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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre el estrés laboral y desempefio
laboral de los colaboradores en EsSalud Tarapoto, 2019. El tipo de investigacion
corresponde al nivel basico de tipo correlacional, de disefio no experimental transversal, el
cual se aplicaron dos instrumentos de investigacion, el cuestionario Maslach y Leiter para
estrés laboral y Cuestionario de: Vallejo, Tomado de la Directiva de la Administrativa N°
142-MINSA/OGGRH-V.01 formato de evaluacion de desempefio laboral del Ministerio de
Salud, el cual se aplicd a una muestra de 80 colaboradores de las distintas areas. Los
resultados se realizaron con la correlacion mediante el anélisis estadistico de Rho Spearman,
la cual se obtuvo el coeficiente de correlacion de —0,040 (correlacién negativa baja) y un p-
valor igual a 0,724 (P-Valor > 0,05) lo que se determind rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es
decir que no existe una relacion entre estrés laboral y desempefio laboral en los colaboradores
de EsSalud, Tarapoto, 2019. Y en caso se obtuviera una relacion se daria de manera inversa
por el coeficiente de correlacion que es -0,040, es decir a mayor desarrollo de estrés laboral

menor desempefio laboral del personal.

Palabras clave: Estrés laboral, desempefio laboral, colaboradores

X1l



Abstarc

The objective of the research was to determine the relationship between work stress and
job performance of employees in EsSalud Tarapoto, 2019. The type of research corresponds
to the basic level of correlational type, non-experimental trnsversal design, which applied
two research instruments, the questionnaire Maslach and Leiter for work stress and
Questionnaire: Vallejo, Taken from the Directive of the Administrative N °© 142-MINSA /
OGGRH-V.01 format of evaluation of work performance of the Ministry of Health, which
was applied to a muetsra of 80 collaborators of the different areas. The results were carried
out with the correlation using the statistical ananilis of Rho Spearman, which obtained the
correlation coefficient of -0.040 (low negative correlation) and a p-value equal to 0.724 (P-
Value> 0.05) which it was determined to reject the Ha and accept the Ho. That is to say that
there is no relationship between job stress and job performance in the employees of EsSalud,
Tarapoto, 2019. And if a relationship were obtained, it would be given in an inverse manner
by the correlation coefficient which is -0.040, that is, the greater the development of work

stress, the lower the work performance of the personnel.

Keywords: Work stress, job performance, collaborators
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CAPITULO |

El Problema

1.1. Descripcién del problema

El estrés laboral es uno de los principales problemas tanto para la salud de los
profesionales como para las entidades en las que laboran, experimentando en el trabajo
gran compromiso emocional y tension excesiva que muchas veces son manifestados en
cifras altas de dificultad del suefio, sintomas de fatiga, automedicacidn, incidencia de
trastornos psiquiatricos y morbilidad psiquiatrica por jornadas agotadoras, teniendo
sobrecarga de trabajo, dificultad de trabajar en condiciones optimas de tiempo, material,
equipo y personal, manejo de situaciones criticas, conflictos grupales, horas continuas de
trabajo unida al sufrimiento, dolor y muerte del paciente; ser intermediarios entre
paciente, familia y demas profesionales del equipo multidisciplinario de salud, también

la devaluacion de la imagen profesional refirio la (OMS, 2013).

Se entiende el desemefio laboral como el indicador mas alto deseado por los
empleados, que busca colaboradores mas eficientes, comprometidos y con altos

resultados laborales.

Dentro de este contexto las condiciones laborales juegan un rol fundamental, pues se
relacionan con todos aquellos factores fisicos, psicoldgicos, sociales como laborales y
extra laborales, administrativos, el contenido y organizacion de la institucion que afectan

el ambiente de trabajo originando cuando no son adecuados, insatisfaccion laboral y
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desequilibrio en el bienestar del profesional, siendo multiples los factores de riesgo que

interactuan en este. (Guadalupe, Contreras, & Sandra, 2016)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2016) menciona que, frente a

cualquier dificultad fisica, emocional o presiones laborales dan como resultado el estrés.

Situaciones como esl estrés si no es controlada puede llevar a grandes consecuencias
con lo es el sindrome de Burnout, esta situacién es muy comun en colaboradores en areas
de enfermeria, que prestan sus servicios en clineicas, hospitales, emergencias, sala de
operaciones y ademas en unidades de terapia ntensiva, en comparacién al personal de
otros servicios, esto trae consigo un severo agotamiento emocional y despersonalizacion,

Arrobo (2013).

En el ESSALUD de Tarapoto, los investigadores en calidad de personal que laboran
en el servicio, pudieron observar que hay algunas manifestaciones de estrés en los
profesionales como: irritabilidad al momento de brindar la atencion directa al paciente,
evidenciado en el tono de voz al momento de brindar informacion; por otro lado, muchos
profesionales manifiestan sentirse agotados por el trabajo, ademas es evidente la evasion
de sus funciones, en algunos de los casos el incumplimiento de los protocolos de atencién,
entre otras actividades. Toda esta realidad desperto el interés de investigar cual es la
relacion entre el estrés laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del EsSalud.

1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema General

¢Cuél es la relacionentre estrés laboral y desempefio laboral de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019?
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1.2.2. Problemas especificos

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral y planificacion de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cudl es la relacién entre estrés laboral y responsabilidad de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cual es la relacion entre estrés laboral e iniciativa de los colaboradores en EsSalud,

Tarapoto 2019?

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral y oportunidad de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral y calidad de trabajo de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral y confiabilidad y discrecion de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cudl es la relacion entreestrés laboral y relacion interpersonal de los colaboradores

en EsSalud, Tarapoto 2019?

¢Cuél es la relacion entre estrés laboral y cumplimiento de normas de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019?
Objetivos
1.3.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre estrés laboral y desempefio laboral de los colaboradores

en EsSalud, Tarapoto 2019.
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1.3.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre estrés laboral y planificacion de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral y responsabilidad de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral e iniciativa de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral y oportunidad de los colaboradores en

EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral y calidad de trabajo de los colaboradores

en EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estres laboral y confiabilidad y discrecion de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral y relacion interpersonal de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Determinar la relacion entre estrés laboral y cumplimiento de normas de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.
1.4. Justificacion de la investigacion
1.4.1. Relevancia social

Tiene un aporte practico social, orientado a la necesidad de buscar alternativas, que
estén orientadas a analizar y solucionar problemas de la presente investigacion

haciendo uso de herramientas y técnicas de investigacion que podran ser utilizadas en
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otros estudios similares, ya que serdn tomados en cuenta el estrés laboral y el
desempefio laboral dentro de los centros de salud, asimismo en cualquier &mbito

laboral, que quieran generar cambios y seguir adelante con buenos aportes.
1.4.2. Utilidad teérica y practica

La presente investigacion tiene relevancia tedrica porque se realizara una
recopilacion amplia y actualizada de informacion concerniente sobre el estrés laboral y
el desempefio laboral, que sera til para fortalecer el conocimiento de los colaboradores

del EsSalud y ver la realidad que atraviesan.

Como fundamento teorico para la variable estrés laboral al autor Rodriguez (2011).
Este menciona que el modelo de demandas laborales son altas y los recursos limitados,

produce un desgaste energético y desmotivacion.

Y la varibale desempefio laboral es respaldada por el autor Chiavenato (2014),
mostrando en su modelo la evaluacion del desempefio laboral en una apreciacion

consecuente del proceder de las personas en los cargos que ocupan.

Ademas, esta investigacion es til para las futuras investigaciones que pretendan
profundizar en tema de estres laboral y el desempefio laboral, sobrellevando a un major

desempefio laboral de los colaboradores y por ende en la reduccion del estrés laboral.
1.4.3. Utilidad metodoldgica

Presenta una investigacion de tipo basico descriptiva de disefio no experimental
correlacional de corte transversal, los resultados se obtendran a través de la informacién
analizada en relacion al estrés laboral y el desempefio laboral de los colaboradores en
EsSalud, el instrumento de recoleccién de datos estd disefiado a través de encuestas

aplicada a la totalidad de los colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.
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1.5. Presuposicion filosofica

La investigacion se fundamenta en una cosmovision biblico-cristiana.

En la biblia Reina y Valera (1960) en el libro de éxodo capitulo dieciocho versiculos
dieciocho hace mencion “desfalleceres del todo, td, y también este pueblo que te
acompafia; porque se te ha encomendado un trabajo arduo; por tal motivo que no podras

hacerlo tu solo”. (p.1142)

En la bilia Reyna y Valera (1960) en el libro de apocalipsis capitulo dos versiculos dos
hace mencién “yo conozco tus obras, y tu arduo trabajo y paciencia que no podras
soportar a los malos, y has probado a los que se dicen ser apdstoles, y no lo son, y lo has

allado mentirosos”

Segun De White quien aconseja al respecto: “resulta muy facil perder la salud, no
podemos darnos el lujo de empequefiecer o debilidad una sola funcion de la mente o del

cuerpo por trabajar en exceso”

Es deber de toda ersona, para su propio bien y de la humanidad, conocer las leyes de
la vida y obedecerlas con toda conciencia. Todos necesitan el organismo mas valioso: el

cuerpo humno (De White, 2007, p.38).

Asi mismo mismo De White nos menciona que Dios concede el suefio a sus amados
los ha provisto también de alimentos adecuados para sostener el sistema fisico en una
condicién saludable, para tener buena salud debemos tener buena sangra, pues la sangre

es la corriente de vida que repara los desgastes ynutre el cuerpo.
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CAPITULO II

Marco Tedrico

2.1. Antecedentes de la investigacion
2.1.1. Antecedentes Internacionales

Alvarado (2014), present6 la investigacion titulada "Nivel de estrés laboral y su
relacién con las manifestaciones bioldgicas del personal de enfermeria del unidad de
cuidados intensivos del San Diego Valley Medical Center. El objetivo fue determinar
el nivel de estrés laboral y su relacion con las manifestaciones bioldgicas en su aspecto
fisico, psicologico y personal de enfermeria social de la unidad de cuidados intensivos
de San Diego Valley Medical Center. El disefio fue cuantitativo, no experimental.
siendo el tipo de investigacion descriptiva, de campo y transversal y Poblacion
correlacional, la poblacion estudiada fue de veinticinco enfermeras. La muestra de
investigacion estuvo compuesta por el personal total de enfermeria trabajando en la
unidad de cuidados intensivos del Centro Médico Valle de San Diego, es decir, cien
por ciento (100%) de la poblacion. Los resultados muestran que el 52% del personal
de enfermeria segun las respuestas a los items que conforman los estresores asociado
con el rendimiento fue en un alto nivel de ocurrencia, y el resto en un nivel medio. En
cuanto a las manifestaciones bioldgicas del estrés, el 76% del personal de enfermeria
se encontraba en el nivel promedio de ocurrencia. Concluyendo que el personal de
enfermeria presenta un alto nivel de estrés laboral relacionado con Manifestaciones

bioldgicas.
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Delgado (2017), realiz6 una investigacion titulado "Estrés y desempefio laboral de

la empresa Lubriauto la Floresta, del canton Ambato, provincia de Tungurahua®.
Obtener el Grado de Psicologo Industrial, en la Universidad Técnica de Ambato.
Ecuador. El objetivo fue realizar un anélisis de todos los aspectos involucrados con el
problema que causa dentro de la empresa en cumplimiento de los estandares de los
trabajadores. La metodologia fue un estudio de investigacion béasico, descriptivo y no
experimental. Los resultados indicaron que el estrés es un problema presente en el
entorno laboral. Recomienda que las autoridades y los trabajadores estén alertas y
eviten situaciones que perjudiquen las actividades laborales; por lo tanto, sus efectos
influyen en los trabajadores. Concluye, proponiendo la erradicacion del estrés y las
molestias que producen, con el fin de la productividad y el buen desarrollo de la

empresa Yy su talento humano.

Gonzélez (2014), Presento la investigacion “Estrés y desemperio laboral” (Estudio
realizado en Serviteca Altense de Quetzaltenango). El objetivo de la investigacion fue
establecer la relacion que el estrés tiene con el desempefio laboral de los empleados de
Serviteca Altense S.A. La metodologia fue un estudio descriptivo, enfoque
cuantitativo; disefio cruzado no experimental. El resultado obtenido indica que si existe
una relacion estadisticamente significativa con un nivel alfa de 0.05 entre el estrés y el
desempefio laboral de los empleados de Serviteca Altense SA, concluye cuando existe
un bajo desempefio laboral de los empleados, uno de los factores lo que lo produce Es
el estrés negativo, donde es necesario estar alerta a los factores resultantes del
problema y tener en cuenta que el estrés bien administrado puede favorecer a la

empresa con mayor productividad.
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2.1.2. Antecedentes Nacionales

De la Cruz (2018), en la tesis titulada "Estrés laboral y desempefio profesional
Servicio de Urgencias Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Carhuaz, region
Ancash, 2016 ”. El objetivo era determinar la relacion entre el estrés. desempefio
laboral y profesional de los trabajadores de la salud en el Servicio de Emergencia del
Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes, Carhuaz, Region A ncash, 2016. La
metodologia fue un estudio cuantitativo, observacional, Asociacion prospectiva,
transversal y analitica. La muestra fue probabilistica, y estratificado de 92 trabajadores
de la salud. Se utilizd el cuestionario de inventario. Maslach Burnout (MBI) para
determinar el estrés laboral y guiar Observacion del Ministerio de Salud, para evaluar
el desempefio profesional. Ser especificamente la prueba de Chi-cuadrado con un
margen de error del 5%. Como resultado descubrieron que la mayoria de los
trabajadores de la salud tenian un alto nivel de estrés empleo (47.9%) y desempefio
profesional regular (42.4%), evidenciando una asociacion estadistica entre estas
variables (p <0.05). Se concluyo que el estrés trabaja en trabajadores de la salud, tiene
una relacion estadistica significativo con su desempefio profesional en el Servicio de

Emergencia de Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes de Carhuaz.

Legiona & Crhistel (2017), desarrollaron una tesis titulada "Nivel de estrés del
personal de enfermeria del Servicio de Pediatria del Hospital Guillermo Almenara
Irigoyen, 2016". El objetivo fue determinar el nivel de estrés del personal de
enfermeria del servicio de pediatria del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen. La
metodologia fue un estudio descriptivo, enfoque cuantitativo; disefio cruzado no
experimental. El tipo de muestreo sera no probabilistico y por conveniencia. El estudio

incluird enfermeras que cumplen con los criterios de inclusion y exclusion, la
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recopilacion de datos, el instrumento utilizado fue el Inventario de Burnout de Maslach
(MBI), preparado por Maslach y Jackson en 1981. Es un cuestionario espafiol que
consta de 22 items, que evalta un Lickert escala tipografica con siete niveles que van
del 0 al 6 y cada uno de ellos con cada subescala que son tres: agotamiento emocional
(9), falta de realizacion personal (8) y despersonalizacion (5). Es un instrumento
aplicado desde 1986 y esté validado. Este inventario tiene una alta consistencia interna
y confiabilidad cercana a 0.9, en forma de afirmaciones, sobre los sentimientos y
actitudes del profesional en su trabajo. Los resultados del estudio proporcionaron
resultados, algunas herramientas adecuadas para el manejo adecuado del estrés laboral
y la prevencién de consecuencias a través de la capacitacion continua, lo que

garantizaria un mejor desempefio profesional.

Albinacorta (2017) Realicd la investigacion titulada nivel de estrés laboral en el
personal de enfermeria del centro quirargico del Hospital José Agurto Tello-Chosica
2017, teniendo como objetivo determinar el estrés laboral en el personal de area. El
estudio fue de tipo cuantitativo, nivel de aplicacion, método descriptivo de corte
transversal. La poblacion estaba compuesta por 30. La técnica fue la encuesta y el
instrumento decBurnout Maslach Inventory (MBI), previamente solicitado con
consentimiento. Resultados fueron el 100% (30), 60% (18) tienen un nivel medio, 33%
(10) bajoy 7% (2) alto. En el agotamiento emocional, 37% (11) tienen un nivel medio,
57% (17) bajo y 6% (02) alto. En la despersonalizacion, el 40% (12) tiene un nivel
medio, el 57% (17) bajo y el 3% (01) alto, en la realizacion personal el 47% (14) es
medio, el 16% (05) alto y el 37% (11) bajo. Concluyendo que el porcentaje mas alto
del personal de enfermeria es mediano, seguido de un porcentaje bajo significativo y
un porcentaje minimo alto, en la dimension de agotamiento emocional es

principalmente bajo porque no se sienten frustrados en el trabajo, no pueden trabajar
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en contacto directo con las personas, en la dimension de despersonalizacién es de
media a baja ya que tienen que preocuparse realmente por lo que les sucede a sus
pacientes y no tratarlos como si fueran objetos impersonales, en la dimension de
realizacion personal es de media a alta ya que en su trabajo emocional los problemas
son afectados, aquellos que sufren influyen positivamente en su trabajo en la vida de

las personas
2.1.3. Antecedentes Locales

Garate (2017) Llevo a cabo la investigacion titulada "Nivel de estrés laboral y nivel
de desempefio de los empleados del Hospital Il - 2 Tarapoto, 2016". EIl objetivo fue
evaluar el nivel de estrés y establecer su relacion con el nivel de desempefio de los
empleados del hospital Il - Tarapoto, durante 2016. El disefio de la investigacion fue
no experimental, con un alcance descriptivo correlacional, aplicandose a una encuesta
a 252 empleados, distribuida entre, nombrados, cas, prominentes y localizadores. En
esta investigacion, el resultado principal fue el nivel de estrés laboral presentado por
el hospital en el 74%, el nivel de desempefio de los empleados es regular en el 74%.
Concluyd que existe una relacion directa y significativa entre variables, esto se hizo a
través de un analisis estadistico, Rho de Spearman muestra un valor positivo y 0.373,
lo que muestra que existe una correlacion considerable de medias, aceptando el Hola,
eso menciona: Existe una relacion directa entre el nivel de estrés laboral y el grado de
desempefio laboral de los Colaboradores del Hospital 11 - 2 Tarapoto 2016. y rechaza

la hipotesis de investigacion nula

Diaz & Gaviria (2014), Desarrollaron una tesis titulada “Estrés laboral y su
relacion con el desempefio profesional en el personal de enfermeria del hospital 11-2

Tarapoto. Abril - julio de 2013 *'. Conel objetivo fue determinar la relacion entre el
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estrés laboral y el desempefio profesional, tales como estas situaciones laborales de
productores masculinos en profesionales de enfermeria que operan en servicios de
emergencia, medicina, pediatria, cirugia y ginecologia - Obstetricia del Hospital 11- 2
Tarapoto Se realiz6 un estudio de nivel descriptivo correlacional, con un enfoque
transversal cuantitativo, con recoleccion prospectiva de datos, cuya poblacion estaba
compuesta por 60 profesionales de enfermeria, quienes formaron la muestra al 100%
de la encuesta, analizada bajo los criterios estadisticos descriptivos. ., consider6 que el
instrumento utilizado para identificar el estrés ocupacional fue el cuestionario "The
Stress Scale of Nursing - NSS™ preparado por Pamela Gray Toft y James Anderson,
validado y estandarizado por la OMS - Organizacién Mundial de la Salud, con
Crombach Alpha 0.953. 2 8.3% de la poblacién. El grupo de estudio tenia ciertas
situaciones laborales que causaban estrés. 0% con estrés laboral y bajo nivel de
desempefio profesional, mientras que 18.3% con estrés laboral y nivel medio de
desempefio profesional, con un valor p = 0.003, x2 = 11,395. Se concluye que existe
una relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio profesional del

personal de enfermeria del Hospital 112 Tarapoto en el periodo de abril a julio de 2013.
2.2. Bases teoricas
2.2.1. Estrés laboral
2.2.1.1. Definiciones del estrés laboral

Segun Palacios (2017) el estrés laboral es una de las reacciones que puede tener la
persona ante la presion y los requerimientos y tensiones laborales que no estan acorde
a su entendimiento y capacidades, que ponen a prueba su capacidad para afrontar la

situacion”.
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Es decir que todos los individuos o colaboradores de una empresa u organizacion,
perciben estrés cuando sienten que hay bastante presion por sus jefes, y es alli donde
hay una inestabilidad por que no cuentan con los recursos para poder afrontar dichos

requerimientos.

Asi mismo Sanchez (2017) Nos hace conscientes de que el estrés laboral es un tipo
de estrés tipico de las sociedades industrializadas, en cualquier momento del dia, la
presion y el crecimiento en el entorno laboral pueden causar saturacion fisica o mental
del trabajador, causando varias consecuencias que no solo afecta su salud, pero
también la de su entorno mas cercano. Se puede decir que el estrés laboral surge
cuando las demandas son fuertes en el entorno, exceden la capacidad del individuo

para hacer frente o mantenerlas bajo control y pueden manifestar diversas formas.

Es por eso que podemos decir que el estres laboral puede ser causado por una carga
de trabajo excesiva, por un alto nivel de responsabilidad que pone a prueba la
capacidad del individuo o por relaciones sociales insatisfactorias en el lugar de trabajo

donde trabaja.

Segun Huaman & Tanco (2018) el estrés laboral lo afirman como una respuesta
psicoldgica y fisica que se da cuando el individuo no cuenta con los requerimientos
del trabajo y asi mismo no se ajustan a sus capacidades, recursos o necesidades. Es por
ello que podemos decir que el estrés laboral son las reacciones fisicas, psicoldgicas y
sociales que se dan en un ambiente laboral, a causa de la mayor fuerza de exigencias,
habilidades y conocimientos que no son de alcance para los trabajadores de dichas

empresas u organizaciones.
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2.2.1.2. Importancia del estrés laboral

Las contribuciones de la Organizacién Mundial de la Salud (2004) indicaron que el
estrés relacionado con el trabajo tiene multiples consecuencias e importancia, siendo
la mas relevante el aumento del absentismo, la menor dedicacion al trabajo, el aumento
de la rotacion del personal, el riesgo de practicas de trabajo inseguro y tasas de
accidentes , el aumento de las quejas de usuarios y clientes, los efectos negativos en la
contratacion de personal, los principales problemas legales frente a las demandas
afectadas y las acciones legales emprendidas por los trabajadores que sufren estrés
laboral, el riesgo de imagen institucional tanto entre sus empleados como en el

extranjero.

Ademas, un punto importante a considerar como resultado del estrés laboral es la
rotacion del personal, es decir, que los colaboradores estan sujetos a un cambio en su
entorno de trabajo, lo que lleva a tomarse el tiempo para obtener el poder adecuado y
enfrentar la situacion de nuevas demandas del personal. El entorno laboral es uno de
los indicadores permanentes en la cual se desarrollan las personas y estan expuestas

aun ritmo d etrabajo(Medina, Gallego, & Lara, 2015).
2.2.1.3. Modelos del estrés laboral
2.2.1.3.1 Modelo de demandas y recursos de Demerouti y colaboradores.

El modelo de aplicaciones y recursos laborales pone énfasis en las lineas paralelas
de desarrollo, por un lado, las aplicaciones laborales y el destino o agotamiento del
profesional, y por otro, los recursos laborales y la simplificacion. Este modelo supone
que cuando las personas se encuentran en una situacion en la que las solicitudes de

empleo son altas y los recursos son limitados, existe una situacion de desgaste
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energético y desmotivacion que favorece el desarrollo del desgaste profesional, sea

cual sea el tipo de profesion.

SOBRECARGA DEMANDAS LABORALES AGOTAMIENTO RENDIMIENTO
DEMANDAS N q

EMOCIONALES ‘

CONFLICTOS

TRABAJO-FAMILIA

AUTONOMIA Y vy

POSIBILIDADES DE CONDUCTAS
DESARROLLO 44— RECURSOSLABORALES [—  DESIMPLICACION | “EXTRA-ROL"
APOYO SOCIAL

Figura 1 Modelo extendido sobre demandas y recursos laborales

Rodriguez (2011).

2.2.1.4. Dimensiones del estrés laboral
2.2.1.4.1 Agotamiento emocional

Es una situacion de agotamiento energético o de recursos emocionales de cada
persona, una experiencia de agotamiento emocional como resultado del contacto diario
y sostenido con personas a las que se debe prestar atencion como objeto de trabajo, y
eso representa el agotamiento de las emociones. y los recursos personales aparecen
desgaste, fatiga y manifestaciones fisicas y psiquicas, experimentando asi la sensacion

de no tener nada mas que ofrecer profesionalmente.

Asi mismo Gutiérrez (2015) define al cansancio emocional, como desgaste, pérdida

de energia, agotamiento y fatiga, que puede manifestarse fisica o psiquicamente o bien
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como una combinacion de ambos aspectos. Es la sensacion de estar sobrepasado y

“seco” emocionalmente a causa del contacto directo con otras personas.
2.2.1.4.2. Despersonalizacion

La despersonalizacion es un intento de poner distancia entre uno mismo y los
destinatarios del servicio, ignorando activamente las cualidades que los hacen personas
Unicas y atractivas. Sus demandas son mas manejables cuando se consideran objetos
impersonales del propio trabajo. Fuera de los servicios humanos, las personas usan el
distanciamiento cognitivo desarrollando una indiferencia o actitud cinica cuando estan

agotados y desanimados segun (Zuasnabar, 2018).

Asi mismo se define como el desarrollo de actitudes y sentimientos negativos, como
el cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo y se manifiesta por irritabilidad y
respuestas frias e impersonales hacia las personas, culpandolas en muchos casos de sus

problemas segun (Paredes & Diaz, 2014).
2.2.1.4.3. Logros personales

Segun Gil-Monte 2008, citado por (Legonia & Vera, 2017) definen que es la
percepcion negativa del desempefio laboral y tiene como consecuencia sentimientos de
insatisfaccion que perjudican ain mas el clima de la institucion y la relacion con los
clientes. Es por ello que es muy importante resaltar que la productividad de las empresas
u organizaciones también se ven perjudicada puesto a que las personas se sienten
insatisfechas con su desarrollo profesional, es pues alli donde experimentan un declive

en su competitividad.
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2.2.2. Desempefio laboral
1.4.1.1. Definiciones del desempefio laboral

La real academia de la lengua nos dice que desempefio es la accién o el efecto de
desempefar o desempefarse. Cada trabajador emplea sus habilidades, destrezas y
competencias en sus centros laborales para poder cumplir metas y objetivos, sin

embargo, el desempefio no es uniforme en cada uno de los trabajadores.

Segun Dancourt (2018), menciona que el desempefio laboral se relaciona con la
capacidad fisica, intelectual y actitudes que un trabajador muestra dentro de su area de

trabajo, demostrando asi las actividades que realiza de una manera positiva.

Chiavenato (2006) define qué desempefio laboral es el valor que se espera que
contribuya a la organizacion de los diferentes episodios de comportamiento que un
individuo lleva a cabo durante un periodo de tiempo”. Estos comportamientos, de la
misma o varias personas en diferentes puntos de tiempo al mismo tiempo, contribuyen

a la eficiencia organizacional.
2.2.2.2 Importancia del desempefio laboral

Garate (2017) menciona que el desempefio laboral constituye un elemento
fundamental para cualquier organizacion, por lo que se debe prestar atencion dentro del
proceso de administracion. El desempefio provee de beneficios a la institucion y a las
personas en virtud de contribuir a la satisfaccion de los colaboradores en procura de

garantizar el alcance de los objetivos institucionales.

Segun Blog de Work Meter (2012), menciona la importancia del desempefio laboral,
en que los colaboradores sepan cuales son sus funciones o tareas especificas, los

procedimientos, politicas que se deben respetar los objetivos que deben cumplir. El
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desempefio laboral debe ser motivado constantemente para ello se debe utilizar tecnicas

como pueden ser delegados a una mayor autoridad, darle mayor responsabilidad,

recompensar logros obtenidos y brindar un buen clima organizacional.

2.2.2.3. Modelo del desemperio laboral

2.2.2.4. Evaluacion de desempefio laboral

Chiavenato (2014) argumneta que la evaluacion del desempefio es una evaluacion

consistente del procedimiento de las personas en los puestos que ocupan. En algunas

empresas, la evaluacion del desempefio puede estara cargo del director, el propio

empleado o incluso una comision de evaluacion, dependiendo de los objetivos de la

evaluacion.

a)

b)

Meétodo de escalas gréficas: este metodo utiliza un formulario de doble entrada que
debe ser completado por el evaluador, donde, por un lado, en las filas horizontales
contiene los elementos que se evaluan (conocimiento, calidad, cooperacion, etc.), y
Columnas verticales pondremos los diferentes grados que corresponden a cada uno

(6ptimo, muy bueno, bueno, regular, etc.).

Método de eleccion forzada: evalua el desempefio d elos individuos a través de
ciertas alternativas desempefio individual. En cada blogue de dos, cuatro 0 mas
oraciones, el evaluador debe elegir necesariamente solo una o las dos mas

seleccionadas para el desempefio del empleado evaluado.

Método de investigacion de campo: evaluacion del desempefio por parte del superior
(jefe), pero con el asesoramiento de un especialista del personal. El especialista va
a cada una de las secciones para entrevistar a los jefes sobre el desempefio de sus

subordinados subordinados.



d)

f)

9)
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Método de comparacion entre pares: aqui, se comparan los empleados tomados de
dos, y se registran los detalles de aquel que, en cada aspecto (conocimiento, calidad,

etc.) se realiza mejor.

Método de frase descriptiva: similar al método de eleccion forzada, solo que el
evaluador no esta obligado a no elegir una o dos alternativas, sino que se limita a
sefialar las frases que caracterizan el desempefio del subordinado y que se

consideran cara a cara.

Métodos mixtos: es la combinacion de los métodos anteriores, se caracterizan por

la complejidad de los puestos.

La entrevista de evaluacion de desempefio constituye el punto principal del sistema:
la comunicacion que sirve como retroalimentacion y que reduce los malentendidos

entre un superior y el subordinado.
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Figura 2 Evaluacion del desempefio

2.2.2.5. Dimensiones del desempefio laboral
2.2.2.5.1. Planificacion

La planificacion ayuda a fijar prioridades, permite concentrarse en las fortalezas de
la organizacion, ayuda a tratar los problemas que se presentan en las empresas, asi
mismo ayuda a generar cambios en el entorno externo, entre otros aspectos. Se puede
decir que la planificacion a pesar de todo cumple dos propoésitos principales en las
organizaciones: el protector y el afirmativo, donde que el protector consiste en
minimizar el riesgo que la empresa puede poseer, asi mismo el afirmativo de la

planificacion consiste en elevar el éxito de la organizacion (Thuillier, 2008)
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2.2.2.5.2. Responsabilidad

Se han definido varias investigaciones, mientras que cuanto mayor sea el nimero
de roles que la persona debe desempefiar, el alcalde serd la probabilidad de sufrir
estrés, por lo que afecta al mayor nimero de hombres y mujeres, debido a la sobrecarga
funciones. La calidad de los roles parece ser un moderador del estrés laboral en las
carreras profesionales, los roles de alta calidad mejoran la salud y amortiguan el estrés,
ademas de ser solteros, tener estudios mas altos 0 mas bajos y estar expuestos a factores
psicosociales negativos del tipo laboral, son elementos de riesgo para el desarrollo de

estrés y agotamiento. (E. Garcia & Veramendi, 2018).

Por lo tanto, los factores psicosociales de riesgo pueden impactar en forma negativa
no solo a los trabajadores, sino también al funcionamiento de la organizacion, los

trabajadores.

Involucra valores como el compromiso, orden, seriedad, prudencia, diligencia,
colaboracidn, etc., los cuales tienen un efecto en lo que se hace hacia nosotros y con los

demas.
2.2.2.5.3. Iniciativa

La iniciativa segun Tapia (2015), es una capacidad que tiene el trabajador para tomar
una decision, realizar una accion, idear una propuesta, que contribuya con la

organizacion en el cumplimiento de sus objetivos.

No necesita un pedido o requerimiento para que se dé, nace de la persona hacerlo o

decirlo, pensando en el bienestar de la organizacion.
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Se considera también con una actitud proactiva, que debe ser realizable para poder
asumir las consecuencias, no solo interviene la voluntad si no también asumir su
ejecucion.
2.2.2.5.4. Oportunidad

Una de las principales claves es la empresa que ofrece oportunidades de desarrollo
y crecimiento profesional, a través de los diferentes 1programas de mejora continua.
Debe identificar los valores y las habilidades de cada empleado para ayudar a
desarrollar sus habilidades, a través de capacitacion, talleres y otras actividades en

diferentes areas donde creen que pueden crecer profesionalmente (Visval, 2014).
2.2.2.5.5. Calidad de trabajo

Es la propiedad inherente que debe tener cada accién que realiza un trabajador al

momento de cumplir sus funciones, la cual va a brindar bienestar.

El estrés laboral interfiere con el cumplimiento de la calidad, ya que pasa por
desdrdenes fisicos y emocionales que dificultan trabajar en un ambiente agradable que

coopera con la productividad.
2.2.2.5.6. Confiabilidad y discrecion

Garcia (2012), menciona que saber guardar un secreto y mantenerlo, es un privilegio
que pocas empresas existentes pueden aportar al cliente. Y en un mundo donde la
privacidad individual parece esfumarse, confiar aspectos personales puede llegar a ser

un verdadero desafio para aquéllos que contratan servicios a terceros.
2.2.2.5.7. Relacion interpersonal

Llevarnos bien con nuestros colegas y saber trabajar como equipo no solamente es

una caracteristica exigida en muchos puestos de trabajo. Es obvio que gran parte del



37
tiempo de nuestras vidas las pasamos en la empresa, trabajando con personas con
diferentes caracteres y personalidades, y también sabemos que tenemos que interactuar
con nuestros comparieros y compafieras como producto de las labores que se realizan
en el lugar de trabajo y de la estrecha relacion con las diferentes areas funcionales de la

empresa (Javier & Castell, 2017).

Puma (2017), menciona que las relaciones interpersonales en el trabajo son
esenciales para el logro de los objetivos de la empresa, combinando capacidades y
recursos individuales; por ello es indispensable conservar y promover relaciones
interpersonales saludables que permitan establecer un excelente clima laboral y con ello

incrementar la productividad en una organizacion.
2.2.2.5.8. Cumplimientos de normas

El cumplimiento normativo busca el respeto escrupuloso a la ley y a los cédigos de
la propia empresa. Para garantizar que no se infrinjan las normas, un departamento de
cumplimiento normativo se encargara de evitar que se cometan delitos en el seno de la
empresa. El equipo de cumplimiento normativo debera disefiar unas politicas y
procedimientos que deberan respetarse en el dia a dia de la empresa para impedir

actuaciones delictivas y sanciones legales por infringir la ley. (Maria, 2013).
2.3 Marco conceptual
2.3.1. Estrés laboral

Debido al estrés laboral, podemos deducir que es una preocupacion, ya que es uno
de los principales problemas no solo para la salud de los trabajadores, sino también

para el funcionamiento de las empresas en las que trabajan.
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Agotamiento emocional

El agotamiento emocional es una de las experiencias que el ser humano o el
colaborador de una organizacion, empieza a sentir, como cansancio, fatiga, hasta
incluso llega un momento en que ya no tienen nada que ofrecer a nivel profesional, es

decir perdiendo el interés.
Despersonalizacion

La despersonalizacién es donde el colaborador llega a experimentar una sensacion
de estar separado o fuera de su propio cuerpo, quiere decir que sus actitudes y
sentimientos hacia los demas colaboradores o clientes es pésima y ademas es donde se

sienten irritados.
Logros personales

Logros personales, esto se refiere a que las personas no se sienten satisfechos con
sus trabajos o en la institucion donde laboran, es por ello que perjudica tanto a empresa
como a los clientes, es importante que las personas se centren en su trabajo y logren un

buen desarrollo profesional.
2.3.2. Desempeiio laboral

El desempefio laboral es el comportameinto del colaborardor, dando respuesta a las

las evaluaciones de logro de sus objetivos y estrategias.
Planificacion

Es un método que permite ejecutar planes, asi mismo tener la capacidad de lograr las

metas y objetivos de una organizacion,
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Responsabilidades

La capacidad del empleado para hacer frente a entornos o responsabilidades, también
la capacidad del empleado para hacer frente a entornos o responsabilidades (asistencia)

y finalmente la presencia, es el aspecto en relacion a la realizacion adecuada del trabajo.

Iniciativa

La iniciativa es una cualidad que poseen algunas personas de iniciar por si mismas
alguna cuestion, ya sea para comenzar un proyecto o para encontrar soluciones a un

problema.
Oportunidad

Una de las principales claves es que la empresa ofrezca oportunidades de desarrollo

y de crecimiento profesional, a través de programas de mejora continua.
Calidad de trabajo

Todas aquellas actividades que se generan en un contexto laboral, familiar, grupal o
individual y que busquen mejorar sus condiciones experimentando un nivel de
satisfaccion y bienestar, lo que da como resultado un desarrollo humano integral en

todas las areas en las que se desenvuelven las personas.
Confiabilidad y discrecion

Fortalecer tus habilidades con la gente en el lugar de trabajo no sélo puede crear

simpatia entre los compafieros de trabajo, sino que puedes avanzar en tu carrera.
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Relacion interpersonal

Las relaciones interpersonales son las diversas maneras de interaccion entre las
personas. De la habilidad individual para llevar a cabo estas interrelaciones y convivir
con los demas, respetando su forma de ser sin dejar de ser nosotros mismos, depende
en gran medida la felicidad. Lo bueno es que todos nacemos con esta capacidad; s6lo

hay que desarrollarla
Cumplimiento de normas

El cumplimiento normativo es una funcion de las empresas para garantizar que se
respeten las normas y se cumplan las leyes vigentes. Esta funcion se encarga de
asesorar, vigilar y monitorizar los riesgos de posibles incumplimientos legales en la

empresa.



41

CAPITULO 111
Materiales y Métodos

3.1. Tipo de investigacion

El alcance del estudio tiene como enfoque cuantitativo de tipo basico con alcance
descriptivo correlacional. Bésico por que la obtencion y recopilacién de informacion para ir
construyendo el trabajo se realiza mediante una base de conocimiento. Presenta un estudio
descriptivo porque se realizo la descripcién de los datos generales evaluand cada variable y
dimensiones, correlacional porque se han correlacionados las variables entre si y
diemenciones. (Hernandez, Baptista, & Fernandez, 2014). Se sabe que la utilidad de los
estudios correlacionales es deternimar el grado de reacion o asociacion de variables, para el
caso de estudio se establecio el estrés laboral y el desempefio laboral en los colaboradores

del EsSalud.

3.2. Disefio de investigacion
Corresponde al disefio no experimental debido a que no se manipulo deliberadamente los
variables objetivos de investigacion. Sino que se observaron las situaciones o fendmenos ya

existentes no provocados intencionalmente en la investigacion (Hernandez et al., 2014).

X Estrés laboral
M R

Y Desempefio laboral
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Donde:
M: Colaboradores del EsSalud
X: Son las mediciones de la variable 1
Y: Son las mediciones de la variable 2
R: Es la correlacion entre las variables
3.3. Poblacion y muestra
3.3.1. Delimitacién espacial y temporal

La presente investigacion se realizaré en el EsSalud, Tarapoto, distrito de Tarapoto,
Provincia y departamento de San Martin. El periodo sera de 6 meses, a partir del mes

de octubre del 2018 a junio del 2019.
3.3.2. Muestra

Presenta un estudio de muestra no probabilistico, también llamado muestras
dirigidas, supone un procedimiento de seleccion orientado por las caracteristicas de la
investigacion, mas que por un criterio estadistico de generalizacion, qué individuos o
casos se seleccionan, sin tratar de ser estadisticamente representativos de una
poblacion (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014, p. 189). Por lo tanto, la muestra

constituye el 100% de la poblacion (80 colaboradores de EsSalud, Tarapoto.

Tabla 1 Colaboradores de EsSalud

Oficinas Areas Total de colaboradores
Planificacion 05

Oficina administrativa Recursos humanos 07

Admisién y referencias Admision 17

Oficina de aseguramiento  Asistentes 29

Asesoria juridica Abogados y asistentes 12
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Direccién Director, secretaria Yy 10
mesa de partes
Total 80

Fuente: EsSalud

3.3. Formulacion de la Hipdtesis

3.3.1. Hipdtesis General

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y desempefio laboral en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto 2019.
3.3.2. Hipotesis especifica

Existe una relaciéon significativa entre estrés laboral y planificacién de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacién significativa entre estrés laboral y responsabilidad de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y iniciativa de los colaboradores

en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y calidad de trabajo de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y confiabilidad y discrecion de

los colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y relacion interpersonal de los

colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.

Existe una relacion significativa entre estrés laboral y cumplimiento de normas de

los colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019.



3.4. Operacionalizacion de variables

Tabla 2 Operacionalizacion de variables

44
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Estrés laboral

Segin Palacios (2017) el estrés
laboral es una de las reacciones que
puede tener la persona ante la presion
y los requerimientos y tensiones
laborales que no estan acorde a su
entendimiento y capacidades, que
ponen a prueba su capacidad para
afrontar la situacion”.

Desempefio laboral

Chiavenato (2006),

Define qué desempefio laboral es el
valor que se espera que contribuya a
la organizacion de los diferentes
episodios de comportamiento que un
individuo lleva a cabo durante un
periodo de tiempo.” Estos
comportamientos, de la misma o

varias personas en diferentes
momentos al  mismo  tiempo,
contribuyen a la  eficiencia

organizacional.

Agotamiento emocional

Despersonalizacion

asgg

Logros personales

Planificacién

Responsabilidad

Iniciativa

Oportunidad

Calidad de trabajo

Me siento decepcionado de mi trabajo

Cuando termino mi jornada laboral me siento
exhausto

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a
otro dia en el trabajo, me siento exhausto.

Siento que puedo entender facilmente a las personas
a las que tengo que asistir

Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa.
Siento que mi trabajo me esta desgastando.

Me siento frustrado en mi trabajo

Siento que trabajar en contacto directo con la gente
me cansa.

Me siento como si
posibilidades.

Siento que estoy tratando algunos beneficiarios de
mi trabajo como si fueran objetos interpersonales.
Siento que me hecho mas duro con la gente.

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente.

Siento que realmente no me importa lo que pasé con
las personas a las que tengo que asistir.

Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me
culpan por algunos de sus problemas.

Siento que trato con los problemas de las personas
con las que tengo que tratar de manera muy efectiva.
Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
de otras personas a través de mi trabajo.

Me siento muy enérgico en mi trabajo.

Siento que puedo crear facilmente un clima
agradable en mi trabajo.

Me siento estimada después de trabajar de cerca con
aquellos a quienes tengo que asistir.

Creo que obtendré muchas cosas valiosas en este
trabajo.

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales
con tratados de forma adecuada.

Desarrolla su trabajo en funciébn a un plan
estructurado en la institucion

estuviera al limite de mis

Ejecuta y evalla su trabajo y el personal a su cargo

Planifica cada actividad que realiza en su area de
trabajo.

Tiene habilidad para racionalizar los recursos
asignados

Tiene compromiso con el trabajo

Cumple oportunamente y en forma adecuada con las
funciones encomendadas.

Actla  espontdneamente  sin
instrucciones y supervision
Genera soluciones con originalidad ante los
problemas de trabajo

Asigna tareas con instrucciones clara y precisas
evaluando continuamente avances y logros

Entrega los trabajos en los plazos establecidos o
antes de los fijados

Considera usted que es una gran oportunidad laborar
para la institucion

Las presentaciones de los trabajos encomendados
con conscientes, ordenados y precisos

Mantiene un orden de prioridades para el correcto
manejo del trabajo pendiente

Generalmente las funciones que usted realiza tienen
mas aciertos que errores

necesidad de
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Confiabilidad
discrecion

Relaciones
interpersonales

Cumplimiento
normas

y

de

Usa adecuadamente la informacion para el
cumplimiento de sus funciones

Guarda reserva de la informacién confidencial de la
institucion

Guarda reserva de la informacion confidencial de sus
comparieros

Mantiene buena relacién con sus compafieros de
trabajo
Fomenta el trabajo en equipo

Facilita la comunicacion entre el personal que labora
en la institucion

Considera usted que el buen manejo de la
comunicacion interna, es importante para el logro de
resultados

Cumple con las normas institucionales

Cumple y aplica el reglamento interno de trabajo

Aplica procedimientos, instructivos y otros para
realizar su trabajo

Fuente: Elaboracion propia



3.5. Técnica e instrumento de recoleccion de datos

3.5.1. Disefo del instrumento
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La investigacion considera dos instrumentos que nos ayudan a recolectar los datos

requeridos. Para ello se tuvo que validar por tres expertos en el area de ciencias

empresariales (tabla 3), porque algunas preguntas del instrumento se tuvieron que

adecuar a los intereses de la presente investigacion.

Tabla 3 Validacion de instrumentos por juicio de expertos

Apellidos y Grado Afios de Cargo Institucion
nombres de académico experiencia actual laboral
evaluador
Tarrillo  Paredes Maestro 6 afos Docente Universidad
José Peruana Unién

- Tarapoto
Diaz Saavedra Maestro 5 afos Docente Universidad
Robin Alexander Peruana Union
- Tarapoto
Cruz Tarrillo José Maestro 5 afios Docente Universidad
Joel Peruana
Unién-
Tarapoto

Fuente: Elaboracion propia

Para la variable estrés laboral se ha considerado el instrumento de Maslach, Jackson

& Leiter (1986) y cuenta con 3 dimensiones cansancio emocional consta de 9 items (1,

2, 3, 6,8, 13, 14, 16, 20), despersonalizacién esta formada por 5 items (5, 10, 11, 15,

22), y la realizacion personal en el trabajo compone de 8 items (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19,

2019. Respecto a la variable desempefio laboral se ha considerado el cuestionario de

Vallejo (2017) donde utilizo el Cuestionario para evaluar el Desempefio laboral de la

Direccion Red de Salud Lima Norte 1V, Adaptado de Ministerio de Salud Directiva
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Administrativa N° 142-MINSA/OGGRH-V.01 formato de evaluacion de desempefio
laboral en la cual cuenta con 8 dimensiones: planificacion ( 4 items), responsabilidad (2
items), iniciativa (3 items), oportunidad (2 items). Calidad de trabajo (3 items),
confiabilidad y discrecion (3 items), relacion interpersonal (4 items) y cumplimiento de

normas (3 items).
3.5.2. Técnica de procesamiento y andlisis de datos

Para el procesamiento y andlisis de datos se tabularon, también se presentaron en
tablas, figuras y sus respectivos analisis, se sometié a un tratamiento estadistico

mediante el SPSS version 25.



49

CAPITULO IV

Resultados y Discusion

4.1 Resultados

Tabla 4 Anélisis de fiablidad

Estadisticas de fiabilidad
Variables Alfa de Cronbach N de elementos

Estrés Laboral ,819 22

Desempefio laboral
973 24

En la tabla 4 se aprecia el analisis de fiabilidad de las variables de estudio, tiendo
como resultado para estrés laboral una consistencia del instrumento de Alfa de
cronbach de 0,819 de confiabilidad, y para desempefio laboral con 0,973 de

confiabilidad, la cual se demuestra la fiabilidad del los instruemntos para este estudio.

4.1.2. Analisis descriptivo

Tabla 5 Andlisis de datos genrales, Edad, género y Estado civil

Frecuencia %
20a24 4 5,0%
25a30 8 10,0%
31a35 22 27,5%
Edad 36 a40 28 35,0%
41 a 45 15 18,8%
46 a 60 3 3,8%
Total 80 100,0%
Masculino 57 71,3%
Género Femenino 23 28,7%

Total 80 100,0%
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Estado Civil

Soltero(a)
Casado(a)
Conviviente

Divorciado
Total

4
17

48

11
80

5,0%
21,3%

60,0%

13,8%
100,0%

En la tabla 5 muestra la distribucion de frecuencias y porcentajes de Edad, Género

y estado civil, teniendo como resultado que la mayor cantidad personal estan entre las

edades de 31 a 35 afios representando el 27%, de 36 a 40 afios representa el 35%, y de

41 a 45 afos el 18% esto indica que dentro de EsSalud el personal que labora son

adultos. En cuanto al personal joven solo presenta el 5%, y en la etapa de adulto mayor

el 3%. En cuanto a géenero en su mayoria son varones representando el 71% y del

género femenino 29%. En estado civil en su mayoria son convivientes que representa

el 60%, seguido por los casados el 21%, divorciados 13% Y solteros5%.

Tabla 6 Andlisis de datos generales de Tipo de contrato, Tiempo de servicio y area que labora

Frecuencia %

Nombrado 25 31,3%
) CAS 37 46,3%
Tipo de Contrato Terceros 18 22,5%
Total 80 100,0%

Menos de 6 meses 0 0,0%

De 6 meses a 1 afio 1 1,3%
De 1 a 2 afios 14 17,5%
Tiempo de Servicio De 224 afos 16 20,0%
P De 4 a 6 afios 26 32,5%
De 6 a 10 afos 21 26,3%

De 10 a mas afios 2 2,5%
Total 80 100,0%

Planeamiento 5 6,3%

Administrativa 7 8,8%

. isi6 i 0
Area de trabajo Admision y Referencias 17 21,3%
Aseguramiento 29 36,3%
Asesoria juridica 12 15,0%
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Direccién 10 12,5%
Total 80 100,0%

En la tabla 6 se aprecia el analisis de descriptovo de tipo de contrato, tiempo de
servicio y area de tarabjo, en la cual se muetsra que el 46% se encuentran con contrato
CAS, 31% son nombrados y 23% tienen contrato por terceros. En cuunato al tiempo
de servicio en su mayoria estan de 4 a 6 afios representando el 33%, de 6 a 10 afios el

26%, y de 2 a 4 afios el 20%.

4.1.3. Baremos de variables y dimenciones

Tabla 7 Analisis descriptivo segun baremacion de estres laboral y dimenciones

Variable/Dimenciones Frecuencia %
Bajo 16 20,0%
Medio 54 67,5%
Estres Laboral
Alto 10 12,5%
Total 80 100,0%
Bajo 18 22,5%
. Medio 53 66,3%
Agotamiento
Alto 9 11,3%
Total 80 100,0%
Bajo 11 13,8%
L Medio 35 43,8%
Despersonalizacion
Alto 34 42.5%
Total 80 100,0%
Bajo 15 18,8%
Medio 57 71,3%
Logros personales
Alto 8 10,0%
Total 80 100,0%

En la tabla 7 se aprecia el anlisis descriptivo de baremacién en la cual mide estado

o nivel de estrés y dimenciones, en la cual su aprecia que el estrés laboral de los
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colaboradores de EsSalud se encuentra en un nivel medio, representado al 68%, en
cuanto a la dimension de agotamiento se encuentra el un nivel medio con 66%, en
cuanto a despersonalizacion se encentra en un nivel medio con 44% y seguido por el
nvel alto de 43%, en cuanto a logros personales se encuentra en un nivel medio

representando al 71%.

Estres Laboral

60 Media = 1,92
Desviacion estandar = 569

Frecuencia

Estres Laboral

Gréfico 1 Baremacion de Estres laboral

En el grafico 1 se aprecia los niveles de Estrés laboral, siendo la variable de estudio,
mediante el andlisis descriptivo presenta una media de 1.92, desviacion estandar de
569, la cual representa el 67,5% perciben que el estrés laboral presenta un nivel medio

en los colaboradores de EsSalud, 20% nivel bajo y el 12.5% en nivel alto.

Tabla 8 Analisi descriptivo segun baremacion de la variable Desempefio laboral y
dimenciones

. . . Frecuencia %
Variable/dimenciones

Bajo 59 73,8%

Desempefio Laboral Medio 11 13,8%
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Alto 10 12,5%
Total 80 100,0%
Bajo 57 71,3%
Planificacion Medio 12 15,0%
Alto 11 13,8%
Total 80 100,0%
Bajo 62 77,5%
. Medio 17 21,3%
Responsabilidad Alto 1 13%
Total 80 100,0%
Bajo 54 67,5%
Iniciativa Medio 23 28,7%
Alto 3 3,8%
Total 80 100,0%
Bajo 59 73,8%
. Medio 16 20,0%
Oportunidad Alto 5 6.3%
Total 80 100,0%
Bajo 59 73,8%
. . Medio 17 21,3%
Calidad de trabajo Alto 4 5.0%
Total 80 100,0%
Bajo 63 78,8%
N Medio 7 8,8%
Confiabilidad Alto 10 12.5%
Total 80 100,0%
Bajo 62 77,5%
Relacion interpersonal Medio 1 13,8%
Alto 7 8,8%
Total 80 100,0%
Bajo 58 72,5%
Cumplimiento de Medio 16 20,0%
Normas Alto 6 7,5%
Total 80 100,0%

En la tabla 8 se aprecia el analisis de baremos de la variable desempefio laboral y
dimensiones de los colaboradores de EsSalud, demostrando que el desempefio laboral
se encuentra en un 73,8%, representando a un nivel bajo, de la misma manera para la

dimencion de planificacion de encuentra en un nivel bajo repreentando el 71,3%. La
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dimencion responsabilidad no esta ajena a estos resultados la cual se eviencia que
77,5% se encuentra en un nivel bajo. La dimencion iniciativa tabiem muestra que el
67,5% en el nivel bajo. La dimencion oportunidad también se encuentra en un nivel
bajo representando el 73,8%. De la misma manera calidad de trabajo se encuentra en
el nivel bajo con 73,8%. Confiabilidad 78,8% en el nivel bajo, la dimencion relaciones
interpersonales representa el 77,5% en el nivel bajo, y cumolimiento de normas el
72,5% en el nivel bajo, es decir mediante el analisis de baremos se percibe que la
variable y diemnciones de desempefio laboral de los colaboradores de EsSalud se

encuentra en el nivel bajo.

Desempefio Laboral

Media = 1,39
Desviacion estandar = 703

Frecuencia

5 1,0 15 20 25 30 35

Desempefio Laboral

Grafico 2 Nivel de desempefio laboral

En la grafica 2 se aprecia el nivel de desempefio laboral, representando una media de 1,39
con una desviacion estandar de 0,703 representando en un nivel bajo el 73,8%, y el 13,8%
en el nivel medio y el 12,5% en el nivel alto. La cual se determina que el desempefio laboral
de los colaboradores de EsSalud se encuentra en el nivel Bajo.



4.1.4. Resultados de investigacién correlacional

Prueba de normalidad
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Para el proceso de las correlaciones se realizd la prueba de normalidad de

Kolmogorov-Smirnov (muestras mayores de 50 datos), en la cual se identifico los

valores que representa P-Valor de las variables son monores a 0,05 (P<0,05), por tal

motivo se concluye que las variables tienen una distribucion no normal (no

paramétricas) y para el analisis esdistico se utilizd el coeficiente de correlacion de Rho

Sperman.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 111 80 ,016
Agotamiento ,156 80 ,000
Despersonalizacion 147 80 ,000
Logros personales ,103 80 ,036
Desempefio laboral ,196 80 ,000
Planificacion ,187 80 ,000
Responsabilidad ,320 80 ,000
Iniciativa 212 80 ,000
Oportunidad 292 80 ,000
Calidad de trabajo ,168 80 ,000
Confiabilidad y discrecion ,255 80 ,000
Relaciones interpersonales 244 80 ,000
Cumplmientode normas 254 80 ,000
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40 60 80

Estres_laboral

Gréafico 3 Gréfica de prueba de normalidad

100

Representacion grafica de normalidad, entre Estrés Laboral y desempefio laboral

mediante el analisis en gréaficos de dispersion se aprecia la distribucion de casos o

respuestas dispersas entre ambas variables, demostrando una distribucién no normal o

no paramétrica.

Nivel de medicidn de las variables:

Interpretacion: el coeficiente de Spearman puede variar de -1.00 a +1.00, donde:

-1.00 = correlacion negativa perfecta. (“A mayor X, menor Y, de manera proporcional.

Es decir, Cada vez que X aumenta una unidad, Y disminuye siempre una cantidad constante).

Esto también se aplica “a menor X, mayor Y.
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-0.90 = Correlacién negativa muy fuerte
-0.75 = Correlacion negativa considerable
-0.50 = Correlacién negativa media

-0.25 = Correlacién negativa débil

-0.10 = Correlacién negativa muy débil

No existe correlacién alguna entre las

000 " variables

+0.10 = Correlacién positiva muy debil
+0.25 = Correlacién positiva débil

+0.50 = Correlacién positiva media
+0.75 = Correlacion positiva considerable
+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte
+1.00 = Correlacion positiva perfecta

Correlacion positiva perfecta: (“a mayor X mayor Y” o “a menor X, menor Y, de
manera proporcional. Cada vez que X aumenta, Y aumenta siempre una cantidad

constante)
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4.1.5. Correlaciones
4.1.5.1. Correlacion entre estrés laboral y desempefio laboral

Relacion entre Estrés laboral y desempefio laboral en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019
Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y desempefio laboral en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y desempefio laboral en los colaboradores

de EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipétesis alterna (Ho)

En la tabla 9 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y desempefio
laboral en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de Rho
Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de —0,040 (correlacidon negative
baja) y un p-valor igual a 0,724 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha
y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre Estres laboral y desempefio

laboral en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto,2019.
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Tabla 9 Correlacion entre estres laboral y desempefio laboral

Correlaciones
Estrés Desempefio

laboral laboral
Rho de Coeficiente de 1,000 -,040
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : 124
N 80 80

4.1.5.2. Correlacion entre estrés laboral y planificacion

Relacion entre Estrés laboral y planificacion en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019

Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacidn entre Estrés laboral y planificacién en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacién entre Estrés laboral y planificacion en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)

En la tabla 10 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y

planificacion en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de Rho
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Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de 0,115 (correlacion positiva baja)
y un p-valor igual a 0,310 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y
aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre Estres laboral y planificacion

en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

Tabla 10 Correlacion entre estrés laboral y planificacion

Correlaciones
Estrés laboral Planificacion

Rho de Coeficiente de 1,000 ,115
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,310
N 80 80

4.1.5.3. Correlacion entre estres laboral y responsabilidad

Relacion entre Estrés laboral y responsabilidad en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019

Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y responsabilidad en los colaboradores

de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y responsabilidad en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019

Regla de decision
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Si P-Valor >0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)

En la tabla 11 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y
responsabilidad en los colaboradores de EsSalud. Mediante el anénilis estadistico de
Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de -0,032 (correlacion negativa
baja) y un p-valor igual a 0,776 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y
aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre Estres laboral y responsabilidad

en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

Tabla 11 Correlacién entre estres laboral y responsabilidad

Correlaciones

Estrés laboral responsabili
dad
Rho de Coeficiente de 1,000 -,032
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : 176
N 80 80

4.1.5.4. Correlacion entre estres laboral e iniciativa

Relacion entre Estrés laboral e iniciativa en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto,

2019
Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral e iniciativa en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral e iniciativa en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
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Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)

En la tabla 12 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral e iniciativa
en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de Rho Spearman se
obtuvo el coeficiente de correlacion de 0,062 (correlacion positiva baja) y un p-valor
igual a 0,585 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es
decir que no existe una relacion entre Estres laboral e iniciativa en los colaboradores

de EsSalud, Tarapoto, 2019.

Tabla 12 Correlacion entre estrés laboral e iniciativa

Correlaciones

Estrés laboral iniciativa

Rho de Coeficiente de 1,000 ,062
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,585
N 80 80

4.1.5.5. Correlacion entre estres laboral y oportunidad

Relacion entre Estrés laboral y oportunidad en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019

Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y oportunidad en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
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Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y oportunidad en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)

En la tabla 13 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y
oportunidad en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de Rho
Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de -,045 (correlacion negativa baja)
y un p-valor igual a 0,694 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar
la Ho. Es decir que no existe una relacién entre Estres laboral y oportunidad en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

Tabla 13 Correlacion entre estrés laboral y oportunidad

Correlaciones
Estrés laboral oportunidad

Rho de Coeficiente de 1,000 -,045
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,694

N 80 80
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4.1.5.6. Correlacion entre estrés laboral y calidad de trabajo

Relacion entre Estrés laboral y calidad de trabajo en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019
Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y calidad de trabajo en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacidn entre Estrés laboral y calidad de trabajo en los colaboradores

de EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipétesis alterna (Ho)

En la tabla 14 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y calidad
de trabajo en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de Rho
Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de -,032 (correlacion negativa baja)
y un p-valor igual a 0,777 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar
la Ho. Es decir que no existe una relacién entre Estres laboral y calidad de trabajo en

los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.
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Tabla 14 Correlacion entre estrés laboral y calidad de trabajo

Correlaciones

Estrés laboral Calld_ad de
trabajo
Rho de Coeficiente de 1,000 -,032
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : 77
N 80 80

4.1.5.7. Correlacion entre estrés laboral y confiabilidad y discresion

Relacion entre Estrés laboral y confiabilidad y discresion en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y confiabilidad y discresion en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y confiabilidad y discresion en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hipétesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipétesis alterna (Ho)

En la tabla 15 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y
confiabilidad y discresion en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis
estadistico de Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de -,036
(correlacion negativa baja) y un p-valor igual a 0,748 (P-Valor > 0,05) lo que se

determina rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre
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Estres laboral y confiabilidad y discresion en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto,

2019.

Tabla 15 Correlacion entre estrés laboral y confiabilidad y discresion

Correlaciones

Confiabilida
Estrés laboral dy
discresion
Rho de Coeficiente de 1,000 -,036
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : , 748
N 80 80

4.1.5.8. Correlacion entre estrés laboral y relaciones interpersonales

Relacion entre Estrés laboral y relaciones interpersonales en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019

Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y relaciones interpersonales en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y relaciones interpersonales en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019
Regla de decision
Si P-Valor >0.05, se acepta la hipotesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipdtesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)
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En latabla 16 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y relaciones
interpersonales en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis estadistico de
Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de -,108 (correlacion negativa
baja) y un p-valor igual a 0,339 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y
aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacién entre Estres laboral y relaciones

interpersonales en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

Tabla 16 Correlacion entre estrés laboral y relaciones interpersonales

Correlaciones

Relaciones
Estrés laboral interpersonal
es
Rho de Coeficiente de 1,000 -,108
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,339
N 80 80

4.1.5.9. Correlacion entre estrés laboral y cumplimiento de normas

Relacion entre Estrés laboral y cumplimiento de normas en los colaboradores de

EsSalud, Tarapoto, 2019
Prueba de hipdtesis

Ho = No existe relacion entre Estrés laboral y cumplimiento de normas en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Ha = Existe relacion entre Estrés laboral y cumplimiento de normas en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019

Regla de decision
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Si P-Valor >0.05, se acepta la hip6tesis nula (Ho)

Si P-Valor<0.05, se rechaza la hipétesis nula (Ho). Por lo tanto, se acepta la

hipotesis alterna (Ho)

En la tabla 17 se aprecia el nivel de significancia entre el Estrés laboral y
cumplimiento de normas en los colaboradores de EsSalud. Mediante el ananilis
estadistico de Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de ,013
(correlacién positiva baja) y un p-valor igual a 0,908 (P-Valor > 0,05) lo que se
determina rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre
Estres laboral y cumplimiento de normas en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto,

2019.

Tabla 17 Correlacion entre estrés laboral y cumplimiento de normas

Correlaciones

Estrés laboral Cumplimien
to de normas
Rho de Coeficiente de 1,000 ,013
Spearman Estrés laboral correlacion
Sig. (bilateral) : ,908
N 80 80

4.2. Discusiones:
Después de realizar la comprovacionde hipotesis para los objetivos, se procede a la

discusion de resultados y contrastacion con otros autores.

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion entre el estrés laboral y
el desempefio laboral de los colaboradores en EsSalud, Tarapoto 2019. Mediente la
correlacion de Rho Sperman, se obtuvo el coeficiente de correlacion de —0,040 (correlacion
negative baja) y un p-valor igual a 0,724 (P-Valor > 0,05) es decir que no existe una relacion

entre Estres laboral y desempefio laboral en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019,
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de esta manera se determina que el estres laboral no estd asocoada al desempefio de los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto.

Asi como lo afirma Ayay y Azan (2018) en su investigacion realizada sobre el estres
laboral y desempefio laboral de los colaboradores en la cadena molinera induamérica Trade
S.A-San Martin, mediante el anélisis de correlacion Rho Sperman encontraron un P-Valor
de 0,015 (P-Valor > 0,05), por lo tanto concluyeron que no existe relacion significativa

entren el estres laboral y el desempefio laboral.

Asi como lo declara Alvarado (2014), present6 la investigacion titulada, “Nivel de estrés
laboral y su relacion con las manifestaciones bioldgicas, del personal de enfermeria de la
unidad de cuidados intensivos del Centro Médico Valle de San Diego”. Los resultados
demuestran que el 52% del personal de enfermeria segin repuestas a los items que
conforman los Factores estresantes asociados al desempefio se ubico en un nivel alto de
ocurrencia, y el resto en un nivel medio. Con respecto a Manifestaciones Biologicas del
estrés un 76% del personal de enfermeria se ubicé en el nivel medio de ocurrencia.
Concluyendo que el personal de enfermeria presenta un alto nivel de estrés laboral

relacionado con las manifestaciones biologicas.
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CAPITULO V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1. Conclusiones

Con respecto al objetivo general se realizé la correlacion mediante el ananilis estadistico
de Rho Spearman, la cual se obtuvo el coeficiente de correlacion de —0,040 (correlacion
negativa baja) y un p-valor igual a 0,724 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la
Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre estres laboral y desempefio
laboral en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019. Y en caso se obtuviera una relacion
se daria de manera inversa por el coeficiente de correlacion que es -0,040, es decir a mayor

desarrollo de estrés laboral menor desempefio laboral del personal.

En cuanto al primer objetivo especifico se determind la relacion mediante el analisis
estadistico de Rho Spearman, la cual se obtuvo el coeficiente de correlacion de 0,115
(correlacidn positiva baja) y un p-valor igual a 0,310 (P-Valor > 0,05) lo que se determind
rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre estres laboral y

planificacion en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

En el segundo objetivo especifico se determing la relacion mediante el anénilis estadistico
de Rho Spearman, el cual se obtuvo el coeficiente de correlacién de -0,032 (correlacion
negativa baja) y un p-valor igual a 0,776 (P-Valor > 0,05) lo que se determind rechazar la
Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una relacion entre estres laboral y responsabilidad
en los colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019. Y si en caso ubiera esto seria de manera
inversa ya que el coeficiente es negativo -0,032 y se desarrollaria a mayor estrés laboral

menor productividad en el trabajo.
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En cuanto al tercer objetivo especifico, mediante el anénilis estadistico de Rho Spearman

se obtuvo el coeficiente de correlacion de 0,062 (correlacion positiva baja) y un p-valor igual
a 0,585 (P-Valor > 0,05) lo que se determiné rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no
existe una relacion entre Estres laboral e iniciativa en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 20109.

En el cuarto objetivo especifico, mediante el ananilis estadistico de Rho Spearman se
obtuvo el coeficiente de correlacion de -,045 (correlacion negativa baja) y un p-valor igual
a 0,694 (P-Valor > 0,05) lo que se determind rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no
existe una relacién entre estres laboral y oportunidad en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 2019.

En el quinto objetivo especifico mediante el ananilis estadistico de Rho Spearman se
obtuvo el coeficiente de correlacion de -,032 (correlacion negativa baja) y un p-valor igual
a 0,777 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no
existe una relacion entre Estres laboral y calidad de trabajo en los colaboradores de EsSalud,
Tarapoto, 2019. Y en caso que existiera se analizara el coeficente de correlacion ya que es -
,032, la cual indica que a mayor estrés laboral esto repercute en la menor calidad de trabajo

de los colaboradores.

Seguido por el sexto objetivo especifico que se analizé mediante el estadistico de Rho
Spearman y se obtuvo el coeficiente de correlacion de -,036 (correlacidn negativa baja) y un
p-valor igual a 0,748 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar la Ho.
Es decir que no existe una relacion entre Estres laboral y confiabilidad y discresion en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.
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En el séptimo objetivo mediante el ananilis estadistico de Rho Spearman se obtuvo el
coeficiente de correlacion de -,108 (correlacion negativa baja) y un p-valor igual a 0,339 (P-
Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar la Ho. Es decir que no existe una
relacion entre Estres laboral y relaciones interpersonales en los colaboradores de EsSalud,

Tarapoto, 20109.

Y por ultimo en el octavo objetivo de investigacion mediante el ananilis estadistico de
Rho Spearman se obtuvo el coeficiente de correlacion de ,013 (correlacion positiva baja) y
un p-valor igual a 0,908 (P-Valor > 0,05) lo que se determina rechazar la Ha y aceptar la Ho.
Es decir que no existe una relacién entre Estres laboral y cumplimiento de normas en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto, 2019.

5.2. Recomendaciones
Deacuerdo alo expuesto anterior contrastado los diferentes objetivos planteados en la

investigacion se procede a relaizar las siguientes recomendaciones:

Se contrasta con el marco tedrico sobre estrés laboral en las personas que es una variable
que causa diferentes dificultades en el &mbito de la vida, desarrollo personal, trabajo,
demostrando en el estudio realizadd que no existe relacion entre el estrés laboral y
desempefio laboral de los colaboradores, es decir que el estrés laboral es el ente causante de

logros en los colaboradores tal es el caso de EsSalud Tarapoto.

Se recomienda realizar pausas activas con el personal de las areas de estudio, con el objetivo

de oxigenar las destrezas y relajacion del cuerpo y tener un mejor desempefio laboral.

Incluir programas de prevencién en el trabajo de planificacion, para disminuir el estrés

laboral de los colaboradores y asi tener mejores resultados en dicha actividad.
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Realizar investigaciones de estrés laboral con otras variables asociadas como productividad

y evaluar el nivel de estrés en cada dimension.
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Problema General Objetivo General Hipétesis General Variables Disefio Método

¢Cual es la relacion entre el estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe relacion significativa entre el estrés

laboral y el desempefio laboral en los | laboral y el desempefio laboral en los | laboral y el desempefio laboral en los

colaboradores de Essalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud , Tarapoto 2019

2019. 20109. Tipo de estudio

Problemas Especificos Obijetivos Especificos Hipotesis Especificas V1: Basico descriptiva

¢Cual es la relacion entre el estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe relacion significativa entre el estrés | Estres correlacional

laboral y la planificacion en los | laboral y la planificacion en los | laboral y la planificacion en los | laboral

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto 2019

20197 2019

¢Cudl es la relaciébn entre el estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe relacion significativa entre en estrés L . L

laboral y la responsabilidad en los | laboral y la responsabilidad en los | laboral la  responsabilidad en los Disefio de investigacion

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto 2019 .

20197 2019 No experimental- corte
transversal.

¢Cudl es la relacién entre el estrés | Determinar la relacion entre el estrés | Existe relacion significativa entre el estrés

laboral y la iniciativa en los | laboral y la iniciativa en los | laboral y la iniciativa en los colaboradores

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | de EsSalud, Tarapoto 2019. Area de estudio

20197 2019

¢Cudl es la relacién entre el estrés | Determinar la relacién entre el estrés | Existe relacion significativa entre el estrés Essalud. Taral

. : ; , poto

laboral y la oportunidad en los | laboral y la oportunidad en los | laboral y la oportunidad en los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto 2019.

2019? 2019. Poblacion y muestra

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral | Determinar la relacién entre estrés | Existe relacion significativa entre el estrés

y la calidad de trabajo en los | laboral y la calidad de trabajo en los | laboral y la calidad de trabajo en los Se considerara a todo los

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto | colaboradores de EsSalud, Tarapoto 2019. colaboradores del

2019? 2019. Essalud — Tarapoto

¢Cudl es la relacion entre estrés laboral | Determinar la relacién entre estrés | Existe relacion significativa entre el estrés

y la confiabilidad y discrecién en los | laboral y la confiabilidad y discrecion en | laboral y la confiabilidad y discrecion en Valoracion estadistica

colaboradores de EsSalud, Tarapoto | los colaboradores de EsSalud, Tarapoto | los colaboradores de EsSalud, Tarapoto | V2: correlativas

2019?

2019.

2019.

Desempefio
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¢Cual es la relacion entre estrés laboral
y la relacién interpersonal en los
colaboradores del Essalud, Tarapoto
2019?

Determinar la relacién entre estrés
laboral y la relacidn interpersonal en los
colaboradores del Essalud, Tarapoto
2019.

Existe relacion significativa entre el estrés
laboral y la relacion interpersonal en los
colaboradores del Essalud, Tarapoto 2019.

¢Cudl es la relacién entre estrés laboral
y el cumplimiento de normas en los
colaboradores del Essalud, Tarapoto
20197

Determinar la relacién entre estrés
laboral y el cumplimiento de normas en
los colaboradores del Essalud, Tarapoto
2019.

Existe relacion significativa entre el estrés
laboral y el cumplimiento de las normas en
los colaboradores del Essalud, Tarapoto
20109.

laboral
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Anexo 2 Matriz instrumental

Variables Dimensiones Indicadores items Categoria Fuente de | Instrumento Valoracién
informacién estadistica

Agotamiento defraudado items 1

emocional agotamiento items 2
agotamiento items 3
Entendimiento  a | ltems4
personas i
s e o
Desgaste laboral Items 6 Cronbach 0.9
Fustramiento Items 7
laboral y correlacion Rho
contacto directo items 8 Spearman
limite de | Items 9
posibilidades.

Despersonalizacion | objetos items 10 . .
interpersonales. Cuestionario  de:

Estrés laboral Trato duro items 11 Maslgch, Jackson

Dureza emocional | items 12 ;:S(i:en?pr_e & Leiter (1986)
Empatia. items 13 = Casl siempre
Culpabilidad  de | ftems 14 3=A veces EsSalud -
oroblemas. 4= Casi nunca Tarapoto - San

Logros personales | Atencion eficaz items 15 5=Nunca Martin
Positiva influencia | Items 16
Energia en el | items17
trabajo
clima agradable Items 18
estimacion. items 19
realizacion items 20
Equilibrio items 21
emocional
culpabilidad items 2266td

Planificacion Plan de trabajo items 1 1=Siempre Cuestionario  de:

Ejecuta y evalla items 2 2= Casi siempre Vallejo (2017).
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Desempefio
laboral

Planificacion items 3
racionalizacion items 4
Responsabilidad compromiso items 5
Cumplimento  de | Items 6
tareas
Iniciativa proactividad Items 7
Genera soluciones | Items 8
Asigna tareas Items 9
Oportunidad Cumplimiento de | Items 10
tareas
Oportunidad items 11
laboral
Calidad de trabajo | Consistencia de la | Ttems 12
tarea
Administracion de | Items 13
tareas
Menos errores items 14
Confiabilidad y | Uso adecuado de | ltems 15
discrecion la informacién
Confidencial, de | Items 16
institucion
Confidencial, de | ltems 17
compafieros
Relaciones Relaciones buenas | Items 18
interpersonales Trabajo en equipo | items 19
Acceso a | Items 20
informacion
Buena items 21
comunicacion
Cumplimiento de | Cumplimiento de | ltems 22
normas normas
reglamento interno | Items 23
procedimientos items 24

3=A veces
4= Casi nunca
5=Nunca

EsSalud
Tarapoto
Martin

San

Tomado de la
Directiva de la
Administrativa N°
142-

MINSA/OGGRH-
V.01 formato de
evaluacion de
desempefio laboral
del Ministerio de
Salud

Analisis de
fiabilidad Alfa de
Cronbach 0.880

y correlacion Rho
Spearman
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Anexo 3 Instrumento de estres laboral

CUESTIONARIO SOBR EL ESTRES LABORAL Y DESEMPENO LABORAL

Esta encuesta es anénima le pedimos que sea sincero en sus respuestas. La informacion
proporcionada por Ud, tendra caracter estrictamente confidencial y de uso exclusivamente
reservado a fines de investigacion. Lee cada pregunta detenidamente, revisa todas las
opciones y elige una respuesta que prefieres marcando con una X el casillero que mejor
describa tu manera de pensar, de acuerdo a la escala valorativa que te mostramos en el
cuadro. Por favor no dejes ninguna pregunta sin contestar.

Datos generales:

Edad:

Género: [__|Masculino [__]Femenino

Estado civil: [__] Soltero(a) [__]casado [__]conviviente [ ldivorciado
Tipo de contrato:

Tiempo de servicio:[ | menos de 6 meses|__|de 6 mesesalafio [ pla2afios[ P
a 4 afios [ Fa6afos [ a0 afios [0 afios a més

Area: []  Planeamientd ] Administrativ[_] Admision y referencias|__|
Aseguramiento [ | Asesorfa juridica[__] Direccion

ESCALA VALORATIVA

CATEGORIAS | CODIGO | VALORACION
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A veces AV 3
Casi nunca CN 2
Nunca N 1

I ESTRES LABORAL

Agotamiento S|CS|AV |CN |N

1 Me siento defraudado en mi trabajo.

2 Cuando termino mi jornada de trabajo me siento agotado.
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Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a en jornada de

3 trabajo me siento agotado.

4 Siento que puedo entender facilmente a las personas que tengo que
atender.

5 S_iento que gstoy tratando a algunos beneficiarios de mi trabajo como
si fueran objetos personales.

6 Siento que trabajo todo el dia en la gente me cansa.

7 Siento que trato en mucha eficacia los problemas de las personas que
tengo que atender.

8 Siento que mi trabajo me esta desgastando.

9 Sientq que es!oy inf_luyendo positivamente en la vida de otras personas
a través de mi trabajo.
Despersonalizacion

10 | Siento que me he hecho mas duro con la gente.

11 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

12 | Me siento con mucha energia en mi trabajo.

13 | Me siento frustrado en mi trabajo.

14 | Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo.
Logros personales

15 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra a las personas
que tengo que atender.

16 | Siento que trabajar en contacto directo con la gente me cansa.

17 | Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable en mi trabajo.

18 Mg siento estimado después de haber trabajado intimamente con
quienes tengo que atender.

19 | Creo que consigo muchas cosas valiosas en este trabajo.

20 | Me siento como si estuviera al limite de mis posibilidades.

21 Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de
forma adecuada.

29 Me parece que los beneficiarios de mi trabajo me culpan de alguno de

sus problemas




Anexo 4 Instrumento de desempefio laboral

CUESTIONARIO SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

ESCALA VALORATIVA

CATEGORIAS CODIGO VALORACION
Siempre S 5
Casi siempre CS 4
A veces AV 3
Casi nunca CN 2
Nunca N 1

84

DESEMPENO LABORAL

Planificacion CS | AV | CN
1 !Z)es_arro_llla su trabajo en funcién a un plan estructurado en la
institucion.
2 Ejecuta y evalla su trabajo y el personal a su cargo.
3 Planifica cada actividad que realiza en su area de trabajo.
4 Tiene habilidad para racionalizar los recursos asignados.
Responsabilidad CS | AV | CN
5 Tiene compromiso con el trabajo.
6 Cumple oportunamente y en forma adecuada con las funciones
encomendadas.
Iniciativa CS| AV | CN
7 Actlia espontaneamente sin necesidad de instrucciones y supervision.
8 Genera soluciones con originalidad ante los problemas de trabajo
9 Asig_na tareas con instrucciones claras y precisas evaluando
continuamente avances y logros.
Oportunidad CS| AV | CN
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10 | Entrega los trabajos en los plazos establecidos o antes de los fijados.
11 | Considera usted que es una gran oportunidad laborar para la institucion
Calidad De Trabajo CS | AV | CN
12 Las presentacion_es de los trabajos encomendados son conscientes,
ordenados y precisos.
13 Mant_iene un orden de prioridades para el correcto manejo del trabajo
pendiente.
14 Generalmente las relaciones que usted realiza tienen mas aciertos que
errores.
Confiabilidad Y Discrecion CS | AV | CN
15 Usa _adecuadamente la informacion para el cumplimiento de sus
funciones.
16 | Guarda reserva de la informacion confidencial de la institucion
17 | Guarda reserva de la informacion confidencial de los comparieros.
Relaciones Interpersonales CS | AV | CN
18 | Mantiene buena relacion con sus comparieros de trabajo.
19 | Fomenta el trabajo en equipo.
20 | Facilita la comunicacion entre el personal que labora en la institucion.
21 _Considera usted que el buen manejo de la comunicacién interna, es
importante para el logro de los resultados.
Cumplimiento De Normas CS | AV | CN
22 | Cumple con las normas institucionales.
23 | Cumple y aplica el reglamento interno de trabajo.
24 | Aplica procedimientos, instructivos y otros para realizar el trabajo.




86

Anexo 5 Validacion de expertos

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad recolectar informacién, el mismo sera
aplicado a los colaboradores de la Red Asistencial EsSalud, quienes constituyen la
muestra en estudio de la validacién del instrumento titulado: Estrés laboral y su relacién
mﬂWW*l&MmhMMW-M.TMIMQ

Instrucciones

La evaluacién requiemdelabcturadotnliadayoanpbtadocadaunodeloolm
propuestosaﬁndecotejarlosdomanemadtaﬁvaoonlosaileﬁospropuestoerehtivos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello
uberaaslgnafunavalomcbnsielitempmsentaonoloecrﬁoﬁospropue‘toc.yen
caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 01 Fecha actuat: /0 1 06, /1

No‘“m y wm de Juez: 9‘ Vf'd TYJ»I 4 ?ﬁ A"?’f‘ 2
! 7

Institucién donde labora: Universidad Peruana Unidn

Afios de experiencia profesional o cientifica: __/ i

(/]

o

¢ 1)\
FirmaySelL




INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO

(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad recolectar informacién, el mismo sera
apﬁcadoabscolabawomdebRedAsisw\dalEsSalud.qubneswmnwenla
muestra en estudio de la validacion del instrumento titulado: Estrés laboral y su relacién
deM*lenhmm-wﬁm.ww

Instrucciones

Lacvaluaciénrequiemdelalectumdelalladayoanpbtadomdaumdeloelm
pmpuesloeaﬁndecomjaﬂosdemmwdnaﬁvaoonbsaiteﬁospropuedoemhﬁws
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para elio
deberéaslgnarunavalaacléndditemmhombsuﬁeﬂospmpueﬂos.yen
caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N*: 03 Fecha adud:_o_é_é/ ﬂ_
Nombres y Apellidos de Juez: Aoy /m L Vnm(b

Institucién donde labora: Universidad Peruana Union

Afios de experiencia profesional o cientifica: 8 ()

lec:

87



INSTRUMENTO PARA LA VALIDEZ DE CONTENIDO
(JUICIO DE EXPERTOS)

El presente instrumento tiene como finalidad recolectar informacién, el mismo serd
aplicado & los colaboradores de la Red Asistencial EsSalud, quienes constituyen la
muestra en estudio de la validacion del instrumento titulado: Estrés laboral y su relacién
con el desempefio laboral de los colaboradores en la Red Asistencial - EsSalud, Tarapoto, 2019

Instrucciones

La evaluacion requiere de la lectura detallada y completa de cada uno de los items
propuestos a fin de cotejarios de manera cualitativa con los criterios propuestos relativos
a: relevancia o congruencia con el contenido, claridad en la redaccion,
tendenciosidad o sesgo en su formulacién y dominio del contenido. Para ello
debera asignar una valoracién si el item presenta o no los criterios propuestos, y en
caso necesario se ofrece un espacio para las observaciones hubiera.

Juez N°: 02 Fecha actual:_/ilﬁl_/z

Nombres y Apellidos de Juez: 20&'” J /&'(du/év DBt _Saavedyvy

Institucién donde labora: Universidad Peruana Unidn

Afios de experiencia profesional o cientifica: ___4/ @n¢J
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Anexo 6 Carta de aceptacion

ﬁfﬁsEsSalud |

"Afio de la Lucha contra la Corrupcién y la Impunidad"

Tarapoto, 12 de agosto de 2019

SENORES:

UNIVERSIDAD PERUANA UNION-FILIAL TARAPOTO

Presente.

Asunto :  Brindar facilidades para realizar Encuestas para Proyecto

Investigacion.

De mi especial consideracion:

Es grato dirigirme a ustedes y a la vez indicarles que estamos de acuerdo con
el desarrollo del Proyecto de investigacion de tesis y otorgamos autorizacion
para realizar la Encuesta titulada “ Estrés Laboral y su relacion con el
desempeno laboral de los colaboradores en la Red Asistencial Essalud,
Tarapoto 2019, del estudiante Ronal Panduro Carbajal, con cédigo N°
201020322 de la carrera de Administraciéon y Negocios Internacionales, motivo
por el cual le brindamos las facilidades para poder realizar dicha actividad en
nuestra institucion.

Agradeciéndole por la atencion brindada, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi especial consideracion y estima.

Atentamente,

s 0t AN 9
sl
gsSalud

Jr. Domingo Cueto N° 120
Jesus Maria
www.essalud.gob.pe Lima 11 - Perd

Tel.: 265-6000 / 265-7000



