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RESUMEN

Objetivo: Demostrar la asociacion del estrés y sus niveles con el desempefio en el Centro de
Salud Paramonga — 2024. Materiales y Meétodos: Disefio no experimental, transversal,
correlacional contando en esta oportunidad con 50 colaboradores quienes respondieron dos
instrumentos que miden precisamente las variables elegidas. Resultados: 46% es el valor
que predomina y corresponde al nivel medio de estrés laboral, seguido de 44% alto y solo
10% bajo y, por otro lado, el 46% es el valor que predomina y corresponde al nivel bajo de
desempefio laboral, seguido de 44% medio y solo 10% alto. Conclusiones: De acuerdo a la
significancia 0.000, se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés esta vinculado de
forma estrecha con el desempefio laboral (r=-0.652).

Palabras claves: Estrés laboral, desempefio laboral, Centro de Salud, Paramonga
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ABSTRACT

Objective: To demonstrate the relationship between stress and job performance in workers
at Paramonga Health Center in 2024. Materials and Methods: Non-experimental, cross-
sectional, and correlational design with 50 healthcare workers who answered two
instruments about the variables. Results: According to the results, 46% of participants had
a medium level of job stress, 44% high level, and 10% low level. Similarly, 46% had low
level of job performance, 44% medium, and only 10% with high level. Conclusions: With
0.000 of significance, there is sufficient evidence to conclude that stress levels are
significantly related to job performance among healthcare workers at Paramonga Health
Center. Furthermore, the degree of correlation between variables is inverse and strong (r = -
0.652).

Keywords: Job stress, job performance, Paramonga, Health, Center.
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INTRODUCCION

El entorno de la salud es reconocido globalmente como uno de los mas exigentes y
de mayor presion, caracterizado por la exposicion constante a situaciones criticas, largas
jornadas y una alta responsabilidad sobre la vida de los pacientes. Esta dinamica
inherentemente estresante tiene un impacto directo en los colaboradores asistenciales
(enfermeras, técnicos, etc.), quienes son la columna vertebral de la atencion primaria y
hospitalaria. La gestion de esta presion, o el fracaso en ella, se convierte en un factor
determinante para asegurar el bienestar que toda persona merece y si se trata de un trabajador
con mayor razén pues depende mucho de cémo se siente en el trabajo para reconocer lo

productivo que puede ser.

El estrés laboral por o tanto es una tematica muy estudiada hoy en dia, dado que cada
vez las condiciones en las que se vive vienen afectando a los individuos y al sistema en
general, por eso se hace importante que las investigaciones se continten desarrollando para
ir mejorando los espacios individuales y laborales y que no sea una constante que con el
tiempo lleve a las personas a desencadenar en enfermedades y en un desprecio a ser
plenamente feliz. Cuando este estrés es cronico, puede llevar al agotamiento profesional,
afectando seriamente las capacidades de la persona. En el contexto de un centro de salud,
los niveles elevados de estrés deterioran las capacidades del trabajador, produciéndose
aumento de errores, un descenso en la empatia con el paciente y una mayor rotacion de

personal, impactando directamente en la eficiencia y seguridad de los procesos asistenciales.

A su vez se va estudiar el desenvolvimiento de los trabajadores por las funciones que
le son encomendadas. La relacién sugiere que un nivel moderado de estrés puede optimizar
la concentracién y la productividad, pero cuando el estrés excede este punto éptimo, el
desempefio cae drasticamente. En el sector asistencial, un bajo desempefio puede significar
retrasos en la administracion de medicamentos, fallas en el registro de datos o una
comunicacion deficiente, comprometiendo la continuidad y calidad de la atencion. Por ello,

la medicion precisa de esta correlacion es fundamental para identificar areas de intervencion.

Si bien existe literatura sobre las variables en el campo de la salud, la realidad puede

variar significativamente entre instituciones y contextos geograficos especificos. EI Centro
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de Salud Paramonga presenta un entorno particular, cuyas caracteristicas operacionales y
recursos disponibles necesitan ser analizados in situ. Hay la necesidad de obtener datos
empiricos localizados que permitan evaluar de manera especifica ambas variables. Los
resultados no solo seran un aporte académico, sino que serviran como una herramienta de

diagndstico crucial para tomar decisiones gerenciales en la institucion.

La presente tesis se estructura en capitulos que abordan la revision tedrica de las
variables, la metodologia de investigacion, el analisis de los resultados estadisticos obtenidos
y, finalmente, las conclusiones y recomendaciones; con lo cual se convierte en un documento
de mucha valia para la investigadora, la poblacién con quien hizo la investigacion y las

personas gue se beneficiaran de manera directa o indirecta.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1  Descripcion de la realidad problematica

Referirse al estrés es una problematica preocupante por la naturaleza cambiante del
mundo que nos toca vivir hoy en dia. Se quiera o no la tecnologia y la velocidad con la que
se tiene que el ser humano adaptar a exigencias nuevas estd convulsionando el mundo
laboral. La sobrecarga laboral, la presion que muchos jefes ejercen sobre sus subordinados,
el alejamiento de los espacios familiares y de recreacion estan generando en las personas
emociones negativas como el desgano, la apatia, las preocupaciones por encima de lo que se
considera normal. Y la consecuencia es una persona que pierde el control de la exigencia de

su trabajo afectando su rendimiento. (Suérez, 2013)

Y esta realidad es muy frecuente, no hace distinciones de paises desarrollados y en
vias de desarrollo; es mas en los primeros es donde mas se presenta este problema, afectando
significativamente la vida de las personas y de las organizaciones. A nivel internacional,
estudios realizados por la OMS (2024) han sefialado que una considerable proporcion de la
fuerza laboral experimenta niveles elevados de estrés, exacerbados por situaciones que cada
vez se hacen mas frecuentes como dar mas trabajo del que es permitido y considerado a un
trabajador, la presién porque cumplan en un tiempo corto actividades que demandan mayor
numero de horas de cualquier modo, terminando por llevar trabajo a casa o quedarse mas
tiempo en el lugar del trabajo y alejandose de su vida personal. A esto se suma que cuando
las personas solo se dedican al trabajo y no hay un equilibrio entre éste y su recreacién o
distraccion entonces surgen riesgos psicosociales que ya vienen a perjudicar la salud mental
de las personas. Esta situacion es muy peligrosa, porque facilmente e pierde el control de si
mismo y se inicia con problemas de salud pero salir de todo ello cuesta muchisimo y en

algunos casos la situacion se torna irreversible.
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La OIT (2013) desde hace méas de una década menciona que por décadas vienen
trabajando en esta problematica en los diferentes paises del mundo pues advierten las
consecuencias negativas que ya se estan viviendo hoy en dia. Ya en este tiempo se
experimentaban las consecuencias tan nefastas para la sociedad, pues las personas en vez de
disfrutar del trabajo lo catalogan como el espacio donde su vida se va arruinando poco a
poco, pues por la mala organizacion del trabajo o por no querer considerar al factor humano
como el mas importante de las organizaciones y pensar equivocadamente en a persona como
en una maquina es que hoy en dia miles de personas en el mundo han fallecido a temprana
edad producto de enfermedades que han adquirido por el exceso de trabajo que van desde
las gastrointestinales, cardiovasculares, canceres por tener el sistema inmunolédgico

desgastado y a nivel mental.

De acuerdo a los estudios realizados en universidades como Harvard y Stanford, en
el sector salud, esta problemaética es alin mas acentuada debido a la naturaleza demandante
de las funciones asistenciales, el contacto constante con el sufrimiento humano y la
exposicion a situaciones de alta tension. La vida profesional tiene que mejorar, de lo
contrario seguiremos espectando escenarios donde no se considera el bienestar de las
personas, sino solo importa la productividad. Los gerentes de finanzas de las organizaciones
no le dan importancia al impacto social sino solo al econdmico. Y aun persiste la idea
equivocada que considerar el bienestar del personal es una pérdida de tiempo y de dinero,
sin embargo, lo Unico que se esta generando es la posibilidad de tener efectos devastadores
reduciendo la salud y la esperanza de vida con lo que indirectamente se esta afectando a las

familias y a la sociedad en general. (Rosen, 2025)

En conclusion, el estrés esta siendo un factor que impacta a la sociedad generando
atraso en su desarrollo econdémico y progreso como sociedad. Pero cuales son los aspectos
que mas inciden o que se evidencian gque estan afectando a la mayoria de personas en el
mundo. Pues bien, en primer lugar, se tiene las extensas jornadas laborales, falta de control
e inestabilidad laboral. Cuando una persona se expone a estos elementos nocivos entonces
se va afectando tanto fisica como psicologicamente, es decir a nivel fisiologico la aparicion
de enfermedades es incontrolable incluso muchos de los canceres, son producto del estrés y
las enfermedades emocionales que no se ven a simple vista pero que van minando el caracter
de las personas y que finalmente atrofia el desempefio siendo una de las mayores causas de

desercion laboral.
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Actualmente la OIT (2022) continGa evaluando sobre condiciones laborales y
destacd que el personal sanitario se encuentra entre los grupos mas vulnerables al estrés,
debido a la escasez de recursos, la precariedad laboral y las largas jornadas que atienden, a
lo que se une que se encuentran en contacto directo con personas altamente vulnerables y

familias que los ven como una forma de salvacion.

Investigaciones realizadas en México por Patricia Lozano (2023), consultora en
desarrollo humano revela la prevalencia de estrés laboral o desgaste ocupacional. Estas
manifestaciones tienen un efecto negativo, disminuyendo la eficiencia, la proactividad y la
capacidad de toma de decisiones, elementos cruciales en un entorno donde la vida de los

pacientes depende de la eficacia de los profesionales.

A nivel nacional, en Per(, los problemas en las instituciones de salud van cada vez
mas en aumento, por la realidad que se vive, gran oblacion que pretende atenderse y
poquisimas posibilidades que logren la atencidén en el momento que necesitan pues la larga
cola de espera es de nunca acabar. Y quienes trabajan dentro de los hospitales o centros de
salud tienen una recarga de trabajo que les termina por agotar. Y no es que no atiendan como
debe ser, sino que el agotamiento o, en otras palabras, el estrés es tan fuerte que evidencian
desgano, apatia y desinterés por lo que hacen. La Sociedad Peruana de Medicina Interna en
2022, sobre el personal asistencial en hospitales de Lima, encontrd que el 70% de los
encuestados presentaba estrés en niveles altos por los pocos que son comparado con la gran
poblacion a la que deben atender. Esta situacion se agrava en centros de salud con recursos
limitados, donde la presiédn asistencial es constante. Asimismo, un informe del Ministerio de
Salud del Per (MINSA) en 2023, en el que se analizaba la como la insatisfaccion percibida
por los trabajadores de hospitales por el ambiente tan estresante en el cual trabajan a diario
ha generado en ellos la falta de compromiso y desmotivacion afectando la calidad del

servicio brindados.

El Centro de Salud Paramonga también viene experimentando un alto nivel de estrés
entre sus trabajadores. Si bien no se cuenta con estudios especificos del propio centro,
observaciones preliminares y el contexto general del sistema de salud sugieren que los
colaboradores asistenciales experimentan presiones considerables. La demanda de atencion
médica en la zona, sumada a las particularidades de un centro de salud de primer nivel, que

atiende emergencias, pacientes con diversas patologias y la escasez de recursos, generan un
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ambiente propicio para el desarrollo de altos niveles de estrés. Esto, consecuentemente,
podria reflejarse en un desempefio laboral suboptimo, manifestado en ausentismo, rotacion
de personal o incluso errores en los procedimientos, afectando la eficiencia operativa y la
satisfaccion de los usuarios.

1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general

¢COmo se asocia el estrés con el desempefio en el Centro de Salud Paramonga, 2024?

1.2.2 Problemas especificos

¢COmo se asocia el estrés vinculado a los superiores con el desempefio en el Centro de Salud

Paramonga, 2024?

¢Cbémo se asocia el estrés vinculado a los recursos con el desempefio en el Centro de Salud

Paramonga, 2024?

¢Como se asocia el estrés vinculado a la organizacion con el desempefio en el Centro de
Salud Paramonga, 2024?

¢Como se asocia el estrés vinculado a los equipos de trabajo con el desempefio en el Centro
de Salud Paramonga, 2024?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Demostrar la asociacion del estrés con el desempefio en el Centro de Salud Paramonga, 2024.
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1.3.2 Objetivos especificos

Determinar la asociacion del estrés vinculado a los superiores con el desempefio en el Centro

de Salud Paramonga, 2024.

Determinar la asociacion del estrés vinculado a los recursos con el desempefio en el Centro

de Salud Paramonga, 2024.

Determinar la asociacion del estrés vinculado a la organizacién con el desempefio en el

Centro de Salud Paramonga, 2024.

Determinar la asociacién del estrés vinculado a los equipos de trabajo con el desempefio en

el Centro de Salud Paramonga, 2024.

1.4 Justificacion de la investigacion

1.4.1 Justificacion tedrica.

La investigacion contribuird con la tematica de estrés laboral y desempefio
confirmando que se requiere conocimiento de estas tematicas para defender posiciones y
requerir que se mejore el trabajo que desarrolla el personal de salud en las diferentes
instituciones de salud. Al explorar estas variables en colaboradores asistenciales, se busca
validar y enriquecer estas teorias en un contexto especifico, identificando cémo interactian
las variables propuestas, esperando que los hallazgos ofrezcan nuevas perspectivas sobre los

factores mediadores o moderadores de esta relacion.

1.4.2 Justificacion préactica.

Es de gran relevancia para el Centro de Salud Paramonga porque la investigacién
proporcionard informacion diagnostica crucial. Dicha informacion permitira a la direccion
del centro desarrollar e implementar estrategias de intervencion especificas y focalizadas

como capacitaciones en manejo de estrés, o ajustes en la distribucién de la carga de trabajo.
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1.4.3 Justificacion metodoldgica.

El disefio y los instrumentos utilizados para abordar la problematica planteada
serviran como base para proponer otras investigaciones en el sector salud. Se emplearon
instrumentos para medir las variables adaptados al contexto sanitario y considerando la ética
y confidencialidad. La seleccion de una muestra representativa de colaboradores

asistenciales garantizara la validez externa de los resultados.

1.4.4 Justificacion social.

Socialmente, es de vital importancia, ya que los resultados pueden repercutir
positivamente en la salud y bienestar de los colaboradores asistenciales, un grupo
fundamental para la sociedad. Un personal de salud menos estresado es mas productivo,
Menos pPropenso a errores y mas empatico, para lo cual se requiere invertir en la salud mental

y el bienestar de estos profesionales.

15 Delimitaciones del estudio

1.5.1 Delimitacion espacial.

El Centro de Salud Paramonga fue el escenario de la investigacion,. Este centro de
salud de atencion primaria ha sido seleccionado como el escenario para el estudio debido a
su accesibilidad y la necesidad de comprender la dinamica del problema en sus
colaboradores asistenciales. Y se centrd exclusivamente en el personal que desempefia

funciones asistenciales directas con los pacientes dentro de las instalaciones.

1.5.2 Delimitacion temporal.

Se delimit6 temporalmente al 2024, afio en el cual los datos fueron recolectados y
analizados durante este periodo especifico. Esta delimitacion temporal permitio capturar la
realidad de ese momento, considerando las condiciones de trabajo, las politicas de salud y

las caracteristicas del entorno laboral que estén vigentes durante el afio en curso.
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1.6  Viabilidad

1.6.1 Viabilidad financiera.

Se asegurd6 mediante autofinanciamiento. Esto implicd que todos los costos
asociados a la ejecucion del estudio fueron cubiertos con recursos propios de la
investigadora, sin depender de fondos externos o patrocinios. Los gastos previstos, de
naturaleza moderada para un estudio de este tipo, incluyeron la adquisicion de materiales de
oficina (papel, impresiones, lapiceros), el transporte hacia y desde el Centro de Salud
Paramonga para la recoleccion de datos, y cualquier costo minimo asociado a la aplicacion

de encuestas (como la impresion de los mismos).

1.6.2 Viabilidad poblacional.

Se consider¢ alta, dada la accesibilidad y el nimero manejable de colaboradores
asistenciales. La poblacion de estudio fue lo suficientemente representativa para obtener
resultados significativos, pero sin ser tan extensa como para dificultar la recoleccion de datos
en el tiempo establecido. La ubicacion del centro de salud en una zona conocida y la
posibilidad de coordinar directamente con la direccion y el personal facilitaron el acceso a

la poblacion objetivo.

1.6.3 Viabilidad bibliografica.

Se considero sélida debido a la amplia disponibilidad de literatura cientifica sobre la
tematica elegida, especificamente vinculados al sector de la salud. Existen numerosos
estudios, lo que proporciono un buen repertorio y antecedentes empiricos que sustentaron la

tesis.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Investigaciones internacionales

Nufiez & Mufioz (2024) estudiaron el estrés laboral, teniendo como propdésito
conocer los niveles de estrés en los funcionarios y el impacto de la naturaleza del trabajo
sanitario en su bienestar fisico y psicoldgico. Se eligio el disefio no experimental, relacional,
transversal, y participaron 75 funcionarios, quienes respondieron el Maslach Burnout
Inventory (MBI). Los hallazgos revelaron que 39% presentaron altos niveles de estrés, 31%
niveles moderados y 29% niveles bajos. Estas cifras indican que mas del 70% de la poblacion
estudiada se encuentra en una situacion de vulnerabilidad o riesgo frente al estrés. Se
concluye que existe una alta prevalencia de estrés en el personal de salud de Pilar, razon por
la cual es imperativa la implementacion inmediata de medidas preventivas y estrategias de
intervencion. Los resultados subrayan la necesidad de mejorar la gestion de recursos
humanos para proteger la salud integral de los trabajadores y sientan las bases para futuras

investigaciones sobre el bienestar organizacional en el sector salud.

Chicaiza (2023) estudio el estrés y desempefio en la ciudad de Quito para determinar
la influencia del estrés en el desempefio docente de un colegio. Se eligio el disefio no
experimental, correlacional y transversal. Se trabajé con el cuerpo docente quienes fueron
80 y respondieron dos cuestionarios especializados para recoger a informacion. Los datos
obtenidos determinaron que, en este caso especifico, el estrés no incide negativamente en el
desempefio docente. Se identificaron factores clave que mitigan el impacto del estrés. Se
concluye que el desempefio docente se mantiene estable a pesar de las presiones externas

gracias a variables organizacionales positivas. Elementos como un clima laboral éptimo,
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apoyo social, cohesion del grupo y buena infraestructura actian como amortiguadores que
preservan la eficacia profesional frente a los retos del periodo postpandemia.

Lucas (2023) estudio el estrés y desempefio laboral en el Ecuador, con el proposito
de conocer la asociacion del estrés con el desempefio en el Ecuador, durante los afios 2019-
2021. El disefio fue no experimental, correlacional y se contd con una muestra de 473
empleados pertenecientes a los 40 departamentos que constituyen la estructura
administrativa del municipio del Canton Montecristi y se les aplico un cuestionario para
medir los niveles de tension laboral como los indicadores de cumplimiento de funciones y
satisfaccion. Los hallazgos revelaron que el 100% experimenta al menos estrés laboral leve
al ejecutar sus actividades diarias. Paralelamente, se detecto bajo nivel de desempefio, el cual
estd estrechamente vinculado al cansancio fisico, la insatisfaccion, la desmotivacion y las
deficiencias en los recursos tecnolégicos de la institucion. Se concluye que existe una
influencia directa de factores estresores en el rendimiento laboral, lo que deriva en una
calidad de servicio deficiente y el descrédito institucional. Se recomienda la ejecucion
urgente de programas de capacitacion y talleres de bienestar emocional para mitigar la

desmotivacién y mejorar la toma de decisiones orientada al talento humano.

Alzate y otros (2021) estudiaron el estrés y desempefio en una cooperativa de
Medellin, para analizar las situaciones mas frecuentes y las patologias derivadas del estrés
que generan problemas de desempefio. El disefio fue no experimental, correlacional y
participaron 60 trabajadores del &rea comercial de la empresa Coomeva Cooperativa,
Medellin, Colombia, quienes respondieron un cuestionario disefiado para recopilar datos
sobre factores estresores, estado de salud fisica y mental, y la percepcion del desempefio
profesional. Los hallazgos evidenciaron serios problemas en los programas de salud
ocupacional de la organizacion. Se detectd que los profesionales comerciales tienen
descuidados los aspectos relacionados a la proteccion de su integridad biopsicosocial durante
el ejercicio de sus funciones, lo que impacta negativamente en su calidad de vida y en los
resultados corporativos. Se concluye que el estrés es determinante en el deterioro del
desempefio comercial. El estudio plantea como reto actual la necesidad urgente de gestionar
estrategias y acciones de reconocimiento y bienestar que permitan potencializar el talento

humano, garantizando un personal resiliente, sano y comprometido.
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Buitrago y otros (2021) investigaron el estrés: causas, consecuencias y estrategias de
prevencion. La finalidad fue conocer acerca del estrés laboral, en el espacio organizacional
y comprender su impacto como problematica social y economica. Se realizd revision
documental sistematica que permitié la organizacion, categorizacion y analisis de la
evidencia cientifica existente. Se contd con un universo inicial de 5,554 documentos
electrénicos, de los cuales se selecciond una muestra final de 60 y se utilizaron matrices de
revision documental y blsqueda avanzada en bases de datos especializadas empleando
descriptores especificos sobre estrés, causas y prevencion. El analisis permitié determinar
que el estrés es una patologia peligrosa que altera las respuestas emocionales, cognitivas y
fisiologicas del individuo, cuando la demanda laboral sobrepasa los recursos del trabajador.
Se identificd que la deteccion precoz es la variable critica para evitar secuelas cronicas y
mejorar los estilos de afrontamiento. Se concluye que el estrés es una problematica
prevalente originada por la interaccion de condiciones laborales y personales, afectando

directamente el desempefio y la productividad.

2.1.2 Investigaciones nacionales

Acufia (2024) estudié el estrés y desempefio para conocer la asociacion entre ambos
en el centro de salud Cachicadan, La Libertad, durante el afio 2022. Disefio no experimental,
transversal y participaron 100 trabajadores del mencionado centro de salud. Los hallazgos
descriptivos indicaron que 63% de los trabajadores presenta nivel alto de estrés, 68%
muestra un desempefio laboral disminuido. En el anélisis inferencial, con un intervalo de
confianza del 95%, se obtuvo -0.205 con significancia de 0.05. Por tanto, existe relacion
inversa y significativa entre variables. Cuando aumenta el estrés en el personal de salud de
la municipalidad de Cachicadan, la eficiencia y productividad en sus funciones disminuyen

proporcionalmente.

Gonzales & Arratia (2024) realizaron una investigacion sobre estrés y desempefio
laboral en enfermeros de un hospital, para conocer la asociacién del estrés y el desempefio
del personal. Disefio no experimental, correlacional, transversal y se cont6 con 70
enfermeros pertenecientes al hospital quienes respondieron dos cuestionarios para medir
estrés laboral y otro para evaluar las dimensiones del desempefio laboral en el dambito
sanitario. Los hallazgos descriptivos indicaron que el personal manifiesta mayoritariamente

un rango medio de estrées y alto de desempefio. Sin embargo, el analisis inferencial revelo r
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= -0.643 y p = 0.000. Se concluye que hay relacion inversa y alta de las variables. Esto
confirma que, en el Hospital Belén, cuando el estrés laboral se incrementa, el desempefio

profesional disminuye de forma significativa.

Quintana-Garcia y otros (2024) estudiaron acerca del estrés y el desempefio
profesional, con la finalidad de describir la asociacion entre ambas variables en el personal
de salud de un hospital en Lima. Disefio no experimental, relacional, transversal y
participaron 70 trabajadores que laboraron activamente en el servicio de Ginecologia y
Obstetricia de la mencionada institucion hospitalaria. Se utilizaron técnicas de recoleccion
de datos cuantitativos mediante cuestionarios estructurados dirigidos a evaluar la percepcion
del estrés laboral y los indicadores de rendimiento profesional en el entorno clinico. Se hallo
que el 45% presenta nivel medio de estrés, 29% alto. En desempefio, 57,6% mostrd nivel
"bueno”, siendo las obstetras el grupo mayoritario en esta categoria. Se observé que tanto el
nivel medio como el alto de estrés se asociaron frecuentemente con rendimientos
catalogados como "bueno™ (45,6% y 26,3% respectivamente) y "muy bueno” (56,3% Yy
40,6%). Se concluye gue, con prevalencia de niveles medios y altos de estrés, el personal de
salud logra mantener un desempefio profesional mayoritariamente bueno. Estos hallazgos
sugieren que la asociacion de estrés y rendimiento es compleja y no necesariamente lineal,
indicando la posible presencia de mecanismos de resiliencia o factores adaptativos en los

profesionales.

Arce (2022) estudid el estrés y desempefio en enfermeros, para determinar la relacion
entre ambas variables en los enfermeros y técnicos del servicio de emergencia de un centro
hospitalario, considerando el impacto del estrés como una problemaética sanitaria y social.
Disefio no experimental, correlacional y transversal y participaron 80 enfermeros,
incluyendo tanto a licenciados como a tecnicos. 71% de los enfermeros present0d rango
medio de estrés, mientras que 63% presento nivel medio de desempefio laboral. El analisis
de inferencia estadistica arrojé r = -0,721 con una significancia de 0,000. Se concluye que
hay asociacion alta y negativa (inversa) de las variables estudiadas. Este resultado resalta la
importancia de intervenir sobre los niveles de tension de los profesionales para garantizar un

aumento en el rendimiento de los servicios hospitalarios de emergencia.

Delgado y otros (2020) estudié el estrés y desempefio laboral para conocer la

asociacion del estrés y desempefio en Trujillo. Disefio no experimental, correlacional y
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transversal y se cont6 con 98 colaboradores pertenecientes a la Red de Salud de Truijillo. Se
aplicaron cuestionarios estructurados y validados para el contexto del personal
administrativo y asistencial de salud. Los hallazgos indicaron que 98% presentaron niveles
entre medio y alto de estrés. Asimismo, 39% de la muestra obtuvo un desempefio laboral
categorizado como "regular". Al realizar el andlisis inferencial, se confirmé la vinculacion
estadistica entre ambas variables. Se concluyd que hay relacion negativa y moderada entre
variables. Esto demuestra que altos niveles de tensidn percibidos impactan de forma inversa

en el rendimiento.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Estrés laboral.

2.2.1.1 Definicién.

En la historia respecto al estrés son numerosos los espacios y contextos en los cuales
ha surgido y a partir de ello se viene trabajando y estudiando para darle la posibilidad de
encontrar alternativas de mejora a estas situaciones. Es posible que la gran variedad de
contextos en los cuales se presenta y se desarrolla es lo que lo ha convertido en un término
dificil de consensuar en cuanto a su definicion. Hoy en dia con el vasto estudio que hay al
respecto se puede resumir el estrés como el estado caracterizado por las demandas que el
individuo tiene y debe atender, lo que sobrepasa su fuerza, concentracion y tiempo y al
excederse le generar desequilibrio no solo a nivel fisioldgico sino también emocional pues
descuidar la homeostasis en el ser humano trae consigo una serie de dificultades que atentan

contra la salud y el bienestar. (Cassaretto y otros, 1003)

Al referirnos al estrés laboral se entiende como la desvirtuacion de lo considerado
funcional en el ser humano producto del exceso de trabajo, las inadecuadas condiciones en
las que se trabajay la poca o nula atencion que se le da a promover el bienestar del trabajador,
solo enfocados en la productividad, pero sin poner atencion en el trabajador. (Tejero &
Fernéndez, 2010).

Es definido como la experiencia subjetiva que cada trabajador se forma de la

experiencia de trabajo, caracterizada por el agotamiento que le genera los excesos en la
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jornada laboral ya sea en demanda de trabajo como en horarios extensos, entorno nocivo que
lejos de brindarle satisfaccion por el trabajo realizado llevan a sentirse vacio, poco valorado;
lo que va socavando el entusiasmo, el espiritu de colaboracion del trabajador y minimiza la
capacidad para manejar y utilizar recursos que ayuden a mantener su estado de bienestar.
(Peir6 & Rodriguez, 2008).

El estrés, por lo tanto, altera la vida del hombre y afecta la parte emocional que es
tan importante para enfrentar situaciones, sobrellevar problemas de la vida y tomar
decisiones que van a llevar a la mejora requerida para volver o para iniciar una vida llena de

expectativas positivas y proyectos. (Peir6, 2001)

Cuando se refiere al estrés es necesario reconocer dos elementos vitales que siempre
acttan en el individuo. En primer lugar, la tension, que son los efectos negativos que se
experimentan cuando se pierde el control de si mismos y nos dejamos llevar por lo que
conocemos como estrés. Y lo segundo, son los estresores, que son los reactivos que se
despiertan y actian como una especie de respuesta a la tension que se genera en el organismo
del individuo lo que finalmente si no se trata a tiempo va generar efectos negativos y nocivos

en tanto a nivel fisico como mental. (Peiré & Rodriguez, 2008)

2.2.1.2 Efectos del estrés en el organismo.

Que surja el estrés en nuestra vida es normal, porque es parte de las diferentes
actividades que desarrollamos a diario. Por ejemplo, cuando se tiene una meta por alcanzar
y hay que impregnar esfuerzo y dedicacion, esto genera estrés positivo al que se le conoce
como eustrés, y esta bien porque genera en la persona el deseo de perseverar hasta alcanzar
lo que se quiere y una vez que se obtiene desaparece y asi hasta una siguiente oportunidad.
El problema estd cuando algo no lo podemos controlar y se desborda de las fuerzas de a
persona generando sentimientos negativos como frustracion y este estrés que se origina
producto de estas experiencias se denomina distrés y es nocivo para el ser humano. (Zavala,
2008)

Loayza & Pefia (2013) explica que el estrés posee caracter multifactorial, los mismos
gue van presentando caracteristicas muy propias. Parten de episodios de desgano o deseos

de aislarse hasta patologias que solo van a revertirse si se realizan tratamientos médicos,
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muchas veces medicados por un espacio de tiempo prolongado afectando la salud mental y
en otras ocasiones la salud fisica en las cuales las personas se resisten a asociar el estrés con
las enfermedades del cuerpo, sin embargo, los estudios demuestran que el cuerpo somatiza

todo lo que vivimos en el dia a dia.

Cuando hay presencia de estrés es porque antes han ocurrido episodios agobiantes
para la persona y como un mecanismo ineficaz de contener todo ello que le abruma
desencadena en la adopcidn de comportamiento nocivos que con el tiempo se vuelven malos
habitos, por ejemplo, cuando las personas se sienten tan abrumadas y esto sobrepasa el
manejo y control de si mismo sienten deseos incontrolables de consumir bebidas alcoholicas
0 cuando el cansancio no les permite rendir en el trabajo como debe ser toman energizantes;
hay quienes inician en el consumo compulsivo del tabaco o inician las practicas de conductas
de riesgo pues llega a tener total desprecio por la vida de los demas y por la vida misma. A
su vez surgen habitos nocivos como el consumo de alimentos dafiinos para la salud, como
altos en azUcares, grasas y harinas de forma compulsiva. A esto se une que no tienen voluntad
para realizar actividades fisicas y evitan relacionarse con las demas personas. (Guerrero,
1997).

Entre las consecuencias mas comunes a nivel fisioldgico es la aparicion de trastornos
fisiolégicos producto de este padecimiento que en ocasiones se vuelve cronico, es decir,
personas que ya no pueden alejarse del estrés, es parte de su vida lamentablemente y deben
aprender a convivir con ella, de lo contrario termina con la salud de las personas. Lo méas
comudn son las gastritis, dolores de cabeza, migrafias, problemas cardiovasculares, del

aparato urinario, etc. (Atalaya, 2001)

2.2.1.3 Teorias que sustentan el estrés laboral.

A. Teoria de Karasek. Explica el autor como las experiencias que generan estrés
surgen de la demanda que afronta una persona. Cuando la demanda es alta y el manejo es
bajo, esta no posee los recursos necesarios 0 quienes han impuesto la sobrecarga no
consideraron la capacidad de la persona entonces generan las condiciones para que surja el

estrés, y por lo general es un estrés negativo que causa dafio en vez de motivar.



30

En el campo laboral el autor distingue entre cuatro tipos de situaciones que le llevan
a los trabajadores a comparar entre la demanda y su capacidad de manejo y control. El
primero ocurre cuando la demanda es alta y el manejo y control es bajo, entonces se produce
un desgaste total de la energia de la persona quedando finalmente extenuada y sin haber
cumplido su objetivo lo que le genera sentimientos de insatisfaccion. El segundo surge
cuando el trabajo requiere de demanda alta y la capacidad de manejo y control es alta
también, entonces el trabajo es activo per no resulta estresante. El tercer tipo es el trabajo
con demanda baja y capacidades de manejo y control bajos también, desarrolla un trabajo
pasivo sin expectativas y sin el gozo de los logros obtenidos y finalmente el cuarto es un
trabajo con demandas bajas, pero con capacidades de manejo y control elevadas es un trabajo
donde hay bajo estrés. (Karasek, 1979)

B. Teoria de Lazarus y Folkman. De acuerdo a esta teoria los autores Lazarus y
Folkman (1984) explican que cuando aparece una experiencia de estrés surgen dos
apreciaciones conocidas como apreciacion primaria y apreciacion secundaria y que en
resumen se trata de la forma de afrontamiento que un individuo activa ante una situacién
inesperada que le genera desequilibrio. En la primera los individuos la perciben como un
acontecimiento positivo o negativo que no tiene mayor relevancia porque no compromete
sus emociones ni esta fuera del alcance de poder manejarlo. En el segundo, que se asocia
con experiencias negativas las personas evaltan los recursos y capacidades disponibles o lo
que se conoce como estrategias de afrontamiento y las potenciales consecuencias sea que se
va tener éxito o no. Cuando no se garantiza que se va mejorar la situacion y por el contrario
se va desbordando convirtiéndose en una amenaza a la tranquilidad de la persona es que

aparece el estrés. (Lazarus & Folkman, 1986)

2.2.1.4 Dimensiones.

Se ha trabajado en base a los estudios de lvancevich & Matteson (1989) quienes

desarrollaron la Escala de Estrés laboral y que ha sido adaptada en el Peru por Suarez (2013)

A) Estrés asociado a superiores. El estrés asociado a superiores emerge de la
interaccidn jerarquica deficiente entre lideres y colaboradores. Se caracteriza por practicas
de gestibn que incluyen micromanagement, falta de claridad en expectativas,

retroalimentacion desequilibrada (critica sin reconocimiento) o estilos autoritarios que
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anulan la autonomia. Esta dimension, seglin estudios como los de la OMS (2020), es
determinante en el 58% de los casos de agotamiento emocional laboral, ya que los superiores

actian como filtros de presion organizacional hacia los equipos. (Suarez, 2013)

Las consecuencias abarcan desde desmotivacion hasta sabotaje pasivo (ejemplo:
cumplimiento minimo de tareas). Cuando los superiores evaden su rol de facilitadores,
generan un circulo tdxico: presion, errores, castigo, mayor presion. La solucion radica en

formar lideres en coaching y comunicacion no violenta para transformar esta dinamica.

B) Estrés asociado a recursos. Esta dimension engloba el estrés por insuficiencia o
mala gestion de medios necesarios para cumplir objetivos (humanos, tecnoldgicos,
financieros o temporales). Su origen suele ser multifactorial: recortes presupuestarios,

planificacién miope o desfase entre demandas y capacidades reales. (Suarez, 2013)

En sectores intensivos (ejemplo: salud) los trabajadores atribuyen su estrés crénico a
recursos inadecuados, especialmente plantillas reducidas y equipos obsoletos. EI impacto se
manifiesta en sobrecarga sostenida, improvisacion forzada y deterioro de la calidad del
servicio. Y se plantea que el desequilibrio exige>recursos activa respuestas fisioldgicas de
estrés (cortisol elevado), llevando a largo plazo a sindromes como burnout o absentismo

recurrente. Intervenir requiere auditorias periodicas y redistribucion agil de activos.

C) Estrés asociado a la organizacion. El estrés organizacional nace de estructuras
disfuncionales y culturas toxicas. Incluye burocracia asfixiante, metas contradictorias, falta
de transparencia en decisiones o politicas rigidas que ignoran necesidades humanas.
Empresas con culturas de "silencio institucional™ (miedo a reportar problemas) tienen un
33% mas de rotacion, evidenciando como la organizacion puede ser un estresor sistémico.
(Suarez, 2013)

Ejemplos concretos son procesos fragmentados que exigen multiples aprobaciones
para acciones simples, o sistemas de evaluacion basados solo en resultados sin considerar
contextos. La solucion pasa por redisefiar estructuras hacia organizaciones saludables

organizaciones saludables, donde flexibilidad, participacion y equidad sean pilares.
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D) Estrés asociado a equipos de trabajo. Se refiere al estrés generado por dindmicas
grupales negativas: conflictos interpersonales no resueltos, distribucion inequitativa de
tareas, falta de cohesién o apoyo mutuo. Los fallos en proyectos agiles se vinculan a
tensiones en equipos mal gestionadas, destacando que la competencia interna y la

desconfianza son vectores criticos. (Suérez, 2013)

Manifestaciones tipicas incluyen reuniones improductivas que aumentan carga
administrativa, "triangulaciones” (chismes que sustituyen dialogo directo) o polarizacion en
subgrupos. Se propone que la efectividad grupal requiere seguridad psicoldgica seguridad
psicoldgica, un clima donde expresar dudas o errores no sea penalizado. Construirla exige

facilitadores entrenados y rituales de conexion emocional.

2.2.2 Desempefio laboral.

2.2.2.1 Definicién.

Para Lozada & Criollo (2020) es el cumplimiento de objetivos que el empleador debe

ejecutar, empleando estrategias que apunten a lograr un trabajo eficiente y de calidad.

Para Koopmans et al. (2014) es el conjunto de conductas que afloran en una persona
cuando tiene la intencion de lograr algo y debe hacer uso de su esfuerzo. Va depender del
esfuerzo si es controlable o sobrepasa lo que influye finalmente en el logro de metas

organizacionales.

Es la agrupacion de comportamientos y actitudes reflejados en los trabajadores en
los cuales influyen con los objetivos de la organizacion, ya que es el resultado que se espera
aportar a la empresa en el tiempo que se lleva laborando. A si como también la clasificacion
de los trabajadores se modifica segun su desempefio laboral, estas actividades son medibles,
ordenadas y rigurosas, al no ser remuneradas sirve para incentivar al trabajador a sentirse

bien.
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2.2.2.2 Dimensiones del desempefio laboral.

Se han elegido tres elementos desarrollados por los autores Koopmans y otros
(2014):

A) Rendimiento en la tarea. Se considera la planificacion y organizacion del trabajo
enfocados en resultados; priorizando las funciones encomendadas, ejecutdndolo de manera
eficaz y eficiente. Los trabajadores deben estar capacitados y actualizados para un mejor
desempefio, logrando asi resolver cualquier problema o dificultad que se les presente.
(Koopmans L. y otros, 2011)

B) Rendimiento en el contexto. Esta dimensién también es llamada como
comportamiento ciudadano organizacional; es la forma de comportarse de la organizacion y
por la cual la sociedad la conoce e influye en el entorno social y el nivel de confianza que
las personas le tienen a la organizacion. La conforman las responsabilidades o funciones que
se cumplen dentro de la organizacion, el servicio en general; la iniciativa de trabajo, el
entusiasmo, la cooperacion con los comparieros de trabajo, participacion activa en resolucion
de problemas, etc. La diferencia con el rendimiento anterior es que este promueve y se enfoca
en que la organizacién cumpla sus objetivos de manera eficiente y que la sociedad lo

reconozca, mas que en el rendimiento de sus trabajadores. (Koopmans L. y otros, 2011).

C) Comportamientos contraproducentes. Son las acciones negativas que dafian a la
organizacion, es la capacidad de exteriorizar y ser conscientes de nuestras emociones y
sentimientos y de otros. Esta dimension comprende las conductas fuera de la tarea, las quejas
de los trabajadores, la realizacion incorrecta del trabajo adrede, dichas conductas desviadas
traen consecuencias negativas en la organizacion; como los chismes hacia los comparieros
de trabajo, los jefes inmediatos, la ausencia al trabajo reiteradas veces, etc. (Koopmans L.y
otros, 2011).

2.2.2.2 Teorias del desempefio laboral.
A) Modelo de Campbell. Desarrollado a partir de las investigaciones realizadas en el

ejército entre 1916 y 1918 donde los jefes de los soldados elaboraban informes que incluia

los registros de los soldados con mayor rendimiento y de aquellos que no cumplian lo
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previsto con quienes se gestionaba su mejora. Campbell (1993) desarrolla este modelo para
medir de forma integral el desenvolvimiento de los trabajadores dentro de una organizacion,
con la intencion de mantener un alto nivel de eficiencia y eficacia, pero sin descuidar el
proceso de mejora de quienes lo requieren en un proceso de induccion o adaptacion a nuevos
requerimientos cuando recién se incorporan a las organizaciones. Por tanto, la evaluacion de
ser permanente y de esa forma mantener el performance de los trabajadores con la intencién

gue se mantenga de manera general los altos estandares organizacionales.

2.3 Bases filoséficas

En esta oportunidad se ha determinado la base filoséfica del humanismo desarrollado
por Carl Rogers (1959); cuyo centro de atencién es el individuo, por lo tanto, en el desarrollo
de la presente investigacion se valoraréa al trabajador, valorando las acciones y funciones que

desarrolla en la organizacion.

El humanismo pone como prioridad a la persona de manera integra, quien llega a
formar parte de un circulo social lo hace con una historia de vida que le acompafia, pero a la
vez con la intencidn de aprender, moldearse y ser parte de ese sistema lo que le va brindar
la oportunidad de desarrollarse sobre todo en lo personal. Carl Rogers destacd nuestra
capacidad para avanzar, ser responsables con cada uno de nosotros a través de las decisiones
y acciones que ejecutamos, a tener experiencias que aporten al conocimiento, de aprender a
comportarnos tal como nos hemos idealizado, como personas buenas al servicio de los
demas. Cuando esto ocurre en el individuo, se va percibiendo mayor valor, la autoestima se
eleva y por lo tanto el trabajo se convierte en un espacio de crecimiento personal.

Rogers enfatizd que todas las personas tienen la capacidad para alcanzar su meta,
debemos invertir en nuestra preparacion y conocimientos. Carl Rogers propuso elementos

claves para la Psicologia Humanista:

La persona debe estar abierto a la experiencia, aceptar las cosas positivas y no huir
de las negativas, si no afrontarlas. Darle significado a nuestra existencia, siendo mas

empaticos, creativos, activos para hallar un sentido feliz y pleno en nuestra vida.

La autoconfianza esta escasa en nuestra personalidad, debemos confiar en nuestras

propias decisiones y criterios objetivos sin pensar en lo que opinen los demas. La presencia
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de crisis en la vida de las personas son claves para afrontar la realidad y tomar nuevas
oportunidades para nuestro crecimiento personal. Citado por (Ugalde, Chinchilla, Delgado,
& Obando, 2021).

2.4 Definicion de términos basicos

Estrés laboral

Experiencia subjetiva formada por la experiencia de trabajo, caracterizada por el
agotamiento que le genera los excesos en la jornada laboral que lejos de brindarle
satisfaccion por el trabajo llevan a sentirse vacio, poco valorado; lo que va socavando el
entusiasmo, el espiritu de colaboracion del trabajador y minimiza la capacidad para manejar

y utilizar recursos que ayuden a mantener su estado de bienestar. (Peiré & Rodriguez, 2008).

Estrés asociado a superiores.

El estrés asociado a superiores emerge de la interaccion jerarquica deficiente entre lideres y
colaboradores. Se caracteriza por practicas de gestién que incluyen micromanagement, falta
de claridad en expectativas, retroalimentacion desequilibrada (critica sin reconocimiento) o

estilos autoritarios que anulan la autonomia. (Suérez, 2013)

Estrés asociado a recursos.

Esta dimension engloba el estrés por insuficiencia o mala gestion de medios necesarios para
cumplir objetivos (humanos, tecnoldgicos, financieros o temporales). Su origen suele ser
multifactorial: recortes presupuestarios, planificacion miope o desfase entre demandas y

capacidades reales. (Suarez, 2013)

Estrés asociado a la organizacion.
El estrés organizacional nace de estructuras disfuncionales y culturas toxicas. Incluye
burocracia asfixiante, metas contradictorias, falta de transparencia en decisiones o politicas

rigidas que ignoran necesidades humanas. (Suarez, 2013)

Estrés asociado a equipos de trabajo.

Se refiere al estrés generado por dindmicas grupales negativas: conflictos interpersonales no
resueltos, distribucién inequitativa de tareas, falta de cohesion o apoyo mutuo. (Suérez,
2013)
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Desempefio laboral
Cumplimiento de objetivos que el empleador debe ejecutar, empleando estrategias que

apunten a lograr un trabajo eficiente y de calidad. (Lozada & Criollo, 2020).

Rendimiento en la tarea
Planificacion y organizacion del trabajo enfocados en resultados; priorizando las funciones

encomendadas, ejecutandolo de manera eficaz y eficiente. (Koopmans L. y otros, 2011)

Rendimiento en el contexto
Forma de comportarse de la organizacién y por la cual la sociedad la conoce e influye en el
entorno social y el nivel de confianza que las personas le tienen a la organizacion.

(Koopmans L. y otros, 2011).

Comportamiento contraproducente

Acciones negativas gque dafian a la organizacion, es la capacidad de capacidad de exteriorizar
y ser conscientes de nuestras emociones y sentimientos y de otros. (Koopmans L. y otros,
2011).

2.5  Hipotesis de investigacion

2.5.1 Hipotesis general

El estrés se relaciona de significativamente con el desempefio en el Centro de Salud

Paramonga — 2024.

2.5.2 Hipotesis especificas

El estrés vinculado a los superiores se relaciona significativamente con el desempefio en el

Centro de Salud Paramonga — 2024.

El estrés vinculado a los recursos se relaciona significativamente con el desempefio en el

Centro de Salud Paramonga — 2024.
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El estrés vinculado a la organizacion se relaciona significativamente con el desempefio en el

Centro de Salud Paramonga — 2024.

El estrés vinculado a los equipos de trabajo se relaciona significativamente con el desempefio

en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

2.6 Operacionalizacion de las variables

2.6.1 Matriz operacional de estrés laboral.

Variable Dimensiones Indicadores Items

Estrés laboral ) . Proteccion vertical
Estrés asociado a . o
_ Erosion de la autoeficacia 1,2,3,4,5
superiores _ .
Cuidado empaético

) . Desfase tecnologico
Estrés asociado a

Escasez de capital humano 6,7,8,9
recursos ) ] N
Asimetria de habilidades
) Vacio estratégico
Estrés asociado a o _ 10, 11,12, 13,
L Burocracia disfuncional
organizacion o 14, 15, 16, 17
Fractura del contrato psicologico
. _ Aislamiento relacional
Estrés asociado a 18, 19, 20, 21,
) ) Falla en amparo grupal
equipos de trabajo 22,23, 24

Coercion horizontal

2.6.2 Matriz operacional de Desempefio laboral.

Variable Dimensiones Indicadores Items
Desemperio Planificacion
laboral Organizacion  de  funciones

Rendimiento en la|
orientadas a resultados 1,2,3,4,5,6,7
tarea . o
Gestion de prioridades

Eficacia operativa
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Rendimiento en el

Retos profesionales

Conocimientos actualizados

: 8,9,10,11,12
contexto Capacidades laborales
Resolucién de problemas
Quejas
Comportamientos | Realizacion incorrecta de las
13,14,15

contraproducentes

tareas aproposito

Mal uso de los privilegios
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CAPITULO I11
METODOLOGIA

3.1  Disefio metodoldgico

Disefio no experimental, transversal y correlacional. La investigacion priorizo la
observacion de la realidad tal como se encuentra en el momento que se investiga para
conocer las dificultades probables que puede estar atravesando y analizarla en base a las
teorias existentes. Ademas, con la ayuda e instrumentos especializados de recojo de datos se
ha realizado la toma de datos en un solo momento precisamente para capturar la realidad tal
y como se presenta. Y la finalidad fue medir la relacion entre variables pues hay indicios
suficientes para entender como en la actualidad el estrés va de la mano con el desempefio de

los trabajadores.

3.2  Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

50 trabajadores del Centro de Salud Paramonga, quienes tuvieron muy buena

predisposicion para participar.
3.2.2 Muestra

En este caso se ha considerado censal por contar con una poblacion que en nimero
es manejable y se puede aplicar los instrumentos a los 50 trabajadores consignados, ademas

de contar con la aprobacién de todos para participar.

El muestreo fue no probabilistico convencional, porgue la investigadora ha tomado

la decision de trabajar con toda la poblacion de manera auténoma.
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3.3 Técnicas de recoleccion de datos

3.3.1 Técnica

La encuesta, como se esta trabajando con personas adultas y todos ellos
profesionales, entonces fue facil explicarles el motivo de la investigacion y solicitarles su

apoyo, ademas que no encontraron ninguna dificultad en responder los instrumentos.

3.3.2 Instrumentos

Se han tomado en cuenta dos instrumentos que se detallan a continuacion:

Ficha técnica del instrumento de Estrés Laboral.

= Autor: Angela Suéarez

= Afio: 2013

» Finalidad: Medir estrés laboral en personal de salud
» Administracion: 10 minutos

= Alcance: Individual o grupal

= Confiabilidad: Alpha (0,96)

= Validez: Juicio de tres expertos en el campo de la investigacion

Ficha técnica del instrumento de Desempefio Laboral.
= Autor: Koopmans y otros

= Afio: 2014

» Finalidad: Medir desempefio laboral en general

= Administracion: 10 minutos

= Alcance: Individual o grupal

= Confiabilidad: Alpha (0,94)

= Validez: Juicio de tres expertos en el campo de la investigacion

3.4  Técnicas para el procesamiento de la informacion

Cuando se aplicaron los instrumentos de recojo de informacion se procesaron

realizando un vaciado en una sabana de datos, lo que permitio establecer de toda la poblacion
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de estudio, cuantos en nimero y porcentaje se encuentran en niveles bajos, medios y altos
de ambas variables y asi obtener los primeros resultados del trabajo que evidencian la

problematica existente.

Luego con la informacion representada en nimeros, se procesaron estos datos en el
software SPSS y se pudo contrastar las hipdtesis establecidas con la aplicacion del Rho e

Spearman que permitio medir la relacion entre las variables.

Finalmente, en base a las tablas y figuras se procedio a interpretar los resultados
obtenidos con los cuales el trabajo quedd listo para compararlo con investigaciones

anteriores y a la vez emitir las conclusiones a las que se ha llegado en la institucion.
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CAPITULO IV
RESULTADQOS
4.1 Anadlisis de resultados
Tabla 1. Hallazgos Estrés Laboral
f %
Bajo 5 10.0%
Medio 23 46.0%
Alto 22 44.0%
Total 50 100.0%

Estrés Laboral

50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Bajo Medio Alto

Figura 1. Estrés Laboral

Interpretacion:
46% es el valor que predomina y corresponde al nivel medio de estrés laboral, sequido de
44% nivel alto y solo 10% nivel bajo. En el Centro la presencia de estrés laboral es una

situacion que debe atenderse con urgencia.



Tabla 2. Hallazgos Estrés relacionado a superiores

f %
Bajo 7 14.0%
Medio 21 42.0%
Alto 22 44.0%
Total 50 100.0%
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Estrés relacionado a superiores

50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0

Bajo Medio

Alto

Figura 2. Estrés relacionado a superiores

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados el 44% es el valor que predomina y corresponde al nivel alto de

estrés relacionado a superiores, seguido de 42% nivel medio y solo 14% nivel bajo.



Tabla 3. Hallazgos Estrés relacionado a recursos
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f %
Bajo 5 10.0%
Medio 27 54.0%
Alto 18 36.0%
Total 50 100.0%

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

Estrés relacionado a recursos

10.0

0.0

Bajo

Medio Alto

Figura 3. Estrés relacionado a recursos

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados el 54% es el valor que predomina y corresponde al nivel medio

de estres relacionado a recursos, seguido de 36% nivel alto y solo 10% nivel bajo.



Tabla 4. Hallazgos Estrés relacionado a la organizacion
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f %
Bajo 5 10.0%
Medio 24 48.0%
Alto 21 42.0%
Total 50 100.0%

50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

Estrés relacionado a la organizacion

10.0

0.0

Bajo

Medio

Figura 4. Estrés relacionado a la organizacion

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados el 48% es el valor que predomina y corresponde al nivel medio

de estrés relacionado a la organizacidn, seguido de 42% nivel alto y solo 10% nivel bajo.



46

Tabla 5. Hallazgos Estrés relacionado al equipo de trabajo

f %
Bajo 6 12.0%
Medio 27 54.0%
Alto 17 34.0%
Total 50 100.0%

Estrés relacionado al equipo de trabajo

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0
10.0 12.0

0.0

Bajo Medio Alto

Figura 5. Estrés relacionado al equipo de trabajo

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados el 54% es el valor que predomina y corresponde al nivel medio

de estrés relacionado al equipo de trabajo, seguido de 34% nivel alto y solo 12% nivel bajo.
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Tabla 6. Hallazgos Desempefio Laboral

f %
Bajo 23 46.0%
Medio 22 44.0%
Alto 5 10.0%
Total 50 100.0%

Desempefio Laboral

50.0
40.0
30.0
20.0

10.0

0.0
Bajo Medio Alto

Figura 6. Desempefio Laboral

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados el 46% es el valor que predominay corresponde al nivel bajo de

desempefio laboral, seguido de 44% nivel medio y solo 10% nivel alto.



Tabla 7. Hallazgos Rendimiento en la tarea
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f %
Bajo 24 48.0%
Medio 19 38.0%
Alto 7 14.0%
Total 50 100.0%

50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

0.0

Rendimiento en la tarea

Bajo Medio

Alto

Figura 7. Rendimiento en la tarea

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados el 48% es el valor que predominay corresponde al nivel bajo de

rendimiento en la tarea, sequido de 38% nivel medio y solo 14% nivel alto.
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Tabla 8. Hallazgos Rendimiento en el contexto

f %
Bajo 20 40.0%
Medio 26 52.0%
Alto 4 8.0%
Total 50 100.0%

Rendimiento en el contexto

60.0
50.0
40.0
30.0
20.0

10.0 /
0.0

Figura 8. Rendimiento en el contexto

Bajo Medio Alto

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados el 52% es el valor que predomina y corresponde al nivel medio

de rendimiento en el contexto, seguido de 40% nivel bajo y solo 8% nivel alto.



Tabla 9. Hallazgos Comportamientos contraproducentes

50

f %
Bajo 25 50.0%
Medio 21 42.0%
Alto 4 8.0%
Total 50 100.0%

50.0
40.0
30.0
20.0
10.0

Comportamientos contraproducentes

0.0

Bajo

Medio

Figura 9. Comportamientos contraproducentes

Interpretacion:

50% es el valor que predomina y corresponde al nivel bajo de comportamientos

contraproducentes, seguido de 42% de nivel medio y solo 8% se ubica en el nivel alto.
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4.2  Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Contrastacion de hipotesis general.

Hipotesis estadistica general.

Hi: El estrés se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de Salud

Paramonga — 2024.

Ho: El estrés no se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de Salud

Paramonga — 2024.

Tabla 10. Relacion Estrés Laboral y Desempefio Laboral

Desempefio
Estrés Laboral
laboral
Rho de ) Coeficiente de n
Estrés Laboral . 1.000 -,652
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de n
_, -,652 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados (0,000), se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés
se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Y la relacion hallada se considera inversa y alta (r=-0.652).
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Hipotesis estadistica especifica 1.

Hi: El estrés vinculado a los superiores se relaciona significativamente con el desempefio en

el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Ho: El estrés vinculado a los superiores no se relaciona significativamente con el desempefio

en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Tabla 11. Relacion Estrés relacionado a superiores y Desempefio Laboral

Estrés
] Desempefio
relacionado a
) laboral
superiores
Estrés o
Rho de ] Coeficiente de -
relacionado a _, 1.000 -,499
Spearman ) correlacion
superiores
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de -
_ -,499 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados (0.000), se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés
vinculado a los superiores se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de

Salud Paramonga — 2024. Y la relacion es inversa y moderada (r=-0.499).
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Hipotesis estadistica especifica 2.

Hi: El estrés vinculado a los recursos se relaciona significativamente con el desempefio en

el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Ho: El estrés vinculado a los recursos no se relaciona significativamente con el desempefio

en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Tabla 12. Relacion Estrés relacionado a recursos y Desempefio Laboral

Estrés
) Desempefio
relacionado a
laboral
recursos
Estrés o
Rho de ] Coeficiente de -
relacionado a N 1.000 -,462
Spearman correlacion
recursos
Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50
Desempefio Coeficiente de -
) -,462 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.001
N 50 50

Interpretacion:
De acuerdo a los resultados (0.000), se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés
vinculado a los recursos se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de

Salud Paramonga — 2024. Y la relacion es inversa y moderada (r=-0.462).
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Hipotesis estadistica especifica 3.

Hi: El estrés vinculado a la organizacion se relaciona significativamente con el desempefio

en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Ho: El estrés vinculado a la organizacion no se relaciona significativamente con el

desempefio en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Tabla 13. Relacion Estrés relacionado a la organizacion y Desempefio Laboral

Estrés
] Desempefio
relacionado a la
o laboral
organizacion
Estrés o
Rho de _ Coeficiente de -
relacionado a la _, 1.000 -,618
Spearman o correlacion
organizacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de .
_ -,618 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Interpretacion:

De acuerdo a los resultados (0.000), se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés
vinculado a la organizacién se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro
de Salud Paramonga — 2024. Y el grado de relacion es inversa y alta (r=-0.618).
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Hipotesis estadistica especifica 4.

Hi: El estrés vinculado a los equipos de trabajo se relaciona significativamente con el

desempefio en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Ho: El estrés vinculado a los equipos de trabajo no se relaciona significativamente con el

desempefio en el Centro de Salud Paramonga — 2024.

Tabla 14. Relacion Estrés relacionado al equipo de trabajo y Desempefio Laboral

Estrés
] Desempefio
relacionado al
) ) laboral
equipo de trabajo
Estrés o
Rho de ) Coeficiente de -
relacionado al _, 1.000 -,611
Spearman _ ) correlacion
equipo de trabajo
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50
Desempefio Coeficiente de -
_ -,611 1.000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 50 50

Interpretacion:
Con un nivel de significancia de 0.000, se tiene suficiente evidencia para aceptar que el estrés
vinculado a los equipos se relaciona significativamente con el desempefio en el Centro de

Salud Paramonga — 2024. Y la relacion es inversa y alta (r=-0.611).
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CAPITULO V
DISCUSION

51 Discusién de resultados

El hallazgo es coherente con la mayoria de los estudios en el sector salud.
Especificamente, Gonzales & Arratia (2024) y Arce (2022) reportaron correlaciones inversas
y altas (r=-0.643 y r=-0.721 respectivamente) en personal de enfermeria en hospitales
peruanos. Este patron general subraya que, a nivel global, la alta exigencia del entorno
asistencial deteriora la productividad.

Larelacion inversay moderada (r=-0.499) del estrés por superiores con el desempefio
concuerda con la literatura que identifica la calidad del liderazgo como un factor protector o
de riesgo. Aunque Chicaiza (2023) encontré que el apoyo social es factor protector, los
resultados indican que las deficiencias en el manejo y apoyo de la jefatura generan una
friccion significativa en Paramonga. Esto refuerza la necesidad de implementar acciones

para mejorar las condiciones, tal como lo sefialan Alzate y otros (2021).

El estrés vinculado a los recursos presenta una relacion inversa y moderada (-0.462)
con desempefio. Este resultado se alinea con la problematica planteada por Lucas (2023),
quien identifico la insatisfaccidn por factores tecnolégicos como causa de bajo rendimiento,
y con Delgado y otros (2020). La falta de insumos o personal adecuado obstaculiza la
ejecucion de tareas, siendo un generador de estrés que impacta directamente la calidad del

servicio asistencial.

La alta relacion inversa (r=-0.618) del estrés organizacional con el desempefio en
Paramonga se encuentra entre las mas fuertes, lo cual es apoyado por el marco teérico de

Buitrago y otros (2021), quienes mencionan que las condiciones laborales (carga, turnos)
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son causas principales del estrés. Este hallazgo coincide en magnitud con la correlacion total
en estudios nacionales, como el de Gonzales & Arratia (2024), sugiriendo que la estructura

y politica interna son factores clave de riesgo en el sector salud.

El estrés asociado a los equipos presenta una relacion inversa y alta (r=-0.611), un
factor que, si bien es un subdimension, posee una influencia similar a la variable principal.
Esto se relaciona con la conclusion de Lucas (2023) sobre la desmotivacion por factores
tecnoldgicos, y las implicaciones de Nufiez & Mufioz (2024) sobre la necesidad de
intervencion. En el ambito asistencial, el mal funcionamiento del equipo impacta

directamente en la seguridad y desempefio, convirtiéndose en un foco critico de intervencion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Primera: Hay relacion significativa e inversa entre estrés y desempefio laboral confirmando
la hipdtesis general. El coeficiente de correlacion (-0.652) afirma que, a mas estrés, menos
es la eficiencia y el desempefio de los colaboradores. Este hallazgo establece la necesidad

critica de implementar estrategias de manejo de estrés.

Segunda: El estrés originado por la relacion con los superiores se asocia de forma
significativa e inversa con el desempefio laboral (-0.499), constituyendo una relacion de
grado moderado. Esto sugiere que las deficiencias en el liderazgo y la comunicacion

jerarquica impactan negativamente en el rendimiento del personal asistencial.

Tercera: Existe relacion inversa y moderada (-0.462) entre el estrés causado por la escasez
o deficiencia de recursos y el desempefio. La falta de insumos, equipos adecuados o personal

suficiente limita la capacidad del trabajador para realizar sus tareas.

Cuarta: El estrés asociado a factores organizacionales (horarios, procesos, carga de trabajo)
mantiene una relacion significativa, inversay alta con el desempefio (-0.618). Este es uno de
los factores mas influyentes, indicando que las politicas internas y la estructura de trabajo

son determinantes en el rendimiento del personal.

Quinta: El estrés generado por problemas con los equipos e instrumentos de trabajo se
relaciona de forma inversa y alta con desempefio (-0.611). La funcionalidad y confiabilidad
de la tecnologia y el equipo asistencial son vitales, ya que sus fallas generan frustracion y

errores que merman directamente la calidad del servicio.
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6.2 Recomendaciones

Primera: Implementar un Programa de Gestion Integral de caracter obligatorio y
permanente para todo el personal en el Centro de Salud. Este programa debe incluir técnicas

de manejo emocional para reducir el alto impacto negativo global del estrés.

Segunda: Fomentar el desarrollo de habilidades de liderazgo positivo y comunicacion
efectiva en el personal con cargos de superioridad para mitigar el estrés interpersonal. Se
recomienda capacitar a los supervisores en liderazgo transformacional y escucha activa,

promoviendo un ambiente de apoyo y reconocimiento que disminuya la friccion jerarquica.

Tercera: Garantizar la dotacion oportuna y suficiente de recursos materiales y humanos para
la ejecucion diaria de las tareas asistenciales. La gerencia debe realizar auditorias periodicas
de inventario y personal para asegurar que no haya escasez, lo que actualmente genera un

estrés moderado.

Cuarta: Revisar y ajustar los protocolos, turnos y la distribucion de la carga laboral para
aliviar el estrés organizacional, que se mostrd6 con una alta correlacion. Se sugiere
implementar rotaciones mas equilibradas y descentralizar responsabilidades para evitar la

sobrecarga y el agotamiento del personal.

Quinta: Establecer un plan riguroso y preventivo de mantenimiento correctivo y predictivo
para todos los equipos e instrumentos asistenciales utilizados por el personal. Asegurar la
operatividad y la calidad del equipamiento minimiza la frustracion y el riesgo de errores (alta

correlacion), liberando al colaborador de preocupaciones técnicas innecesarias.
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Anexo 1. Matriz de consistencia
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Centro de  Salud

Paramonga — 2024?

Salud
Paramonga — 2024.

Centro de

Salud
Paramonga — 2024.

Centro de

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipotesis especificas

¢Como se relaciona el
estrés vinculado a los
superiores con el
desempefio en el
Salud

Paramonga — 20247

Centro de

Determinar como se
relaciona el estrés
vinculado a los
superiores  con el
desempefio en el
Salud

Paramonga — 2024.

Centro de

El estrés vinculado a
los  superiores  se
relaciona
significativamente con
el desempefio en el
Salud
Paramonga — 2024.

Centro de

¢Cémo se relaciona el

estrés vinculado a los

recursos con el
desempeiio en el
Centro de  Salud

Paramonga — 20247

Determinar como se
relaciona el estrés
vinculado a los
recursos con el

desempefio en el

El estrés vinculado a
los recursos se
relaciona

significativamente con

el desempefio en el

Variable 2:
Desempefio
laboral

Problema general Objetivo general Hipotesis general Variables Dimensiones Metodologia
¢Coémo se relaciona el | Demostrar la relacion | El estrés se relaciona | Variable 1: Estrés relacionado a | Disefio de
estrés con el | del estrés con el | significativamente con | Estrés laboral superiores investigacion:
desempefio en el | desempefio en el | el desempeiio en el Estrés relacionado a | No experimental,

recursos
Estrés relacionado a la
organizacion

Estrés relacionado al

equipo de trabajo

Rendimiento en la tarea
Rendimiento en el
contexto
Comportamientos

contraproducentes

transversal,

correlacional

Muestra:
50 colaboradores

asistenciales.

Instrumentos:

Escala de Estrés
Laboral (Suérez,
2013)

Escala de Desempefio
Laboral ( Koopmans
L. y otros, 2014)




66

Centro de  Salud
Paramonga — 2024.

Centro de  Salud
Paramonga — 2024.

¢Cbémo se relaciona el
estrés vinculado a la
organizacion con el
desempefio en el
Centro de  Salud

Paramonga — 2024?

Determinar como se
relaciona el estrés
vinculado a la
organizacion con el
desempefio en el
Centro de  Salud
Paramonga — 2024.

El estrés vinculado a la
organizacion se
relaciona
significativamente con
el desempefio en el
Centro de  Salud
Paramonga — 2024.

¢Coémo se relaciona el
estrés vinculado a los
equipos de trabajo con
el desempefio en el
Centro de  Salud

Paramonga — 20247

Determinar como se
relaciona el estrés
vinculado a los
equipos de trabajo con
el desempefio en el
Centro de  Salud
Paramonga — 2024.

El estrés vinculado a
los equipos de trabajo
se relaciona
significativamente con
el desempefio en el
Centro de  Salud
Paramonga — 2024.
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Anexo 2. Instrumentos de recoleccion de datos

Escala de Estrés Laboral
Autor: Angela Suarez (2013)

Finalidad:
El instrumento denominado Escala de estrés laboral, tiene como finalidad medir la

percepcidn que las personas tienen sobre la variable.

Instrucciones:
Sirvase leer los siguientes enunciados detenidamente y marcar una respuesta por cada uno
de ellos. Asimismo, recuerde que solo debe contemplar una respuesta en cada enunciado y

no dejar en blanco ninguno.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Calificacion
N° ITEMS

514 |3 ]2 |1

D1: Estrés vinculado a los superiores

Siento incomodidad porque tengo que emitir informes

permanentes a mis superiores.

Teng supervisores que no me generan confianza porque

2 percibo su indiferencia al momento de habar de mi ante los

superiores.

Mi supervisor no me considera y por el contrario me
3 demuestra falta de consideracién con sus actitudes.

Mi supervisor no presenta interés por mi bienestar y me
) acumula de trabajo sin reparos.
. El supervisor que tengo no confia en mi trabajo y siento que

estd muy pendiente de que cotea errores ara sancionarme.

D2: Estrés vinculado a los recursos
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Para realizar mi trabajo cuento con equipos que no estan en

° buenas condiciones y me atrasa el trabajo.

Reconocer que tengo limitaciones en cuanto a conocimientos
! actualizados para realizar mi trabajo me abruma.

No tener un espacio privado y que reuna las condiciones
| bésicas de confort me abruma.

No contar con herramientas tecnoldgicas actualizadas me
9 genera fastidio porque no avanzo a buen ritmo y me acumulo

de trabajo.

D3: Estrés vinculado a la organizacion

Mis comparieros de trabajo y mis jefes no comprenden que

10 tenemos que trabajar enfocados en la mision de la empresa.
La persona que esta a cargo de controlar mi area de trabajo
H no tiene la capacitacion necesaria y me genera fastidio.
5 La falta de claridad en las formas de trabajo y las
! improvisaciones de la organizacion me fastidian.
En cuanto a las politicas de la empresa mas alla de organizar
s generan incomodidad por no estar enfocadas en el bienestar.
Hay poco control de las actividades que se realizan a diario
14 por arte de los superiores.
Los procesos que se manejan dentro de la organizacion son
o extensos y abrumadores.
La organizacion no tiene claro los objetivos y metas
1o alcanzables y se percibe desorden e improvisacion.
17 Percibo que no hay respeto entre los que trabajan en la

organizacion, ni una linea de autoridad que seguir.

D4: Estrés vinculado al trabajo en equipo

No me considerar en ningln equipo de trabajo por lo que

18 siento que mi presencia es invalorada.

No percibo que se trabaje en equipo porque la sobrecarga
1o laboral es extenuante.
20 Los esfuerzos que los trabajadores hacen dentro de la

organizacion no son vistos ni valorados por los superiores.
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Hay desorganizacidn e improvisacion en las acciones que se

ot ejecutan de manera interna.
Los superiores no se preocupan por mejorar las demandas
22 | salariales en relacion al costo de vida ni a lo exigente que es
el trabajo.
Cuando se pretende trabajar en equipo se percibe una sobre
e exigencia que hace sentir incomodidad.
Y Cuando requiero de ayuda técnica pasa el tiempo y no soy

escuchado lo que genera fastidio y retraso.




Ny A
Muapna

Escala de desempefio laboral
Koopmans et al. (2013)

Finalidad:
El instrumento denominado Escala de desempefio laboral, tiene como finalidad medir la
percepcion que las personas tienen sobre la variable.

Instrucciones:
Sirvase leer los siguientes enunciados detenidamente y marcar una respuesta por cada uno
de ellos. Asimismo, recuerde que solo debe contemplar una respuesta en cada enunciado y
no dejar en blanco ninguno.
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5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
Calificacion
N° | ITEMS
514 (3|2 |1

D1: Rendimiento en la tarea

1 Tengo el tiempo suficiente para realizar como debe ser mi
trabajo.

2 Cuando tengo problemas se me ocurren soluciones que las
consulto y luego las aplico con buenos resultados.

3 Realizo tareas laborales desafiantes y me va bien.

4 Me gusta ser proactivo, cuando termino una actividad
encomendada ejecuto otras sin que me lo digan.

5 Tengo en mente los resultados que debo lograr y me esfuerzo
por conseguirlos

6 Me capacito para estar actualizado(a) con los conocimientos

y los aplico en el trabajo

D2: Comportamientos contraproducentes

7 Soy muy sensible y me estoy quejando de los minimos
detalles en el trabajo.
8 Me tomo el tiempo de hacer comentarios a mis comparieros

de cosas negativas del trabajo.
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9 Cuando se presenta un problema lo hago grande en vez de
buscar la solucion inmediata.

10 | Me preocupo mas por las cosas negativas del trabajo y dejo
de lado lo positivo.

11 | Comento cosas negativas del trabajo con personas son ajenas

a este entorno.

D3: Rendimiento en el contexto

12 | Organizo mis actividades para cumplir con todo y a tiempo.
13 | Participo en las reuniones laborales
14 | Mi planificacién laboral tiene buenos resultados.
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Anexo 3. Tratamiento estadistico

DESEMPENO LABORAL

D2V3

D2Vv2

D2V1

V2

ESTRES LABORAL

D1Vl

Div4

D1V3

Div2

V1

NO

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
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37

38
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40
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