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RESUMEN

El objetivo general fue establecer de que manera el estrés laboral influye en la motivacion
laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018. La metodologia fue de
disefio no experimental, y tipo transversal, correlacional causal. La poblacion fue 92
trabajadores; y la muestra para los usuarios fue 74 trabajadores. Se utilizé la técnica de la
encuesta y de instrumento el cuestionario. La confiabilidad se realizé a traves del Alfa de
Cronbach con un coeficiente de 0,891. Los resultados con respecto a la variable “Estrés
laboral”, a criterio del 77,1% de los encuestados manifestaron que casi siempre les estresa
el tener que tomar decisiones rapidas, el 64,9% tiene conflictos por el rol que desemperia en
su centro laboral y el 55,4% mencionaron que les genera estrés las presiones que ejerce su
equipo de trabajo a su persona. Por otro lado, con respecto a la variable “Motivacion laboral”,
35,1% menciono que en su centro de trabajo no esta libre de peligros, el 35,1% mencionaron
que no evitan cualquier competicion negativa dentro de su centro laboral. Con un nivel de
significancia p = 0,00 < 0,05 y una correlacion moderada positiva y muy significativa r =-
0,729, lainvestigacion concluye el estrés laboral influye significativamente en la motivacion

laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.

Palabras clave: Demandas de tareas, demandas fisicas, demandas de roles organizacion,

salario, y relaciones en el trabajo.
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ABSTRACT

The general objective was to establish how labor stress influences the work motivation of
health care personnel, Micro Red Sayan, 2018. The methodology was non-experimental
design, and cross-sectional, causal correlational type. The population was 92 workers; and
the sample for the users was 74 workers. We used the survey technique and instrument the
questionnaire. Reliability was. performed through Cronbach's alpha with a coefficient of
0.881. The results with respect to the variable "Work stress", at the discretion of 77.1% of
the respondents, stated that they are almost always stressed by having to make quick
decisions, 64.9% have conflicts over the role they play in their center and 55.4% mentioned
that they are stressed by the pressures exerted by their work team on their person. On the
other hand, with regard to the variable "Work motivation”, 35.1% mentioned that in their
workplace is not free of hazards, 35.1% mentioned that they do not avoid any negative
competition within their workplace. With a level of significance p = 0.00 <0.05 and a
moderate and very significant correlation r = - 0.749, the research concludes that work stress
significantly influences the work motivation of health care personnel, Micro Red Sayan,
2018.

Keywords:
Demands of tasks, physical demands, demands of roles organization, salary, and

relationships at work.
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INTRODUCCION

En la actualidad el estrés es un tema que preocupa a la mayoria de las instituciones ya que
este mal afecta a los empleados, y como consecuencia muestran conductas que afectan su
desempefio diario dentro de la institucion. Es necesario que las instituciones disminuyan los
niveles de estrés de los empleados para que esta funcione de forma adecuada y los empleados
se sientan motivados. Cuando los niveles de estrés superan el limite de una persona su
impacto es negativo afectando su motivacion. El estrés puede disminuir las posibilidades de
realizar con éxito las actividades que lleva a cabo la institucion, y esto sucede porque hay
una serie de signos como la retribucion econdémica, la carga laboral, los conflictos que se
puedan dar dentro del trabajo, la falta de reconocimiento, etc., causando que los empleados
no se encuentren alineados con los objetivos de la institucion. La motivacion al ser el proceso
que mueve al empleado a realizar alguna actividad puede verse influenciado por la existencia
de estrés puesto que este siente que no es capaz de satisfacer las demandas y presiones que
exige la institucion. Entendamos que el estrés es aquel que se produce debido a la excesiva
presion que tiene lugar en el entorno de trabajo. También puede definirse como el
desagradable proceso psicologico que ocurre en respuesta a las tensiones ambientales dentro
de una organizacion. Por otro lado, para que el estrés disminuya dentro de la institucion es
necesario una mejora planificacion de la asignacion de las tareas y de ser necesario realizar

los cambios que se consideren necesarios con la finalidad de mejorar el equilibrio.

Es asi, que la presente investigacion determina de qué manera el estrés laboral influye en la

motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

El centro de salud Micro Red Sayan da prioridad las respuestas de sanidad tradicional
con las modernas con respecto a los servicios de salud que ofrece a sus pacientes. Se

caracteriza por tener una gestion auténoma.

En la actualidad el estrés es un mal que preocupa a todas las instituciones debido a que
por consecuencia de éste mal los trabajadores exponen distintas conductas que afectan su
desempefio dentro de la institucion. El estrés se relaciona con el miedo, la ansiedad, la
depresion, la fatiga, entre otros, a pesar de los estudios que se han realizado no se ha podido
dar una definicidn clara sobre el estrés, cuél es su alcance y cuales son las consecuencias. El
estrés puede ser provocado por distintos acontecimientos de la vida personal, las relaciones
personales e inclusive el trabajo. Actualmente son miles de casos de individuos que
manifiestan sintomas de estrés como consecuencia de sucesos laborales. El estrés laboral
puede ser causado por diversos acontecimientos que suceden dentro del centro de trabajo
como la retribucién econémica, la carga laboral, los conflictos que se puedan dar dentro del
trabajo, la falta de reconocimiento, etc. Es necesario que la institucion procure disminuir en
sus trabajadores el grado de estrés para asegurar un buen funcionamiento de ésta y para que
el trabajador se sienta motivado. Un empleado que no es debidamente motivado no se
comprometera con los objetivos de la institucion y no brindara el 100% de su capacidad para
el exito de la entidad donde labora. Un personal debidamente motivado facilitara el trabajo
en equipo y su productividad alcanzaréa altos niveles debido a que el empleado daré lo mejor

de él en favor de la institucion.

En el asistencial de Salud Micro Red Sayan el personal ha mostrado sintomas de
desmotivacion por causas de sentirse insatisfechos con su trabajo lo cual ocasiona que su

comportamiento sufra una ruptura que tiene como consecuencia que el personal no logre



alcanzar un equilibrio, lo cual se ha manifestado en las malas relaciones que existe entre los
compafieros de trabajo, el personal no tiene claro cuéles son las metas y el plan de trabajo
de la institucién, los horarios prolongados y poco flexibles son otro punto que hacen que el
personal se sienta desmotivado, también han manifestado que los superiores no reconocen

debidamente su trabajo, el personal no se compromete con la institucion.

En cuanto al estrés laboral que manifiestan el personal asistencial de Salud Micro Red
Sayan es manifestado como una respuesta a los retos y a los cambios que surgen dentro de
la institucion, también se debe a que el personal siente que sus demandas no son satisfechas,
por otro lado, sienten que se ejerce mucha presion sobre ellos. Otros motivos que ocasionan
estrés en el personal asistencial es que no se les proporciona la informacion necesaria para
que realicen sus labores de manera adecuada, la falta de planificacién con respecto a las
necesidades del personal, los cortos tiempos que se le da al personal para cumplir con sus

actividades, una mala distribucion de la carga laboral, un control excesivo del personal.

Si, el centro de Salud Micro Red Sayan no procura mejorar los puntos antes
mencionados seguird contando con un personal asistencial que trabajara bajo los sintomas
del estrés lo cual se vera reflejado en el bajo nivel de desempefio y poco interés por mejorar

su trabajo.

Se recomienda que se realice una mejora planificacion de la asignacion de las tareas y
de ser necesario realizar los cambios que se consideren necesarios con la finalidad de mejorar
el equilibrio, también se debe considerar promover talleres que ayuden a reducir y manejar
el estrés laboral, también se puede realizar un programa de incentivos con la finalidad de

motivar al personal y tener como resultado un mejor desempefio de las labores.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢De qué manera el estrés laboral influye en la motivacién laboral del personal

asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018?

1.2.2 Problemas especificos

a. ¢De qué manera las demandas de tareas influyen en la motivacion laboral del

personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018?



¢De qué manera las demandas fisicas influyen en la motivacién laboral del

personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018?

¢De qué manera las demandas de roles influyen en la motivacion laboral del

personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018?

¢De qué manera las demandas interpersonales influyen en la motivacién laboral

del personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Establecer de que manera el estrés laboral influye en la motivacion laboral del personal

asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.

1.3.2 Objetivos especificos

a.

Establecer de que manera las demandas de tareas influyen en la motivacion

laboral del personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018.

Establecer de que manera las demandas fisicas influyen en la motivacion laboral

del personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018.

Establecer de que manera las demandas de roles influyen en la motivacién

laboral del personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018.

Establecer de que manera las demandas interpersonales influyen en la

motivacion laboral del personal asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018.

1.4 Justificacion de la investigacion

Justificacion por su conveniencia: Ya que la investigacion busca conocer los factores

que vienen produciendo estrés laboral al personal asistencial de salud de la Micro Red Sayan

y asi poder determinar de qué manera esto influye en su motivacién laboral, siendo esto un

tema de suma importancia para la misma MicroRed Sayan.



Justificacion por su aporte social: En tanto se contribuya con entregar a la MicroRed
Sayan los resultados de la investigacion con el fin de que puedan observar los factores que
vienen influenciando en la motivacién de su personal y poder darles alguna solucién, y con
ello poder hacer que el personal trabaje con més entusiasmo ocasionando directamente el

brindar una mejor atencion a favor de la sociedad.

1.5 Delimitaciones del estudio

La presente investigacion se realizara en la MicroRed Sayan.

La delimitacion temporal para el desarrollo de la investigacion se desarrollara en un
horizonte de tiempo de abril de 2018 a diciembre de 2018.

La delimitacion social comprende al personal asistencial de salud de la MicroRed
Sayan.
La delimitacion geogréafica comprende al distrito de Sayan, provincia de Huaura,

departamento de Lima.

La delimitacién seméantica comprende: Estrés laboral y Motivacion laboral.

1.6 Viabilidad del estudio

(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2014) indican que una investigacion es viable
cuando se tiene recursos financieros, humanos y materiales, por tal motivo y disponiendo de
los recursos en mencion, se garantiza la viabilidad y la ejecucion de la presente investigacion.

Ademas, se cuenta con disponibilidad de tiempo y acceso a la institucion.



CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion
2.1.1 Investigaciones internacionales

(Cartuche, 2017) realizé la investigacion titulada “Influencia del estrés laboral en el
rendimiento profesional de equipo de salud del hospital Luis Moscoso Zambrano de Pifias
de enero a junio del ano 2016, la cual fue aprobada por Universidad de las Américas.
Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la influencia del estrés laboral
en el rendimiento profesional de equipo de salud. Es una investigacion descriptivo
correlacional. La poblacion fue 42 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion

concluyo en que los factores laborales influyen directamente en el estrés de los trabajadores.

(Sum, 2015) realizd la investigacion titulada ‘“Motivacion y desempefio laboral.
Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de alimento de la zona 1 de
Quetzaltenango”, la cual fue aprobada por Universidad Rafael Landivar. Guatemala. La
investigacion tuvo como objetivo el establecer la influencia de la motivacion en el
desempefio laboral del personal administrativo.. ES una investigacion descriptivo
correlacional. La poblacion fue 34 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluy6 en gue la motivacion influye en el desempefio laboral de personal administrativo

de la empresa.



(Cano, 2015) realiz6 la investigacion titulada “Factores de estrés laboral en
profesionales de enfermeria del hospital nacional de Huehuetenango Jorfe Vide Molina”, la
cual fue aprobada por Universidad Rafael Landivar. Guatemala. La investigacion tuvo como
objetivo el determinar los factores de estrés laboral que presentan los profesionales de area
de enfermeria. Es una investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 35
profesionales. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion de datos la encuesta y
como instrumento el cuestionario. La investigacion concluyd en que los factores de estrés
de laboral que se manifiesta en los profesionales son desgaste emocional, exceso de demanda
laboral, insatisfaccion por retribucion, falta de motivacion y demerito profesional.

(Olvera, 2013) realizd la investigacion titulada “Estudio de la motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area comercial de
la constructora Furolani obras y proyectos”, la cual fue aprobada por Universidad de
Guayaquil. Ecuador. La investigacion tuvo como objetivo el establecer los factores
motivacionales que influyen en el desempefio laboral del personal. Es una investigacion
mixta. La poblacion fue 38 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluyo en que los factores motivacionales son el salario y reconocimiento, estos inciden

en el desempefio laboral del personal.

2.1.2 Investigaciones nacionales

(Ledn, 2018) realizo la investigacion titulada “Estrés laboral y el desempefio de los
trabajadores del puesto parroquial de salud mental San José, en el distrito de Villa el
Salvador, 20167, la cual fue aprobada por Universidad César Vallejo. Peru. La investigacion
tuvo como objetivo el determinar la relacion que existe entre estrés laboral y el desempefio
en los trabajadores. Es una investigacion descriptivo correlacional. La poblacion fue 30
trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccidén de datos la encuesta y
como instrumento el cuestionario. La investigacion concluy6 en que existe una relacion baja

negativa entre estrés laboral y desempefio laboral en los trabajadores.



(Carrion, 2017) realizé la investigacion titulada “Motivacion laboral y desempefio
laboral de los trabajadores de la red de salud Lima este metropolitana, 2017, la cual fue
aprobada por Universidad César Vallejo. Per(. La investigacion tuvo como objetivo el
determinar la relacion que existe entre la motivacion laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores. Es una investigacion descriptivo correlacional. La poblacién fue 2300
trabajadores, asi como la muestra fue 329 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica
de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento el cuestionario. La investigacion
concluy6 en que existe una relacién significativa entre la motivacién laboral y desempefio

laboral de los trabajadores.

(Linares,2017) realizo la investigacion titulada “Motivacion laboral y desempefio
laboral en el centro de salud la Huayrona, 2017, la cual fue aprobada por Universidad César
Vallejo. Perd. La investigacion tuvo como objetivo el determinar la relacion entre la
motivacion laboral y el desempefio laboral en el centro de salud. Es una investigacion
descriptivo correlacional y de disefio no experimental. La poblacién fue 48 trabajadores. La
investigacion utilizé como técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento
el cuestionario. La investigacion concluyé en que existe una relacion significativa entre la

motivacion y desemperio laboral en el centro de salud.

(Horna, 2016) realizo la investigacion titulada “Satisfaccion laboral y estrés laboral en
trabajadores de una institucion de salud en la ciudad de Trujillo”, la cual fue aprobada por
Universidad Privada Antenor Orrego. Perd. La investigacion tuvo como objetivo el
determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y el estrés laboral en los trabajadores. Es
una investigacién descriptivo correlacional. La poblacion fue 253 trabajadores, asi mismo la
muestra fue 153 trabajadores. La investigacion utiliz6 como técnica de recoleccion de datos
la evaluacién psicométrica y como instrumento las escalas de satisfaccion laboral y la escala
de estresores laborales. La investigacién concluy6 en que existe una relacion negativa con

magnitud significativa entre la satisfaccion laboral y el estrés laboral en los trabajadores



2.2 Bases teodricas

Variable independiente: Estrés laboral

(Robbins & Judge, 2017) menciona que el estrés en el trabajo es el desagradable
proceso psicolégico que ocurre en respuesta a las tensiones ambientales dentro de una

organizacion.

(Koontz & Weihrich, Elementos de administracion. Un enfoque internacional y de
innovacion, 2013) menciona que el estrés en el trabajo es una respuesta de adaptacion o
ambas, mediadas por. diferencias individuales, procesos psicolégicos o ambos, como
resultado de cualquier situacién de accion externa (entorno) o evento sujeto a requisitos

fisicos psicoldgicos excesivo de una persona.

(Griffin, 2011) sefiala que el estrés en el trabajo es la respuesta de un individuo a un

estimulo fuerte, llamado estrés.

(Schermerhorn , 2010) las menciones de que el estrés laboral son un estado de
excitacion experimentado por individuos que enfrentan demandas, limitaciones u

oportunidades extraordinarias.

A. Dimensiones

(Griffin, 2011) mencionan que Vvarias cosas pueden generar estrés. Los estresores

relacionados con el trabajo caen en una de cuatro categorias:
a. Demandas de tareas

Las demandas de tareas son estresores vinculadas con la funcion determinada en la
cual desempefia un individuo. Ciertas funciones son por esencia mas estresantes. Sus

indicadores son los siguientes:
- Decisiones rapidas.
- Informacion incompleta para las decisiones.

- Decisiones cruciales.



b. Demandas fisicas

Las demandas fisicas de un puesto son los requerimientos fisicos que tiene sobre el
trabajador; estas demandas son una funcion de las caracteristicas fisicas del entorno y las
tareas fisicas que incluye el puesto. Sus indicadores son los siguientes:

- Extremos de temperatura.
- Oficina mal disefiada.

- Amenazas a la salud.

C. Demandas de roles

Las demandas de roles también pueden resaltar estresantes para las personas en las
organizaciones. Un rol es un conjunto de conductas esperadas asociadas con un puesto en

particular en un grupo o una organizacion. Sus indicadores son los siguientes:
- Conflicto del rol.
- Ambiguedad de roles.
d. Demandas interpersonales

Son estresores asociados con las relaciones que confrontan las personas dentro de la

organizacion. Sus indicadores son los siguientes:
- Presiones de grupo.
- Estilos de liderazgo.

- Personalidades en conflicto

B. Factores de estrés laboral

(Schermerhorn , 2010) sefiala que las menciones como estresores son cosas que causan
estrés. Independientemente de si se originan directamente de las condiciones de cambio,
otros aspectos del escenario de trabajo o situaciones personales sin trabajo, los factores
estresantes pueden influir en las actitudes, las emociones y las condiciones o

comportamientos, el rendimiento laboral e incluso la salud.



Los factores de estrés laboral son los siguientes:

a. Factores laborales

Tienen un potencial aparente para generar estrés laboral. A menudo experimentamos
este estrés por largas horas de trabajo, el exceso de Cosroes, equipos de prestacion de
servicios es poco realistas, jefes 0 colegas que trabajan, trabajos duros o desagradables que
no estan familiarizados cambio e implacable. También puede incluir exigencias de deberes
altos o bajos, conflictos 0 ambigliedades en los roles, malas relaciones o adelantos demasiado
lentos o0 demasiado rapidos. Dos de los sindromes mas comunes el estrés relacionado con el
trabajo conocido como dispuesto a fallar (cuando las expectativas de rendimiento son el
apoyo imposible o totalmente inadecuado para la tarea), y la llamada de confusion de
identidad (cuando los topes individuales en un puesto que no corresponde en todos sus

talentos, o simplemente no quieren).
b. Factores personales

Este factor también es causa del estrés condicional para los individuos que laboran en
un trabajo. Un tipo de personalidad esta muy enfocado en el resultado, es inquieto y
minucioso. Los individuos de tipo A se encuentran predispuestos a originar el estrés en
situaciones que otros descubririan parcialmente libres de estrés. Por lo tanto, el estrés forma
parte de cada uno de ellos. Los patrones de comportamiento estresantes de las personalidades

de tipo A incluyen los siguientes:
- Se muestran impacientes, apresuran a los demas, les disgusta esperar.
- Hacen, o tratan de hacer, varias cosas al mismo tiempo.
- Se sienten culpables cuando estan relajados.
- Tratan de programar mas en menos tiempo.

- Usan gestos de nerviosismo como apretar los pufios.
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C. Factores no laborables,

Tienen efectos secundarios que afectan a las personas en el trabajo. Las situaciones
estresantes en la vida estresante, incluidos los eventos familiares, a menudo son una fuente
de estrés emocional. Dependiendo de las personas y su capacidad para manejar estos factores,
las preocupaciones sobre ciertas condiciones pueden perjudicar al trabajo e incrementar el

estrés mediante enfrentamientos en relacion al trabajo y la privacidad.

C. Consecuencias del estrés laboral

(Robbins & Judge, 2017) mencionan que el estrés ocurre de distintas formas, debido a
la presion arterial alta, llagas, enojo, inconvenientes a la hora de tomar decisiones de rutina,

falta de apetito. Por lo tanto, estos sintomas se asocian en tres clases comunes:
a. Sintomas fisiologicos

Inicialmente, la mé&xima pieza del énfasis se centra en el estrés mediante los sintomas
fisiologicos, los cuales ciertos averiguadores eran expertos en ciencias médicas y salud. Su
labor llevo en término que el estrés puede impulsar variaciones en el metabolismo,
incrementar la asiduidad cardiaca y la frecuencia respiratoria, aumentar la presion arterial,

ocasionar dolor de cabeza y también impulsar ataques cardiacos.
b. Sintomas psicologicos

La insatisfaccion laboral es una causa obvia de estrés. Sin embargo, el estrés se
determina por medio de diferentes estados psicologicos, tales como la tirantez, desasosiego,

enojo, tristeza y determinacion.

Los trabajos que establecen requisitos complejos y contradictorios, o tal vez no aclaran
las obligaciones, la autoridad y la responsabilidad de los individuos, incrementa el estrés y
la insatisfaccion. Por lo tanto, los miembros de inspeccion cuentan con el tiempo minimo en
su funcion, mayor es la presion y la insatisfaccion. Los trabajos que otorgan diversidad,
significado, soberania, retroalimentacion e identidad causan estrés y disminuyen la
satisfaccion y el compromiso con las labores. Pero no todos los individuos manejan de la
misma manera que la autonomia a diferencia de aquellos que cuentan con un punto de
dominio extremo. Un dominio maximo durante el trabajo incrementa propension a percibir

fatiga y estrés.
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C. Sintomas conductuales

Con el tiempo, la investigacion se ha conducido referente al comportamiento, el estrés
y los vinculos que se inclinan parcialmente ser congruente. Los sintomas conductuales del
estrés incorporan disminucion del rendimiento, aumento de la ausencia y el recambio,
variaciones en la rutina alimenticia, mas consumo de licor o tabaco, voz acelerada,

desasosiego y dificultad al dormir.
D. Manejo del estrés laboral

(Robbins & Judge, 2017) manifiestan que los niveles de estrés bajo a moderado
generalmente son funcionales y conducen a un mejor rendimiento. Las reglas no deben
preocuparse cuando los empleados experimentan estrés. Sin embargo, es muy probable que
las personas perciban el estres, incluso en niveles bajos, como despreciable. Sin embargo,
no es inusual que los trabajadores y el jefe cuenten con distintas percepciones que establecen
un grado admisible de estrés en las labores del trabajo. Es muy probable que el director

considere un incentivo provechoso para mantener el flujo de adrenalina.
Se menciona en el siguiente enfoque:
a. Meétodos individuales

Un empleado puede y debe asumir el compromiso individual para disminuir los grados
de estrés. Los metodos particulares que se ha demostrado ser efectivas incorporan la
tecnologia de gestion del tiempo, mas aprendizaje, entrenamiento de relajacion y redes de

apoyo colectivo.

Cuantiosos individuos malinterpretan el tiempo. El individuo bien estructurado a
menudo logra el doble que la persona mal organizada. Algunas de las técnicas mas conocidas

para la conduccién del tiempo son:
- Realizar lista de funciones por ejecutar.

- Ordenar las respectivas funciones con base en prioridades y no segun lo que el

individuo puede lograr.
- Realizar primero las tareas dificiles

- Evitar distracciones y tiempo libre que obstaculicen la realizacion de la tarea.

12



Los conocimientos necesarios para gestionar el tiempo sirven para reducir latskap,
centrar los esfuerzos en los objetivos inmediatos y aumentar la motivacion, incluso en la

cara de las tareas menos agradables.

Los individuos pueden educarse en aminorar el estrés a través del uso de técnicas de
tranquilidad tal como la reflexién y la respiracion profunda, donde toda la energia se centra
en la liberacion de la tension muscular. Ademas, amigos, familiares o colegas actiian como
una valvula de alivio al momento que los grados de estrés logran grados exagerados. Con la
ampliacion del servicio de apoyo colectivo, podemos conseguir que un individuo oiga
nuestras dificultades y proporcione una expectativa de acuerdo a la condicion estresante mas

objetivo que dé el.
b. Métodos organizacionales

Distintas causas organizativas que provocan el estrés, en general los requisitos de
tareas y roles, se rigen por la direccion en la que es probable que se modifiquen o modifiquen.

Algunas estrategias son mencionadas:
--Seleccidn, colocacion y capacitacion

Algunas posiciones son mas estresantes que otras, pero las personas responden de
manera diferente a las condiciones de estrées. Es entonces que los individuos que cuentan con
minima experiencia o con area de dominio extremo son mas vulnerables al estrés, la
resolucién de eleccion y posicion debe tener en cuenta estos factores. Es evidente que el
director no deberia limitar la llegada solo a personadas avezadas y que cuenten con un modo
intrinseco, al contrario, deberian de adecuarse a las posiciones de alto voltaje y lo realicen
eficientemente. El ejercicio también aumenta la autoestima del individuo y, por lo tanto,

reduce la tension laboral.
- Establecimiento de metas

Algunas posiciones son mas estresantes que otras, pero las personas responden de
manera diferente a situaciones estresantes. Sabemos que los individuos que cuentan con
minima experiencia o con un area de dominio extremo son mas vulnerables al estrés, la
resolucién de eleccion y posicion debe tener en cuenta estos factores. Es evidente que el
director no deberia limitar la llegada solo a personadas avezadas y que cuenten con un modo
intrinseco, al contrario, deberian de adecuarse a las posiciones de alto voltaje y lo realizan
de manera mas eficiente. El ejercicio también incrementa la autoestima del individuo, lo cual

reduce la carga de trabajo.
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- Participacion de empleado

Las tensiones rodantes son perjudiciales en gran medida porque los trabajadores se
sienten inseguros sobre los objetivos, las expectativas, la forma de evaluarlos y cuestiones
similares. Al proporcionarles en colaborar en decisiones que perjudiquen directamente a la
ejecucion de funciones, la administracion puede aumentar el control de los empleados y
reducir la tension. Por lo tanto, los gerentes deben considerar aumentar la cooperacion de los
miembros en la toma de decisiones, ya que la evidencia demuestra claramente que el

empoderamiento de los empleados reduce el estrés mental.
- Periodos sabaticos para los empleados

Algunos trabajadores necesitan un escape Unico de su ritmo agitado. Estos periodos
sabaticos, que duran desde algunas semanas hasta varios meses, permiten a los empleados
viajar, relajarse o llevar a cabo proyectos personales que duran mas que las vacaciones
tradicionales. Los protectores de este planteamiento manifiestan que los afios sabaticos

revivir y rejuvenecer a los empleados que de otro modo terminarian agotados demasiado.

=1 Estrategias organizacionales para afrontar el estrés laboral

(Moorhead & Griffin, 2010) sefialan que las organizaciones son cada vez mas
conscientes de que deben participar en el manejo del estrés de sus empleados. Hay dos
razones diferentes para este punto de vista. Una es que, debido a que la organizacion es
responsable de crear estrés, deberia ayudar a aliviarlo. El segundo es que los trabajadores
que experimentan niveles bajos de estrés nocivo trabajardn de manera mas eficiente. Dos
estrategias organizacionales basicas para ayudar a los empleados a manejar el estrés son los

programas institucionales y los programas de seguridad.
a. Los programas institucionales

Se implementan a través de mecanismos organizativos establecidos para las posiciones
adecuadamente disefiadas y los horarios de trabajo pueden ayudar a aliviar el estrés. El
trabajo por turnos, en particular, puede causar problemas importantes para los empleados,
ya que constantemente tienen que ajustar su suefio y sus patrones de relajacién. Por lo tanto,
el disefio y los horarios de trabajo deberian ser un enfoque de los esfuerzos organizativos

para reducir el estrés.
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La cultura organizacional también puede usarse para enfrentar el estrés, y la
organizacion debe esforzarse por promover una cultura que mejore una combinacion de

trabajo saludable y actividades laborales.

Finalmente, el supervisor puede contar con un papel institucional esencial para la
gestion del estrés. Un supervisor puede ser una gran fuente que estéd sobrecargada. Si se da
cuenta de la probabilidad de asignar cargas de trabajo estresantes, los empleados pueden

hacer un mejor trabajo para mantener las cargas a un nivel razonable.
b. Programas colaterales

Ademéas de los esfuerzos institucionales dirigidos a reducir el estrés, muchas
organizaciones pasan a programas de seguridad. Un programa de seguridad es un programa
de organizacion disefiado especificamente para ayudar a los empleados a manejar el estrés.
Las organizaciones han adoptado el manejo del estrés, la promocion de la salud y otros

programas para este fin.

Cada vez mas empresas estan desarrollando programas o adoptando programas

existentes de este tipo.

Muchas compafiias ahora también tienen programas de acondicionamiento para
empleados. Estos programas indirectamente afectan el estrés al alentar a los empleados a
entrenar, lo que se cree que reduce el estrés. En el lado negativo, este tipo de esfuerzo es
mucho mas que el manejo del estrés, ya que la empresa tiene que invertir en instalaciones

fisicas. Aun asi, cada vez hay mas compariias que exploran esta opcion.

Finalmente, las organizaciones intentan ayudar a sus empleados a manejar el estrés a
través de otros tipos de programas. Otras compafias usan programas que promueven todo,
desde el humor hasta el masaje y el yoga como un antidoto contra el estrés. Por supuesto,
poca 0 ninguna investigacion apoya algunas de las afirmaciones propuestas por estos
programas. Por lo tanto, los gerentes deben tomar medidas para garantizar que todos los
esfuerzos organizativos para ayudar a los empleados a manejar el estrés sean al menos

razonablemente efectivos.
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F. Estrés laboral y desempefio

(Newstrom J. , 2007) menciona que un modelo de estrés y rendimiento que muestra la
relacion entre los dos. Cuando no hay estrés, los desafios laborales son los mismos y el

rendimiento tiende a ser bajo.

Cuando aumenta el estrés, el rendimiento es mayor ya que ayuda a una persona a
encontrar recursos para satisfacer las necesidades laborales. El estrés constructivo es un
estimulo ventajoso, ya que alienta a los empleados a responder a sus desafios. Finalmente,
el estrés alcanza una meseta, que corresponde aproximadamente al rendimiento maximo

diario de una persona. En esto, la excitacion adicional ya no proporciona ninguna mejora.

Finalmente, si la tensidn alcanza niveles demasiado altos, se convierte en una fuerza
destructiva. El rendimiento comienza a disminuir en algin punto, porque unvoltaje excesivo
lo distorsiona. El empleado pierde la capacidad de manejar el estrés, la capacidad de tomar
decisiones y mostrar un comportamiento caprichoso. Si la tensién aumenta hasta el estallido,
el rendimiento alcanza un nivel cero: el empleado tiene un ataque de nervios, esta demasiado
enfermo como para no poder trabajar, no le gusta, se va o se niega a ir a trabajar para evitar

el estrés.

Variable dependiente: Motivacion laboral
A. Definiciones

(Chiavenato, 2014) sefiala que la motivacion del trabajo es el poder de cada trabajador

que lleva a un cierto comportamiento en la organizacion.

(Griffin, 2011) menciona que la motivacion laboral estd compuesta de fuerzas en la

cual el individuo comparte de alguna manera

(Schermerhorn , 2010) manifiesta que las menciones como motivacion laboral

representan el nivel, la direccion y la perseverancia del esfuerzo por el trabajo.

(Robbins & Coulter, 2010) afirman que la motivacion laboral es el proceso a través

del cual los esfuerzos de uno se energizan, se dirigen y son sostenibles para lograr un objetivo.
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B. Dimensiones

Existen factores que afectan a la motivacion laboral de personal en una organizacion.
(Martinez, 2013) sefiala que estos factores son: la organizacion, el salario, las relaciones en
el trabajo y el trabajo en si mismo.

a. Organizacion

Son aquellos que estan relacionados con acciones que inciden de manera negativa en
la motivacion del personal, desde la perspectiva de la organizacion como actividad
administrativa. Estas acciones o hechos son: incomodidades burocréticas, localizacion no

apropiada, horarios mal repartidos y excesos de controles.
b. Salario

Son aquellos aspectos que comprenden las recompensas que debe recibir el personal
por su labor realizada en la organizacion o institucion. Los hechos a considerar son:
desventajas al percibir menos salario en comparacion a otras organizaciones e instituciones
donde se percibe mayor salario, inexistencia de una relacion entre el mérito que realiza el

personal y el sistema de salario que tiene la organizacion o institucion.
C. Relaciones en el trabajo

Este factor considera las relaciones que tiene el personal con sus compaferos de
trabajo al interior de la organizacidn o institucion y como estos afectan en la motivacion del
personal. Los hechos que suscitarian o afectarian a la motivacion laboral son: rivalidades

interpersonales, clima laboral tenso, jerarquia incompetente y competicion negativa.
d. Trabajo en si mismo

Son los aspectos que inciden en que el personal se sienta sin motivacion para realizar
su trabajo. Estos aspectos son los suscitados con su trabajo al interior de la organizacion o
institucion. Estos aspectos son: ruidos, peligros al desarrollar sus labores, monotonia en su

trabajo, dificultad para realizar su trabajo, fatiga fisica y fatiga mental.
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C. Importancia de la motivacion del empleado en el lugar de trabajo

(Griffin, 2011) sefiala que el logro particular estd establecido por tres elementos:
motivacidn, capacitacién y ambiente de trabajo.

Si el empleado no tiene capacidad, el director tiene que facilitar la formacién o
reemplazarla. En caso que hay una dificultad en los recursos, el director tiene que
enmendarlo. Pero si la dificultad es mediante la motivacion, la funcién del director es mas
retador. La conducta particular es un fendmeno completo, y el director debe sentirse
presionado debido que tiene que interpretar la naturaleza exacta de tal problema y la manera
en solucionarlo. La motivacion es esencial por su importancia como categérico del

rendimiento y por su naturaleza impalpable.

El proceso de motivacion comienza con la falta de necesidad. Por ejemplo, cuando un
trabajador siente que estd mal pagado, experimenta una necesidad de mas ingresos. En
respuesta, el trabajador busca satisfacer la necesidad, como trabajar mas duro para tratar de

obtener un aumento o buscar un nuevo trabajo.

--Luego selecciona una opcion para buscar. Después de analizar la opcion elegida
como trabajadores mas duros y pasar mas horas por tiempo razonable, usted evalla su éxito.
Si su arduo trabajo resulté en un aumento salarial, puede sentirse bien y continuar con su

arduo trabajo. Pero si no se ha logrado un aumento, es probable que intente con otra opcion.

D. Perspectivas del proceso de la motivacion laboral

(Griffin, 2011) manifiesta que la perspectiva del proceso tiene que ver con cOmo se
produce la motivacion. Al tratar de identificar los estimulos motivacionales, las perspectivas
del proceso se centran en por queé las personas eligen ciertas opciones de comportamiento
que se adaptan a sus necesidades y como juzgan su satisfaccion después de alcanzar sus
necesidades y como evaltan su satisfaccion después de lograr estos objetivos. Tres valiosos
procesos de motivacion de las ideas son teorias de expectativas, justicia y establecimiento

de metas.
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a. Teoria de la expectativa

La teoria de las expectativas propone que la motivacién se basa por dos entes: cuanto
queremos algo y que posibilidad admitimos lo cual necesitaremos para alcanzarlo. La teoria
de la expectativa se basa en cuatro supuestos basicos. En primer lugar, se supone que el
comportamiento esta determinado por una combinacién de fuerzas en el individuo y el medio
ambiente. En segundo lugar, se supone que las personas toman decisiones sobre su
comportamiento en las organizaciones. En tercer lugar, se supone que diferentes personas
toman decisiones de planes de comportamiento alternativos, basados en percepciones del

grado en que un cierto comportamiento conducira a los resultados deseados.
- Expectativa del esfuerzo al desempefio

La expectativa del esfuerzo para realizar es la percepcion del individuo sobre la
probabilidad de que el esfuerzo conduzca a un alto rendimiento. Cuando una persona cree
que el esfuerzo llevara directamente a un alto rendimiento, la expectativa serad bastante
fuerte. Cuando el individuo cree que los esfuerzos para el rendimiento son muy debiles. La
idea de que el esfuerzo esta relacionado de alguna manera, pero no es fuerte para el

rendimiento, causa una esperanza moderada.
- Expectativa del desemperio al resultado

La expectativa de rendimiento para el resultado es la percepcion del individuo de que
el rendimiento resulta en un resultado especifico. Por ejemplo, si la persona cree que un alto
rendimiento conducird a un aumento de sueldo, la expectativa de rendimiento a rendimiento
es alta. El individuo cree que el alto rendimiento puede resultar en un aumento de la
remuneracion que tenga una expectativa moderada. La persona que cree que el rendimiento
no esta relacionado con las recompensas tiene una baja expectativa de que el resultado

resulte.
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- Resultados y valencias

La teoria de las expectativas reconoce que el comportamiento del individuo causa una
multitud de resultados o consecuencias en un entorno organizacional. Por ejemplo, un
empleado de alto rendimiento puede obtener aumentos de sueldo méas grandes, campafias
mas rapidas y mas cumplidos del jefe. Por otro lado, también puede estar expuesto a mas
estrés y sufrir el lamento de los empleados. Cada uno de estos resultados tiene un valor
asociado: un indice de cuéanto valora un individuo un resultado particular. Si el individuo
quiere el resultado, su valor asociado es positivo: si la persona no quiere el resultado, el valor

asociado es negativo; y si la persona es indiferente al resultado, su valor asociado es cero.

Esta parte de la teoria de las expectativas va mas alla de la perspectiva del contenido
del sujeto. Las personas tienen diferentes necesidades y tratan de satisfacerlas de diferentes
maneras. Para un empleado que tiene una fuerte necesidad de rendimiento y baja necesidad
de afiliacion, el aumento de la remuneracién y promociones que aparece encima de los
resultados de alto rendimiento se podria asociar valores positivos, la alabanza y laamargura
del valor asociado a cero estreses y también en negativo. Para otro empleado con una baja
necesidad de logros y una gran necesidad de afiliacion, el aumento de sueldos, promociones
y elogios, todos pueden tener valores positivos asociados, mientras que tanto el
resentimiento como el estrés pueden tener los valores asociados con los negativos. Para que
ocurra un.comportamiento motivado, se deben cumplir tres condiciones. En primer lugar, el
rendimiento de la cepa mayor que 0, las expectativas de la actuacion también sean mayor
que 0 y la suma de los resultados de los valores asociados debe ser mayor que 0. La teoria
de las expectativas sugiere que cuando se cumplen estas condiciones, el individuo esta

motivado para ejercer un esfuerzo.
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- La extensién Porter — Lawler

Una interesante expansion de la teoria de las expectativas ha sido la propuesta por
Porter y Lawler. Sugirieron que realmente puede haber una relacion entre la satisfaccion y
el rendimiento, pero va en la direccion opuesta, es decir, un alto rendimiento puede conducir
a una gran satisfaccién. Resultados de rendimiento en recompensas para un individuo.
Algunos de estos son extrinsecos (por ejemplo, compensacién y promociones) e inherentes
(como la autoestima y el rendimiento). El individuo evalla la capacidad o la justicia en la
recompensa en relacion con el esfuerzo aplicado y el nivel de logro alcanzado. Si las

recompensas se perciben como justicia, el individuo esta satisfecho.
b. Teoria de la equidad

Segun se requiera, el desarrollo de la motivacion ha estimulado y el personal ha
seleccionado en medida frente que se satisfaga estas necesidades, la persona valora la
equidad o imparcialidad en la solucion. Aktieteorin dice que los individuos se encuentran
motivas para encontrar capital colectivo en las remuneraciones que se le otorga por sus

funciones.

La ecuanimidad es la conviccion de una persona de acuerdo al trato que se le otorga
es justo en comparacion a los otros que lo perciben. Basado en la teoria de la equidad, el
resultado-de una funcién incluye compensacion, gratitud, promociones, vinculos sociales y
recompensas inherentes. Para obtener estas recompensas, el individuo contribuye al trabajo
como tiempo, practica, impulso, ensefianza y fidelidad. Esta teoria propone que las personas
ven sus rendimientos y contribuciones como una razon y luego lo comparan con la razén de
otra cosa. Esta segunda persona puede ser alguien en su grupo de trabajo o cualquier tipo de
asociacion promedio o grupal. El proceso de comparacion se puede describir de la siguiente

manera.

Tanto la preparacion de los terrenos y las comparaciones entre ellos son muy subjetiva
y basada en las percepciones individuales. Como resultado, las comparaciones pueden ser
tres condiciones: el individuo puede sentirse recompensado igualmente, bajo-compensado o
sobrerecompensado. Un sentido de la justicia se planteara cuando las dos razones son las
mismas. Esto puede ocurrir incluso si los resultados de la otra persona es mejor que los
ingresos propios del individuo, dado que las contribuciones de los demas es también

proporcionalmente mayor.
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Las personas que se sienten subkompenserade tratando de reducir la desigualdad. Un
individuo en esta situacion puede reducir sus contribuciones para ejercer menos esfuerzo,
mejorar su rendimiento con el fin de solicitar un aumento distorsionar las razones originales
como justificacidn de tratar de conseguir que la otra persona para cambiar los resultados o
contribuciones, salir de la situacion o cambiar la comparacion de objetos. Una persona
también puede sentirse compensada por la relacion con la otra persona. No es muy probable
que sea terriblemente molesto para la mayoria de las personas que experimentan la
desigualdad en estas condiciones en cualquier forma motivada para reducirlo. En tales
circunstancias, la persona puede aumentar sus entradas para ejercer un mayor esfuerzo,
reducir su rendimiento mediante la produccion de un menor nimero de unidades (si la
compensacion se basa en unidades), lo que distorsiona el original para justificar o tratar de

reducir las entradas o salidas de los otros motivos persona.

Actualmente, los directores necesitan aun mas atencion a la teoria del capital y sus

consecuencias.
C. Teoria de establecimiento de metas

La teoria objetiva de la motivacion presupone que la conducta es la conclusion de los
objetivos y determinaciones responsables. Para crear objetivos para las personas de la
organizacion, un director debe poder influir en su comportamiento. Teniendo en cuenta esta
premisa, el desafio es desarrollar una comprension profunda de los procesos a través de los

cuales las personas establecen metas y luego trabajan para alcanzarlas.
- Dificultad de la meta

La dificultad de la meta es en qué medida la meta es desafiante y requiere esfuerzo. Si
las personas trabajan para lograr sus objetivos, es razonable suponer que trabajaran mas
arduamente para lograr objetivos mas dificiles. Pero un objetivo debe ser tan dificil que sea

inalcanzable.
- Especificidad de metas

La especificidad del objetivo es claridad y precision en el objetivo. El objetivo de
aumentar la productividad no es muy especifico. Algunos de los objetivos como mejorar la
satisfaccion del trabajo, la moral y la imagen de la organizacién y la reputacion, la éticay la
conducta colectivamente responsable, es muy dificultoso al momento de expresarlo
mediante palabras determinadas. Semejante al obstaculo, se ha comprobado estar

constantemente vinculada con el rendimiento.
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La teoria extendida establece que la accién dirigida es una funcién de cuatro atributos
objetivo: dificultad y especificidad, aceptacion y compromiso. La aceptacion de los objetivos
es el grado en que una persona acepta un objetivo como el suyo. EI compromiso con los
objetivos es en qué medida él o ella estdn personalmente interesados en el objetivo. La
interaccion entre acciones especificas en objetivos, el apoyo de la organizacion y las
habilidades y atributos individuales determina el logro real. El soporte organizacional es lo
que la organizacién hace para ayudar o dificultar el desempefio. Las caracteristicas y
caracteristicas individuales son las habilidades y otras cualidades personales necesarias para
hacer un trabajo. Como resultado del logro, una persona recibe diferentes recompensas

inherentes y extrinsecas, lo que a su vez afecta la satisfaccion.

Et Estrategias de motivacion laboral

(Griffin, 2011) menciona que las menciones entre las estrategias motivacionales mas
famosas son actualmente el empoderamiento y la participacion y las formas alternativas de

trabajo.
a. Empowerment y participacion

La autorizacion y la participacion interpretan procedimientos esenciales en los cuales

los directivos deben usar en funcion de progresar en los individuos mediante la motivacion.

La autorizacion es el desarrollo de acceder a los individuos determinar objetivos de
funciones, tomar decisiones, solucionar las dificultades frente a su area de poderio y

compromiso.

La participacion es la sucesion de brindar voz a los empleados cuando deciden sobre
su trabajo. Por lo tanto, el empoderamiento es de tal forma, una definicion amplia que
fomenta la cooperacion en cierta variedad de areas, que incluyen, pero también no se limitan

a la funcion semejante, en relacion al trabajo y al ambiente del trabajo.

El papel de la participacion y la motivacion se puede expresar en términos de contenido
y la teoria de la expectativa. Los empleados implicados en la toma de decisiones pueden
estar mas comprometidos en la toma de decisiones de manera apropiada. Ademas, el proceso
exitoso de tomar decisiones, implementarlo y luego ver las consecuencias positivas ayuda a
satisfacer la necesidad de logros personales, dar, dar reconocimiento y responsabilidad y

mejorar la autoestima.
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Pedirle simplemente que participe en la toma de decisiones organizacionales también
puede mejorar la autoestima de los empleados. Ademas, la participacién deberia ayudar a
aclarar las expectativas, es decir, al participar en la toma de decisiones, los empleados
pueden comprender mejor la conexion entre su desempefio y las recompensas que mas

desean.
- Areas de participacion

En un nivel, los empleados pueden participar para abordar problemas y tomar
decisiones sobre su trabajo. Con base ensu propio conocimiento y experiencia con sus tareas,
los gerentes pueden tener la oportunidad de mejorar su. productividad. En muchas
situaciones, también pueden ser bien educados para tomar decisiones sobre qué materiales y

herramientas usar, y asi sucesivamente.

También puede ser util dejar que los trabajadores decidan sobre cuestiones
administrativas, como los planes de trabajo. Si las posiciones fueran relativamente
independientes entre si, los empleados podrian decidir cuando cambiar, tomar descansos, ir
a almorzar, etc. Un grupo o equipo también puede tener la oportunidad de planificar
vacaciones y dias vacantes para todos los miembros. Ademas, los empleados obtienen més

y mas oportunidades de participar en asuntos mas amplios de alta calidad.
- Técnicas y temas de empowerment

En los ultimos afios, diferentes organizaciones han buscado formas de expandir su
participacion ademas de las areas tradicionales. Las técnicas simples, como los cuadros de
borradores y las reuniones de preguntas y respuestas, por ejemplo, permiten un cierto grado

de participacion.

El motivo basico ha sido utilizar mejor los activos y las habilidades que sustentan a
todos los empleados. Por lo tanto, muchos directores hoy prefieren el concepto de

empoderamiento que de participacion debido a su naturaleza méas profunda.

Un método utilizado para empoderar a los miembros es mediante la utilizacion de

equipos de trabajo. Estos grupos son un conjunto de individuos que

estdn autorizados a planificar, organizar, administrar y controlar el trabajo. Su
supervisor, en lugar de ser un jefe tradicional, juega un papel mas importante como
entrenador. El segundo método de empoderamiento es variar el método frecuente del equipo

para estructurar. EIl patron esencial en la cual la organizacion debe eliminar los grados
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jerarquicos, volviéndose méas desvinculado, el poderio, el compromiso y la autoridad se
autorizan lo mas bajo posible en la organizacion, y el control del trabajo recae directamente

en las manos del que realmente lo hace.

Sin embargo, sea cual sea la técnica o el método especifico utilizado, la eficiencia solo
mejorard la eficiencia de la organizacion si existen ciertas condiciones. En primer lugar, la
organizacion debe ser sincera en sus esfuerzos por extender el poder y la autonomia a niveles

inferiores en la organizacion.

Es poco probable que los esfuerzos simbélicos para promover la participacion en
ciertas areas tengan éxito. En segundo lugar, la organizacion debe comprometerse a

mantener la participacion y el empoderamiento.

Los trabajadores estan locos si se les da mas control, solo para reducirlo o mas tarde
para verlo completamente eliminado. En tercer lugar, los trabajadores realmente deben creer

que ellos y sus gerentes trabajan juntos para el mejor interés como un todo.

Ademas, la organizacion debe ser sistematica y paciente en sus esfuerzos por
empoderar a sus empleados. Demasiado control demasiado rapido puede significar un
desastre. Y finalmente, la organizacion debe estar preparada para aumentar su COmpromiso
con la educacion. Es muy probable que los empleados que obtienen mas libertad en la forma
en gue trabajan necesiten capacitacion adicional para ayudarlos a entrenar de manera mas

eficiente.
- Formas alternas de arreglos de trabajo

Diferentes organizaciones hoy en dia también organizan una variedad de arreglos
internos. Estos arreglos deben mejorar la intencién de aumentar la motivacion y la
productividad de los trabajadores para darles una mayor flexibilidad sobre como y cuando
funcionan. Entre estos arreglos de trabajo alternativo mas populares se encuentran los

horarios de trabajo flexibles, las posiciones comunes y el trabajo a distancia.

> Horarios de trabajo variables: Por supuesto que hay muchas excepciones, el
horario de trabajo tradicional comienza a las 8:00 o 9:00 de la mafiana y termina a las 5:00
de la tarde, cinco dias a la semana. Lamentablemente, este cronograma dificulta la
participacion en la perspectiva de rutina. Cuando los empleados de nivel superficial
atrapados en este tipo de acuerdo pueden considerar necesario solicitar un dia o vacaciones
por enfermedad para manejar estas actividades. En un nivel mas consciente, algunas

personas también pueden sentirse tan impotentes y limitadas por su horario de trabajo que
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pueden sentir ira y frustracion crecientes. Para contrarrestar estos problemas, algunas
compafiias han empleado un horario de funciones limitadas, trabajan una semana finalizada
en 40 horas en menos de cinco dias y dejan un dia autonomo complementario. Otra opcion
es que mediantes los trabajadores laboren un poco menos de 10 horas al dia, pero completen
40 horas al mediodia del viernes. Y escasa organizaciones han pretendido que los

trabajadores laboren 12 horas al dia en tres dias, continuos a cuatro dias de reposo.

> Horarios de trabajo flexible: Otra opcion prometedora para los arreglos de
funciones son los horarios de trabajos flexibles, a veces nominados tiempos flexibles, que se
les otorga a los trabajadores mediante un dominio més individual de acuerdo a los tiempos
que laboran. La jornada laboral se divide en dos categorias: tiempo flexible y central, pero
pueden elegir sus propios horarios durante el horario flexible. Entonces, un empleado puede
elegir comenzar a trabajar hasta la tarde y otro comenzar temprano en la mafiana, tomarse

un largo descanso a la hora del almuerzo y trabajar hasta tarde.

> Puesto compartido: Otro arreglo de trabajo alternativo potencialmente util es
el elemento compartido. En posiciones divididas, dos empleados a tiempo parcial comparten
un puesto de tiempo completo. La posicion comun puede ser deseable para las personas que
solo quieren trabajar a tiempo parcial o cuando el mercado laboral es limitado. Por su parte,
la organizacion puede satisfacer las preferencias de un mayor nimero de empleados y puede

beneficiarse de los talentos de mas personas.

Telégrafo: Un enfoque cada vez mas popular para los arreglos de trabajo alternativos
es el telégrafo, que permite a los empleados pasar parte de su tiempo trabajando fuera de la

empresa, generalmente €n casa.

2.3 Definicion de términos basicos

Estrés laboral

El estrés en el trabajo es el desagradable proceso psicoldgico que ocurre en respuesta a las

tensiones ambientales dentro de una organizacion (Robbins & Judge, 2017).
Demandas de tareas

Las demandas de tareas son presiones vinculados con las labores determinadas que ejerce
un individuo. Ciertas actividades son por esencia mas estresantes a diferencia de otras
(Griffin, 2011).
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Demandas fisicas

Las demandas fisicas de un puesto son los requerimientos fisicos que tiene sobre el
trabajador; estas demandas son una funcion de las caracteristicas fisicas del entorno y las
tareas fisicas que incluye el puesto (Griffin, 2011).

Demandas de roles

Las demandas de roles también pueden resaltar estresantes para las personas en las
organizaciones (Griffin, 2011).

Demandas interpersonales

Son estresores asociados con las relaciones que confrontan las personas dentro de la

organizacion (Griffin, 2011).
Motivacion laboral

La motivacion del trabajo es el poder de cada trabajador que lleva a un cierto
comportamiento en la organizacion (Chiavenato, 2014).

Organizacion

Son aquellos gque estan relacionados con acciones que inciden de manera negativa en la
motivacion del personal, desde la perspectiva de la organizacion como actividad

administrativa (Martinez, 2013).
Salario

Son aquellos aspectos que comprenden las recompensas que debe recibir el personal por su

labor realizada en la organizacion o institucion (Martinez, 2013).
Relaciones en el trabajo

Este factor considera las relaciones que tiene el personal con sus comparieros de trabajo al
interior de la organizacion o institucion y como estos afectan en la motivacion del personal
(Martinez, 2013).

Trabajo en si mismo

Son los aspectos que inciden en que el personal se sienta sin motivacion para realizar su
trabajo. Estos aspectos son los suscitados con su trabajo al interior de la organizacion o
institucion (Martinez, 2013).
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2.4 Hipotesis de investigacion

2.4.1 Hipotesis general

El estrés laboral influye significativamente en la motivacion laboral del personal

asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.

2.4.2 Hipotesis especificas

a. Lasdemandas de tareas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial

de salud, Micro Red Sayan, 2018.

b. Las demandas fisicas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial

de salud, Micro Red Sayan, 2018.

c. Lasdemandas de roles influyen en la motivacion laboral del personal asistencial

de salud, Micro Red Sayan, 2018.

d. Las demandas interpersonales influyen en la motivacion laboral del personal

asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.

2.5  Operacionalizacion de las variables

Variables Dimensiones

Indicadores

Variable Demandas de tareas
independiente

ESTRES

LABORAL
Demandas fisicas

Demandas de roles

Demandas
interpersonales

Decisiones rapidas.

Informacién  incompleta  para
decisiones.

Decisiones cruciales.

Extremos de temperatura.
Oficina mal disefiada.
Amenazas a la salud.

Conflicto del rol.
Ambigiedad de roles.

Presiones de grupo.
Estilos de liderazgo.
Personalidades en conflicto.

las

Fuente: Adaptado de (Griffin, 2011).
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Variables

Dimensiones

Indicadores

Variable
dependiente:

MOTIVACION
LABORAL

Organizacion

Salario

Relaciones en el
trabajo

Trabajo en si mismo

Incomodidades burocraticas.
Localizacion no apropiada.
Horarios mal repartidos.
Excesos de controles.

Desventajas al percibir menos salario
en comparacion a otras instituciones.
Instituciones donde se percibe mayor
salario.

Inexistencia de una relacion entre el
mérito que realiza el personal y el
sistema de salario.

Rivalidades interpersonales.
Clima laboral tenso.
Jerarquia incompetente.
Competicion negativa.

Ruidos molestos.

Peligros al desarrollar las labores.
Monotonia en el trabajo.
Dificultad para realizar el trabajo.
Fatiga fisica.

Fatiga mental.

Fuente: Adaptado de (Martinez, 2013).
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico
La presente investigacion es de disefio no experimental, 'y tipo transversal,

correlacional causal.

(Hernéndez, Fernandez, & Baptista, 2014) sefialan que la investigacion de disefio no
experimental se define como la investigacion que se realizan sin manipular deliberadamente

a las variables de estudio.

Es transversal ya que se recolectaran la informacion en un solo momento, en untiempo
unico.
Es correlacional causal porque se estudiard como las dimensiones de las variables se

relacionan, siendo explicativo.

3.2  Poblacién y muestra

3.2.1 Paoblacion

La poblacion esta representada por 92 miembros del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan.
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CARGO TRABAJADORES
Enfermero 19
Médico 14
Obstetra 13
Odontédlogo 6
Técnico de enfermeria 27
Asistente social 4
Técnico en laboratorio 3
Digitador 6
TOTAL 92

3.2.2 Muestra

Para definir el tamafio de la muestra se aplica la formula para poblaciones finitas

de la siguiente manera:

\ Z?p.q.N
" E2(N-1)+7Z2.p.q

n

Donde:
n Es el tamafio de la muestra que se desea conocer.

p y g Representan la probabilidad de la poblacién de estar o no incluidas en la muestra.
De acuerdo a la doctrina, cuando no se conoce esta probabilidad por estudios

estadisticos, se asume que p y q tienen el valor de 0.5 cada uno.

Z  Representa las unidades de desviacidn estandar que en la curva normal definen
una probabilidad de error= 0.05, lo que equivale a un intervalo de confianza del

95 % en la estimacion de la muestra, por tanto, el valor Z = 1.96
N  Eseltotal de la poblacién.

E  Representa el error estandar de la estimacion. En este caso se ha tomado 0.05
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3.8416 x (0.5 % 0.5)x 92

n

La muestra esta representada por 74 miembros del personal asistencial de

salud, Micro Red Sayan.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

= 0.0025 (91) + 3.8416 x (0.5 x 0.5)

La técnica a utilizar es la encuesta. El instrumento a utilizar sera un cuestionario. El

cual ayudara a medir las variables “Estrés laboral” y “Motivacion laboral”.

Validacion del cuestionario

Prueba de KMO y Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de , 755
muestreo
Aprox. Chi-cuadrado 1129,939
Prueba de esfericidad P
de Bartlett gl 218
Sig. ,000

Confiabilidad del cuestionario

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

,891
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3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

El procesamiento de la informacion se realizd mediante el analisis de la técnica
estadistica descriptiva de distribucion de frecuencias. Se utilizo el estadistico de Coeficiente
de Correlacion de Rho de Spearman.

El software a emplear es el Statical Package for the Social Sciences - SPSS version N°

25. Los resultados son presentados en tablas y figuras.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1  Andlisis de resultados
A Datos generales del personal asistencial de salud

Tabla 1
Genero de los miembros del personal
asistencial de salud, Micro Red Sayan.

Frecuencia Porcentaje

Masculino 30 40,5
Validos Femenino 44 59,5
Total 74 100,0

Nota: Elaboracién propia.

Figura 1. Género de los miembros del personal asistencial de salud,
MicroRed Sayan

60—

S0

40—

30—

Porcentaje

20

Masculino Femenino

Genero

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 1, de la encuesta aplicada el 40,5% son del género masculino y 59,5%

son del género femenino.
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Tabla 2
Edad de los miembros del personal asistencial de salud,
Micro Red Sayén.

Frecuencia Porcentaje

Entre 25 afios a 31 afios 26 35,1

. Entre 32 afios a 45 afios 39 52,7
Vélidos .

Mas de 45 afios 9 12,2

Total 74 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 2. Edad de los miembros del personal asistencial de salud, Micro Red

Sayan.
G0
S0
40
2
ki)
=
@
2 304
=]
o
207
10
122%
0= T T
Entre 25 afios a 31 afios Entre 32 afios a 45 afios Mas de 45 afios
Edad

Nota: Elaboracion propia

Se observa en la Tabla 2, de la encuesta aplicada el 35,1% se encuentran entre 25 afios a 31

afios, el 52,7% esta entre 32 afios a 45 afios y 12,2% tiene mas de 45 afios.
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Tabla 3

Grado académico de los miembros del personal asistencial de
salud, Micro Red Sayan.

Frecuencia Porcentaje

Titulo Profesional 49 66,2

. Grado de Magister o Maestro 11 14,9
Validos

Otros 14 18,9

Total 74 100,0

Nota: Elaboracion propia.

Figura 3. Grado académico de los miembros del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan

G0

40

Porcentaje

20

18,9%
14,9%
0= T T
Titulo Profesional Grado de Magister o Maestro Ctros

Grado de instruccion

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 3 que el 66,2% de los encuestados tiene titulo profesional, el 14,9%

tiene grado de magister o maestro y el 18,9% tiene otro tipo de estudios.
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B. Resultado descriptivo de la variable “Estrés laboral”

Tabla 4

Demandas de tareas

Nunca Casi nunca

A veces  Casisiempre  Siempre

Frec. Porc. Frec. Porc.

Frec.

Porc. Frec. Porc. Frec.

Porc.

1. ;Te estresa el
tener que tomar
decisiones
rapidas?

2. ¢Te estresa el
tener que tomar
decisiones sin
antes tener toda la
informacion
necesaria a tu
disposicién?

3. ¢Te estresa el
tener ‘que tomar
decisiones
cruciales?

9 122% 0 0,0%

0 00% 0 0,0%

8

10,8% 50 67,6% 7

9,5%

26 351% 40 54,1% 8 10,8%

0 00% 9 122% 18

24,3% 23 31,1% 24 32,4%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 4. Demandas de tareas

67.6%

w1, ¢Te estresa el tener que tomar

decisiones rapidas?

Nunca Casinunca A veces Casi
siempre

Siempre

w2, ¢Te estresa el tener que tomar
decisiones sin antes tener toda la
informacion necesaria a tu
disposicion?

3. ¢Te estresa el tener que tomar
decisiones cruciales?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 4 que el 77,1% de los encuestados manifestaron que casi siempre les

estresa el tener que tomar decisiones rapidas y el 64,9% manifestaron que les estresa el tener

que tomar decisiones sin antes tener toda la informacion necesaria a tu disposicion.
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Tabla s
Demandas fisicas

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec.

Porc.

4. :Te genera
estrés las
temperaturas
ambientales con
las que cuenta tu
centro laboral?
5.¢iTe genera
estrés el disefio de
tu oficina?

6. (Existen
amenazas de
salud en tu centro
laboral?

0 00 O 00%n 42 568% 16 216% 16 21,6%

9. 122% 9 122% 25 338% 31 419% O

0,0%

0 00% 9 122% 24 324% 33 446% 8 10,8%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 5. Demandas fisicas

56-QY%,
200

(o)

m4. (Tegeneraestrés las
temperaturas ambientales
con las que cuenta tu centro

laboral?

m5. (Tegeneraestrésel

disefio de tu oficina?

12.2%

12.2%

6. ¢Existen amenazas de
salud en tu centro laboral?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 5 que en el 43,2% les genera estrés las temperaturas ambientales con

las que cuenta su centro laboral y en el 55,4% manifestaron que existen amenazas de salud

en su centro laboral.
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Tabla 6
Demandas de roles

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.
7. ¢Tienes
conflictos por el
rol que. 0 00% 8 108% 18 243% 40 541% 8 10,8%
desempefias en tu
centro laboral?
8. ¢(Existe alguna
ambigledad por el
rol que. 0 00% 8 108% 25 338% 9 122% 32 432%
desempefias en tu
centro laboral?
Nota: Elaboracién propia.

Figura 6. Demandas de roles
54.1%
43.2%
m7. (Tienes conflictos por
33.8% el rol que desempefias en tu
centro laboral?
24.3
m 8.  (Existe alguna
ambigliedad por el rol que
10.8% 10.8 desempenfias en tu centro
' laboral?
(]
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 6 que el 64,9% tiene conflictos por el rol que desempefia en su centro

laboral y en el caso del 55,4% menciono que existe alguna ambigiedad por el rol que

desempefias en su centro laboral.
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Tabla 7

Demandas interpersonales

Nunca Casi nunca

Aveces  Casisiempre  Siempre

Frec. Porc. Frec. Porc.

Frec.

Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.

9.:Te genera
estrés las presiones
que ejerce tu
equipo de trabajo a
tu persona?

10. ¢ Te genera
estrés el estilo de
liderazgo que se
maneja en tu
centro laboral?

11. ;Te genera
estres las
personalidades de
los miembros de tu
equipo de trabajo?

0 00% 9 12,2%

0 00% 17 230% 9

0 00% 17 23,0% 18

24 324% 33 446% 8 10,8%

122% 32 432% 16 21,6%

243% 7 95% 32 43,2%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 7. Demandas interpersonales

44.6%

Nunca Casinunca A veces Casi

siempre

Siempre

m9. (Tegeneraestréslas
presiones que ejerce tu
equipo de trabajo a tu
persona?

M 10. ¢(Te genera estrés el
estilo de liderazgo que se
maneja en tu centro laboral?

11. ¢Te genera estrés las
personalidades de los
miembros de tu equipo de
trabajo?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 7 que el 55,4% mencionaron que les genera estrés las presiones que

ejerce su equipo de trabajo a su persona y el 64,8% mencionaron que les genera estrés el

estilo de liderazgo que se maneja en su centro laboral.
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C. Andlisis univariado de la variable “Motivacion laboral”

Tabla 8
Organizacion

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.

12.iTu centro laboral
esta libre de
incomodidades
burocraticas?

13.¢Tu centro laboral
esta en una localizacion
accesible 'y apropiada
para ti?

14. ;Tu centro laboral te
brinda un horario de 0 00% 8 108% 27 365% 39 527% 0 0,00
trabajo adecuado?

15. ¢Supervisan

adecuadamente el trabajo 0 0,0% 17 23,0% 32 432% 25 338% 0 0,0%
de realizas sin excesos?

Nota: Elaboracién propia.

0 00% 17 23,0% 40 541% 17 230% 0 0,0%

0 00% 8 108% 26 351% 31 419% 9 122%

Figura 8. Organizacion

54.1%
; 52.7%

M 12. (Tucentro laboral estd libre de
incomodidades burocraticas?

33.8% .
: m13. (Tucentro laboral estd en una

localizacién accesible y apropiada
para ti?

23.0%  23.0%
14. ¢Tucentro laboral te brinda un

horario de trabajo adecuado?

15. ¢Supervisan adecuadamente el
trabajo de realizas sin excesos?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 8 que el 23% mencionaron que su centro laboral esta libre de
incomodidades burocraticas, asimismo no supervisan adecuadamente el trabajo de realizas
sin excesos. En el caso del 10,8% mencionaron que no esta en una localizacién accesible y

apropiada para ti y mucho menos que les brinda un horario de trabajo adecuado.
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Tabla 9
Salario

Nunca Casi nunca A veces  Casisiempre Siempre
Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.
16. ¢Sientes que tu
salario es el 0 00% 25 338% 18 243% 31 419% 0 0,0%
adecuado?
17. ¢Sientes que tu
salario es el
correcto en
comparacion con 8 10,8% 25 338% 41 554% 0 00% O 0,0%
lo que puedes
ganar en otras
instituciones?
18. ¢Sientes que tu
salario es justo en
relacion con el 0 0,0% 42 56,8% 32 432% 0 00% 0 0,0%
trabajo que
realizas?
Nota: Elaboracién propia.

Figura 9. Salario

W 16. ¢Sientes que tu salario es el
adecuado?

m 17. ¢Sientes que tu salario es el
correcto en comparacién con lo que
puedes ganar en otras instituciones?

18. ¢Sientes que tu salario es justo
en relacién con el trabajo que
realizas?

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 9 que el 56,8% menciono que no sienten que su salario es justo en
relacion con el trabajo que realizas y en el caso del 33,8% mencionaron que no sienten que
su salario es el adecuado, asimismo que su sienten que su salario no es el correcto en

comparacién con lo que puedes ganar en otras instituciones.
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Tabla 10

Relaciones en el trabajo

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre
Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc. Frec. Porc.
19. ;| Manejas buenas
relaciones interpersonales o o0 5 10.8% 17 23.0% 41 554% 8 10,8%
con tus demés
comparieros de trabajo?
20. ¢(Existe  un clima
laboral adecuado en tu O 0,0% 8 10,8% 50 67,6% 16 216% 0 0,0%
centro laboral?
21. ;Tus jefes demuestran
I person mpeten
Ser personas COMpEtentes. =4 o0 17 23006 25 33.8% 24 -324% 8 10.8%
para ocupar sus
correspondientes cargos?
22. (Evitas cualquier
competicién negativa
2 L 0 00% 26 351% 32 432% 16 216% 0 0,0%

dentro de tu centro

laboral?

Nota: Elaboracién propia.

Figura 10. Relaciones en el trabajo
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M 19. ¢Manejas buenas relaciones

interpersonales con tus demas
compaiieros de trabajo?

M 20. ¢Existe un clima laboral adecuado en

tu centro laboral?

21. ¢Tus jefes demuestran ser personas
competentes para ocupar sus
correspondientes cargos?

22. (Evitas cualquier competicion
negativa dentro de tu centro laboral?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 10 que el 35,1% mencionaron que no evitan cualquier competicién

negativa dentro de tu centro laboral y en el caso del 23% mencionaron que sus jefes no

demuestran ser personas competentes para ocupar sus correspondientes cargos.
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Tabla 11
Trabajo en si mismo

Nunca

Casi nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

Frec. Porc. Frec.

Porc.

Frec.

Porc.

Frec.

Porc.

Frec.

Porc.

23.¢Tu ambiente de
trabajo esta libre de ruidos
exCesivos, dejandote
trabajar comodamente?
24. i Tu centro de trabajo
esta libre de peligros?

25. ¢El  trabajo  que
realizas es variado Yy
cambiante, lo cual ayuda
a no caer en la monotonia
laboral?

26.:Se te  presentan
dificultades. al. momento
de desarrollar tu trabajo?
27. ¢El © trabajo  que
realizas - te  ocasiona
alguna fatiga fisica?

28. ¢(Eltrabajo que realiza
te ocasiona fatiga mental?

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

26

24

26

17

17

12,2%

35,1%

32,4%

35,1%

23,0%

23,0%

42

40

25

25

49

40

56,8%

54,1%

33,8%

33,8%

66,2%

54,1%

15

0

17

15

17

20,3%

0,0%

23,0%

20,3%

10,8%

23,0%

10,8%

10,8%

10,8%

10,8%

0,0%

0,0%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 11. Trabajo en si mismo
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alguna fatiga fisica?

Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 11 que el 35,1% mencion0 que en su centro de trabajo no esta libre

de peligros, asimismo el 32,4% mencionaron que no el trabajo que realizan no es variado y

cambiante, lo cual ayuda a no caer en la monotonia laboral.
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D. Prueba de normalidad

Al aplicar la prueba de bondad de ajuste Kolmogorov-Smirnov de las variables estrés laboral
y motivacion laboral, se obtuvieron como resultados un p valor menor de 0.05 (Nivel de

confianza del 95%) lo cual indica que se debe utilizar Rho Spearman.

Tabla 12
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico - . gl Sig.
ESTRES LABORAL ,159 74 ,000
DEMANDAS DE TAREAS 226 74 ,000
DEMANDAS FiSICAS 244 74 ,000
DEMANDAS DE ROLES 226 74 ,000
DEMANDAS INTERPERSONALES 207 74 ,000
MOTIVACION LABORAL 174 74 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors
Nota: Elaboracion propia.
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4.2  Contrastacion de hipétesis

Hipotesis Especifica 1

Ho: Las demandas de tareas no influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan, 2018.

Ha: Las demandas de tareas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan, 2018.

Tabla 14
Correlacion Rho de Spearman entre las demandas de tareas laboral y la motivacion
laboral

Demandas de Motivacion

tareas laboral
Coef|C|e'the de 1,000 560"
Demandas de  correlacion
tareas Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 74 74
Spearman ici
p Coef|C|e-r1te de 560" 1,000
Motivacion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 14 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,569), por lo que se concluye
que las demandas de tareas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud,
MicroRed Sayan, 2018.
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Hipotesis Especifica 2

Ho: Las demandas fisicas no influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan, 2018.

Ha: Las demandas fisicas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud,
MicroRed Sayan, 2018.

Tabla 15
Correlacion Rho de Spearman entre las demandas fisicas laboral y la motivacion
laboral

Demandas Motivacién
fisicas laboral
Coeficiente de b
Demandas  correlacion 1,000 5L
fisicas Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de -
i Motivacién  correlacion =31 108
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 15 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,531), por lo que se concluye
que las demandas fisicas influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud,
Micro Red Sayan, 2018.
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Hipotesis especifica 3

Ho: Las demandas de roles no influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de
salud, MicroRed Sayan, 2018.

Ha: Las demandas de roles influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud,
MicroRed Sayan, 2018.

Tabla 16
Correlacion Rho de Spearman entre las demandas de roles laboral y la motivacion

laboral

Demandas de Motivacion

roles laboral
f- i **
Coe |C|e_qte de 1,000 510
Demandas de correlacion
roles Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 74 74
Spearman ici
p Coef|C|e'the de 510™ 1,000
Motivacion  correlacion
laboral Sig. (bilateral) ,000 :
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 16 que con el estudio se determind que existe una correlacion
moderada positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,510), por lo que se concluye
que las demandas de roles influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud,
Micro Red Sayan, 2018.
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Hipotesis especifica 4

Ho: Las demandas interpersonales no influyen en la motivacién laboral del personal

asistencial de salud, MicroRed Sayéan, 2018.

Ha: Las demandas interpersonales influyen en la motivacion laboral del personal asistencial
de salud, MicroRed Sayan, 2018.

Tabla 17
Correlacion Rho de Spearman entre las demandas interpersonales laboral y la
motivacioén laboral

Demandas Motivacion
interpersonales laboral
Coeficiente de -
Demandas correlacion 1,000 867
interpersonales  Sig. (bilateral) : ,000
Rho de N 74 74
Spearman ici
L e o
Motivacion laboral Sig. (bilateral) 000
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 17 que con el estudio se determind que existe una correlacion alta
positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,867), por lo que se concluye que Las
demandas interpersonales influyen en la motivacidn laboral del personal asistencial de salud,
Micro Red Sayan, 2018

49



Hipotesis general

Ho: El estrés laboral no influye significativamente en la motivacién laboral del personal

asistencial de salud, MicroRed Sayan, 2018.

Ha: El estrés laboral influye significativamente en la motivacion laboral del personal

asistencial de salud, MicroRed Sayéan, 2018.

Tabla 18
Correlacion Rho de Spearman entre el estrés laboral y la motivacion laboral
Estrés Motivacion
laboral laboral
S
Estres laboral ;o (bilateral) . 000
Rho de N 74 74
Spearman Coeficiente de -
p Motivacién correlacion 123 000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 74 74

**_La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Nota: Elaboracion propia.

Se observa en la Tabla 18 que con el estudio se determind que existe una correlacion alta
positiva y muy significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,729), por lo que se concluye que el
estrés laboral influye significativamente en la motivacion laboral del personal asistencial
de salud, MicroRed Sayan, 2018.
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CAPITULO YV

DISCUSION

5.1  Discusion de resultados

En la actualidad el estrés es un mal que preocupa a todas las instituciones debido a que por
consecuencia de éste mal los trabajadores exponen distintas conductas que afectan su
desempefio dentro de la institucion. El estres se relaciona con el miedo, la ansiedad, la
depresion, la fatiga, entre otros, a pesar de los estudios que se han realizado no se ha podido
dar una definicidn clara sobre el estrés, cual es su alcance y cuales son las consecuencias. El
estrés puede ser provocado por distintos acontecimientos de la vida personal, las relaciones
personales e inclusive el trabajo. Actualmente son miles de casos de individuos que
manifiestan sintomas de estrées como consecuencia de sucesos laborales. El estrés laboral
puede ser causado por diversos acontecimientos que suceden dentro del centro de trabajo
como la retribucién econémica, la carga laboral, los conflictos que se puedan dar dentro del
trabajo, la falta de reconocimiento, etc. Es necesario que la institucion procure disminuir el
nivel de estres de sus empleados para asegurar un buen funcionamiento de ésta y para que el
trabajador se sienta motivado. Un empleado que no es debidamente motivado no se
comprometera con los objetivos de la institucion y no brindara el 100% de su capacidad para
el exito de la entidad donde labora. Un personal debidamente motivado facilitara el trabajo
en equipo y su productividad alcanzara altos niveles debido a que el empleado dara lo mejor

de él en favor de la institucion.

(Cartuche, 2017) en su investigacion titulada “Influencia del estrés laboral en el rendimiento
profesional de equipo de salud del hospital Luis Moscoso Zambrano de Pifias de enero a
junio del afio 20167, En la actualidad los cambios en las organizaciones y las exigencias del
mercado, sumados a la incursion amplia de las tecnologias de la informaciéon y la

comunicacién, han generado que existan mayores exigencias dentro del
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ambito laboral, lo que se traduce en que el personal de trabajo se esfuerce por presentar
mejores resultados. Es asi que el lugar de trabajo pasé a convertirse en una fuente de
preocupacion, constante pensar, y hasta motivo de enfermedad para el ser humano. Ante ello
se presenta el enemigo silencioso conocido como estrés laboral que se origina como

resultado de lo anteriormente mencionado, manejandose como variable que influye en la

presencia de diversas patologias que, a corto, mediano o largo plazo van a influir en la
calidad del trabajo desempefiado y consecuencias mayores en la salud de cada trabajador.

En el asistencial de Salud Micro Red Sayan el personal ha mostrado sintomas de
desmotivacion por causas de sentirse insatisfechos con su trabajo lo cual ocasiona que su
comportamiento sufra una ruptura que tiene como consecuencia que el 23% del personal no
logre alcanzar un equilibrio, en el caso del 10,8% se ha manifestado en las malas relaciones
que existe entre los comparieros de trabajo, asimismo el personal no tiene claro cuales son
las metas y el plan de trabajo de la institucion, los horarios prolongados y poco flexibles son
otro punto que hacen que el personal se sienta desmotivado, también han manifestado que
los superiores no reconocen debidamente su trabajo, el personal no se compromete con la
institucion.

En cuanto al estrés laboral que manifiestan el personal asistencial de Salud Micro Red Sayan
es manifestado como una respuesta a los retos y a los cambios que surgen dentro de la
institucién, también se debe a que el 12,2% del personal siente que sus demandas no son
satisfechas, por otro lado, sienten que se ejerce mucha presion sobre ellos. Otros motivos
que ocasionan estres en el 23% del personal asistencial es que no se les proporciona la
informacion necesaria para que realicen sus labores de manera adecuada, la falta de
planificacion con respecto a las necesidades del personal, los cortos tiempos que se le da al
personal para cumplir con sus actividades, una mala distribucion de la carga laboral, un

control excesivo del personal.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1  Conclusiones

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,569), por lo que se concluye que las demandas de tareas
influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.
Es decir, mientras el estrés sea provocado por distintos acontecimientos originados por tomar
decisiones rapidas no podran asegurar un buen funcionamiento para que el trabajador se

sienta motivado.

Con el estudio se determiné que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,531), por lo que se concluye que las demandas fisicas
influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.
Es decir, mientras el estrés sea provocado por distintos acontecimientos originados por
amenazas de salud en el centro laboral no podran asegurar un buen funcionamiento para que

el trabajador se sienta motivado.

Con el estudio se determind que existe una correlacion moderada positiva y muy
significativa (p =0,00 < 0,05; r = 0,510), por lo que se concluye que las demandas de roles
influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.
Es decir, mientras el estrés sea provocado por distintos acontecimientos originados por
alguna ambiguiedad por el rol que desempefan no podran asegurar un buen funcionamiento

para que el trabajador se sienta motivado.

Con el estudio se determind que existe una correlacion alta positiva y muy significativa
(p =0,00 < 0,05; r = 0,867), por lo que se concluye que Las demandas interpersonales
influyen en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan, 2018.

Es decir, mientras el estrés sea provocado por distintos acontecimientos originados por el
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estilo de liderazgo que se maneja en el centro laboral no podran asegurar un buen

funcionamiento para que el trabajador se sienta motivado.

Con lo expuesto anteriormente se llega a la conclusion que:

Con el estudio se determiné que existe una correlacion alta positiva y muy significativa
(p =0,00 < 0,05; r = 0,729), por lo que se concluye que el estrés laboral influye
significativamente en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red
Sayan, 2018.

6.2  Recomendaciones

Realizar una mejora al momento de proporcionar la informacion necesaria para que el
personal realice sus labores de manera adecuada y asi evitar la presencia de los sintomas de
estrés provocados por tomar decisiones rapidas con la finalidad de motivar al personal y

tener como resultado un mejor desempefio de las labores.

Realizar cambios necesarios en el ambiente laboral para evitar amenazas de salud en
el centro laboral y asi evitar la presencia de los sintomas de estrés con la finalidad de motivar

al personal y tener como resultado un mejor desempefio de las labores

Realizar una mejora en la distribucion de la carga laboral para evitar alguna
ambiguedad por el rol que desempefia el personal y asi evitar la presencia de los sintomas
de estrés con la finalidad de motivar al personal y tener como resultado un mejor desempefio

de las labores

Realizar una mejora en el estilo de liderazgo que se maneja en el centro laboral y asi
evitar la presencia de los sintomas de estrés con la finalidad de motivar al personal y tener

como resultado un mejor desempefio de las labores.
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ANEXOS

CUESTIONARIO SOBRE ESTRES LABORAL Y MOTIVACION LABORAL

El presente cuestionario tiene como propdsito fundamental reunir informacién sobre el estrés
laboral y la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red Sayan. El
cuestionario es anénimo Yy la informacion seré utilizada inicamente para fines académicos y

se garantiza estricta confidencialidad.

I.  Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 afios a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

c. ¢Cual es el grado académico o titulo profesional mas alto alcanzado?

Grado de Bachiller

Titulo profesional

Grado de Magister o Maestro
Grado de Doctor
Otros:

I. Instrucciones
En el siguiente cuadro marcar con una equis “X” seglin corresponda teniendo en cuenta

la escala de calificacion que aparece en la parte superior derecha del cuadro.
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ITEM

Siempre

Casi Siempre

A veces

Casi Nunca

Nunca

ESTRES LABORAL

DIMENSION: DEMANDAS DE TAREAS

1. ¢Te estresa el tener que tomar decisiones rapidas?

2. ¢Te estresa el tener que tomar decisiones sin antes tener
toda la informacion necesaria a tu-disposicion?

3. ¢Te estresa el tener que tomar decisiones cruciales?

DIMENSION: DEMANDAS FiSICAS

4. ;Te genera estrés las temperaturas ambientales con las
que cuenta tu centro laboral?

5. ¢Te genera estres el disefio de tu oficina?

6. ¢Existen amenazas de salud en tu centro laboral?

DIMENSION: DEMANDAS DE ROLES

7. ¢Tienes conflictos por el rol que desempefias en tu
centro laboral?

8. ¢Existe alguna ambiguedad por el rol que desemperias
en tu centro laboral?

DIMENSION: DEMANDAS INTERPERSONALES

9. ¢Te genera estrés las presiones que ejerce tu equipo de
trabajo a tu persona?

10. ¢Te genera estrés el estilo de liderazgo que se maneja en
tu centro laboral?

11. ¢ Te genera estrés las personalidades de los miembros de
tu equipo de trabajo?

MOTIVACION LABORAL

DIMENSION: ORGANIZACION

12. ;Tu centro laboral esta libre de incomodidades
burocraticas?

13. ¢Tu centro laboral esta en una localizacion accesible y
apropiada para ti?
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14.

¢Tu centro laboral te brinda un horario de trabajo
adecuado?

15.

¢Supervisan adecuadamente el trabajo de realizas sin
excesos?

DIMENSION: SALARIO

16.

¢Sientes que tu salario es el adecuado?

17.

¢Sientes que tu salario es el correcto en comparacion con
lo que puedes ganar en otras instituciones?

18.

¢Sientes que tu salario es justo en relacion con el trabajo
que realizas?

DIMENSION: RELACIONES EN EL TRABAJO

19.

¢Manejas buenas relaciones interpersonales con tus
demés comparieros de trabajo?

20.

¢Existe un clima laboral adecuado en tu centro laboral?

21.

¢Tus jefes demuestran ser personas competentes para
ocupar sus correspondientes cargos?

22.

¢Evitas cualquier competicion negativa dentro de tu
centro laboral?

DIMENSION: TRABAJO EN Si MISMO

23.

¢ Tu-ambiente de trabajo esta libre de ruidos excesivos,
dejandote trabajar comodamente?

24,

¢ Tu centro de trabajo esta libre de peligros?

25.

¢El trabajo que realizas es variado y cambiante, lo cual
ayuda a no caer en la monotonia laboral?

26.

¢Se te presentan dificultades al momento de desarrollar
tu trabajo?

27.

¢El trabajo que realizas te ocasiona alguna fatiga fisica?

28.

¢El trabajo que realiza te ocasiona fatiga mental?
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