 142
“Normas y procedimiento para el proceso de evaluacion del desemperio y conducta laboral del ministerio de

salud” y RM N°626-2008/MINSA



Anexo 3 Validacion de experto de los cuestionarios

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION CON MENCION EN
GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION
DE CUESTIONARIO

Quien suscribe, Mg. Verdnica Shirley Pariacuri Cabrers, mediante hago constar que el
cuestionario de la tesis para obtener el titulo de Magister en Ciencias con mencién en
Gerencia Piblica, fitulado “INFLUENCIA DEL ESTRES LABORAL EN EL
DESEMPENO PROFESIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL
JOSE HERNAN SOTO CADENILLAS DE CHOTA, 20217, elaborado por la Bach.
ROSIS EDY ROJAS MONSALVE; reine los requisitos para ser considerados villidos,
para ser aplicados en el logro de los objetivos de la investigacion.

Chiclayo, 22 de diciembre de 2021,

Econ. Ver6nica $hirly Pariacurl Cabrera
Equipo Técnico Unidad Formuladora — GERESA-L

Cargo actual: Economista
Especialidad: Proyectos de Inversién
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UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIiA EN ADMINISTRACION CON MENCION EN
GERENCIA PUBLICA

CONSTANCIA DE VALIDACION
DE CUESTIONARIO

Quien suscribe, Carmen Alicia Santisteban Romero, mediante hago constar que el
cuestionario de la tesis para obtener el titulo de Magister en Ciencias con mencidn en
Gerencia Pablica, titulado “INFLUENCIA DEL ESTRES LABORAL EN EL
DESEMPENO PROFESIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL
JOSE HERNAN SOTO CADENILLAS DE CHOTA, 20217, elaborado por la Bach.
ROSIS EDY ROJAS MONSALVE: reiine los requisitos para ser considerados validos,
para ser aplicados en cl logro de los objetivos de la investigacion.

Chiclayo, 22 de diciembre de 2021.

Mg. En Administracion cWﬂ@n en Gerencia Empresarial
Cargo actual: Subdirectora Regional de Lambayeque de la
Autoridad para la Reconstruccién con Cambios ARCC

Especialidad: Contadora






Anexo 4 Validacion de plan de mejora

CONSTANCIA

Quien suscribe, ANA CECILIA DE LOS MILAGROS MIRANDA SALAZAR,
identificada con DNI N® 16790498, dejo constancia que el Plan de Mejora de la Tesis
“influencia del estrés laboral en el desempeiio profesional del personal asistencial del
hospital José Herndn Soto Cadenillas de Chota, 2021" tiene medidas y actividades
sugeridas que estdn basadas en la evidencia cientifica, vinculadas con resultados de
investigaciones usadas para mejorar el estrés laboral y el desempefo profesional del
personal de salud; de este modo, los talleres v las charlas son recomendadas para ¢l trabajo
con personal adulto,

Por ello, el Plan de Mejora de la presente tesis, puede vincularse con éxito al plan
operativo de la organizacion hospitalaria en el periode que se requiera.

Chiclayo, 09 de enero 2023

bty
Ps. Ana Cectlia de los Milagros Miranda Salazar
_Colegiatura: C. Ps. P. N° 14231
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Acta de Sustentacion

- Wearsidr o1
ESCUELA DE POSGRADO

W 51 ‘Foserts Piin Exiipry Fecha o 20-8-20020
Aprobaciin
UMIDAD DE INVESTIGACION FORMALLY DE ACTA DE SUSTEM TACTON VIRTLAL F._;I i da 3
= =
DE TESIS

ACTA DE SUSTENTACION VIRTUAL DE TESIS

Slendo las 04.00 p.m. del midrecles 28 de diciembre de 2022, se dio inicio a la Sustentaciin
Virtual de Tesks soportado por el sistema Google Meet, preparado y controlado por la Unidad
de Tebe Educacidn de la Escuela de Posgrado de la Universidad Naclonal Pedro Ruiz Gallo
de Lambayeque, con la participackdn en [a Video Conferencla de los miembros del Jurado,
nombrades con Resoluckdn N°021 = 2022 de fecha 10 de enero de 2022, conformado por:

Dr. GILBERTO CARRION BARCO Presidente

Dra. SONLA ALEJANDRA LIZA& ZATTI Secretaria
Mg. JANET DEL ROSARIO AQUIND LALUPU Wocal
Myg. WILLY ROLANDO ANAYA MORALES Asesor

Para evaluar ¢l informe de tesis de |a tesista ROSIS EDY ROJAS MONSALVE, candidata a
optar el grado de MAESTRA EN ADMIMISTRACION CON MEMCION EN GEREMCIA
PUBLICA, con la tesis titulada “INFLUENCIA DEL ESTRES LABORAL EN EL DESEMPERO
PROFESIOMAL DEL PERSOMAL ASISTENCIAL DEL HOSPITAL JOSE HERNAN SOTO
CADEMILLAS DE CHOTA 2021 ",

El Sr. Presidente, después de ransmitir el saludo a todos los participantes en la Video
Conferencia de la Sustentacién  Virtual ordend la lectura de la Resoluckdn N*1317-
2022-EPG de facha 23 de diciembre de 2022, que autoriza la Sustentackdn Virtual del Informe
di tesis correspondients, luego de o cual autorizd a la candidata a efectuar la Sustentacion
Virtual, olorgandole 25 minutos de tiempo v autonizando tamblén compantir su pantalla.
Culminada la exposicidn de la candidata, se procedid a la intervencidn de los miembros del
Jurado, exponiendo sus opiniones y observacicnes comespondientes, posteriormente se
realizaron las preguntas a la candidata.

Culminadas las preguntas y respuestas, el Sr. Presidente, autorizd el pase de los miembros
del Jurado a la sala de video conferencia reservada para ¢l debate sobre la Sustentacion
Virtual del Informe de tesks realizada por la candidata, evaluando en base a la ribrica de
sustentacion y determinando el resultado total de |a tesis con 17 puntos, equivalente a

Formate - FiscoDigital | Ubicacion : Ul EPG - UNPRG | Actualizscin:
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™ Versidr 01
A dr el & ESCUELA DE POSGRADO =
R Se. Fesate Do Rntisegy echade | 20.82020
Aprobacidn
UNIDAD DE INVESTIGACION | FORMATO DE ACTA DE SUSTENTACION VIRTUAL Pag. 2de3
DE TESIS riaia

Bueno, quedando la candidata apta para optar el Grado de MAESTRA EN
ADMINISTRACION CON MENCION EN GERENCIA PUBLICA.

Se retorné a la Video Conferencia de Sustentacién Virtual, se dio a conocer el resultado,
dando lectura del acta y se culmind con los actos finales en la Video Conferencia de

Sustentacién Virtual.

Slendo las 05.20 p.m. se dio por concluido el acto de Sustentacién Virtual.

7

Dr. GILBERTO CARRION BARCO
PRESIDENTE

3

__—’fi*=

7%

Mg. JANET DEL ROSARIO AQUINO LALUPU
VOCAL

%ﬁrf
Dra. SONIA ALEJANDRA LIZA ZATTI
SECRETARIA

Mg. WILLY ROLANDO ANAYA MORALES
ASESOR

Formato : Fisco/Digtal | Ubicacién : Ul EPG - UNPRG
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CONSTANCIA DE APROBACION

DE ORIGINALIDAD DE TESIS

Yo, WILLY ROLANDO ANAYA MORALES Asesor de la tesis, del estudiante,
ROSIS EDY ROJAS MONSALVE, Titulada: INFLUENCIA DEL ESTRES LABORAL
EN EL DESEMPENO PROFESIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DEL
HOSPITAL JOSE HERNAN SOTO CADENILLAS DE CHOTA, 2021, luego de la
revision exhaustiva del documento constato que la misma tiene un indice de similitud

de 19% verificable en el reporte de similitud del programa Turnitin.

El suscrito analiz6 dicho reporte y concluy6 que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con
todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad

Nacional Pedro Ruiz Gallo.

Lambayeque, 13 de Octubre de 2022

Mag. Willy Rolando Anaya Morales
DNI: 16692786
ASESOR
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