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RESUMEN

El objetivo principal del proyecto de investigacion fue “Determinar la relacion entre el estrés y
el desempenio laboral en los trabajadores de la la clinica San Pablo, Cusco 2023”. Para lo cual
se empleamos la metodologia se basé en el método deductivo, con un enfoque de investigacion
cuantitativo, a un nivel descriptivo aplicado, siendo el disefio no experimental. La poblacion
estuvo conformada por 100 trabajadores de la clinica. Utilizamos la técnica de la encuesta,
aplicando 01 cuestionario que permitié medir la variable 1 y 01 cuestionaro para medir la
variable 2. Tomando como base los resultados de Rho Speraman el agotamiento emocional se
obtuvo como resultado (r=—0.379; p<0.001)), esto significa que existe una correlacién negativa
moderada entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral, a medida que aumenta el
agotamiento emocional, el desempefio laboral disminuye; en relacion a la realizacion personal
(r=0.294; p=0.003) existe una correlacion positiva débil, a medida que aumenta la realizacion
personal, también aumenta ligeramente el desempefio laboral; y por dltimo en la
despersonalizacién existe una correlacion negativa moderada (r=—0.359,p<0.001), lo que
sugiere que un desapego emocional mas alto también reduce significativamente el rendimiento

en el trabajo.

Palabras clave: estrés, desempefio laboral, burnout, control emocional, agotamiento emocional,

despersonalizacion, realizacion personal. (DeCS)



ABSTRACT

The main objective of the research project was "To determine the relationship between stress
and job performance in workers at the San Pablo Clinic, Cusco 2023". For this, the methodology
used was based on the deductive method, with a quantitative research approach, at an applied
descriptive level, being the non-experimental design. The population consisted of 100 clinic
workers. We used the survey technique, applying 01 questionnaire to measure the stress variable
and 01 questionnaire to measure the job performance variable. Taking as a basis the results of
Rho Speraman, emotional exhaustion was obtained as a result (r = — 0.379; p < 0.001)), this
means that there is a moderate negative correlation between emotional exhaustion and job
performance, as emotional exhaustion increases, job performance decreases; in relation to
personal fulfillment (r = 0.294; p = 0.003) there is a weak positive correlation, as personal
fulfillment increases, job performance also increases slightly; And finally, in depersonalization
there is a moderate negative correlation (r=—0.359, p<0.001), suggesting that a higher emotional

detachment also significantly reduces job performance.

Keywords: stress, job performance, burnout, emotional control, emotional exhaustion,

depersonalization, personal accomplishment. (Mesh)



INTRODUCCION

Actualmente el estrés esta considerado como un problema de salud en todos los aspectos de la
vida, ya sea a nivel de empresas como en la sociedad. Esta situacion si no se trata a tiempo,
puede tener consecuencias muy severas en el comportamiento y desarrollo, tanto personal como

profesional, afectando la salud mental de las personas.

Las consecuencias del estrés llegan hasta ciertos niveles de patologia como: la depresién, fatiga,
ansiedad, problemas generales en la salud del cuerpo y en ocasiones el ser humano, se crea una
enfermedad por la misma situacién de su base. Por ejemplo, en la época del COVID-19, el estrés
jug6 un papel vital en la salud de las personas, afectando en el descanso; y sentimientos como
la ansiedad y nerviosismo por saber que podria pasar en el puesto laboral y la familia. Cuando
la persona se estreza, los niveles de descontrol aumentan de la misma manera que un proceso
infeccioso; en este sentido, el estrés sino lo controlamos a tiempo, es capaz de causar una lesion
al mismo nivel que cuando adquirimos una enfermedad. El cerebro de afecta de tal forma que,

las respuestas no son concordantes con los actos normales del ser humanos.

Que pasa con la persona que registra cuadros de estrés en el trabajo, debemos entender que
normalmente el trabajador esta sometido a cierto nivel de presion, propio de los diferentes
puestos de trabajo que se combaten con controles preventivos resultantes de un analisis y estudio
de los especialistas, entre ellos el psicdlogos y médicos ocupacionales que se encargan a través
de diferentes tipos de monitoreo, obtener resultados del puesto laboral para contrarrestar a través
de planes de accidn para atacar los componentes fisicos, quimicos, bioldgicos ergonémicos; y

claro, los psicologicos que es donde evaluamos el nivel de estrés de los trabajadores. Una



Xi

persona bajo presion, sin las condiciones adecuadas para el trabajo, aumenta el nivel de cortisol,
hérmona que es producida por las gldndulas suprarrenales y tiene efecto en casi todos los
organos y tejidos del cuerpo. El cortisol ayuda a nuestro cuerpo, a combatir el estrés de
diferentes maneras como: controlando nuestra presion arterial, reduciendo la inflacion, y

también regulando el azlcar en la sangre.

A todo lo indicado, el estrés juega un rol sumamente importante en el desempefio laboral, ya
que disminuye la capacidad de atencion, resolucion, anlisis e interpretacion de datos, resultado
que basicamente se utiliza para medir el cumplimiento de nuestras funciones laborales, dicho
de otro modo, a menor resultado, menor desempefio y eficiencia. Estas situaciones generan:
disminucion en la productividad, incumplimiento de plazos, ausentimos y rotacion laboral,

accidentes de trabajo y por lo general un clima laboral totalmente inseguro e inadecuado.

En la clinica San Pablo, se atiende a pacientes de una empresa minera, esta situacion requiere
en los trabajadores un determinado nivel de concentracion, toda vez que, la regulacion de este
sector es altamanete calificable y sujeta a inspecciones y fiscalizaciones por diversos sectores.
A ello, debemos sumar, la ocurrencia de accidentes, cumplimiento de funciones propias de los
examenes medicos de ingreso, anuales y de retiro, atencion diaria y como complemento el
seguimiento ocupacional. Las funciones son diversas, por lo que, se decidi6 evaluar como afecta
el desempefio laboral de los trabajadores de esta clinica, no solo en el aspecto operativo, sino,

el potencial de generar un evento ante esta situacion.
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Este estudio tuvo como finalidad, al margen de lo mencionado, determinar como el estrés puede
afectar el desemperio laboral de los trabajadores en sus distintos puestos de trabajo e informar
el responsable, las acciones a tomar como parte de un proceso de mejora. Es de entender, que el
personal labora en un sistema atipico; es decir, un nimero determinado de dias se encuentra
dentro de las instalaciones de la clinica y otro nimero de dias, descansa como compensacion,
esto requiere un alto nivel de concentracion en la ejecucion de sus labores. Asi como, la atencion
necesaria cuando retornan de sus hogares ya que, el hecho de alejarse de la familia, los primeros

dias precisa menor atencion.



CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1. Planteamiento del problema

El estrés fue definido por Selye (1936) como la “respuesta especifica (del organismo)
a toda demanda que se le haga”; por la Organizacion Mundial de la Salud (OMS)
como “el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara al organismo para la accion”,
o por Lazarus como “el resultado de la relacion entre el individuo y el entorno,
evaluado por aquel como amenazante, que desborda sus recursos y pone en peligro

su bienestar”(1)

Por tanto, el estrés es un proceso de estimulo-respuesta; siendo el estrés el estimulo que
actla sobre el organismo lo que genera una respuesta psicologica o fisiologica que
manifiesta un individuo ante un estresor ambiental o una consecuencia de la interaccion de

los estimulos ambientales y la respuesta idiosincrasica del individuo. (2)

El estrés afecta tanto a la mente como al cuerpo. Es positivo tener un poco, pues nos ayuda

a realizar las actividades diarias, pero cuando el estrés pasa a ser excesivo tiene



consecuencias fisicas y psiquicas. Sin embargo, podemos aprender a lidiar con él para
sentirnos menos abrumados y mejorar nuestro bienestar fisico y mental(3). Actualmente, se
analiza y evalua si el estrés puede ser considerado como enfermedad ocupacional, ya que
el impacto que genera en el trabajador estaria afectando el desempefio laboral y en
ocasiones, afecta significativamente a la salud de la persona. Ambos aspectos, son cruciales
para una organizacion considerando que una persona con cierto nivel de estrés no cumple

sus funciones de manera practica en bases a las obligaciones establecidas.

El estrés es una condicion psicoldgica que ha ido aumentando rapidamente en la sociedad
moderna y en el ambito familiar. Este crecimiento se debe, en gran medida, a los cambios
significativos en los métodos de trabajo, los cuales han influido de manera notable en las

relaciones personales e interpersonales dentro del ndcleo familiar.

La falta de aceptacion del estrés como una enfermedad psicoldgica suele surgir cuando las
personas no disponen de los recursos necesarios para afrontar esta situacién. A medida que
el estrés se prolonga, su impacto afecta la salud, e incluso puede deteriorar el estado fisico
de la persona. Segun el informe de la OMS "Organizacion del trabajo y el estrés", el estrés
puede afectar de manera distinta a cada individuo. Sin embargo, en general, cuando las
personas experimentan estrés laboral, suelen sentirse cada vez mas angustiadas e irritables,
incapaces de relajarse o concentrarse, con dificultades para pensar de manera légica y tomar
decisiones. Ademas, disfrutan cada vez menos de su trabajo y sienten un menor

compromiso con él.



Segln la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), el estrés es "la epidemia del siglo
XXI1". A continuacién, se presentan algunos datos sobre el estrés en el mundo: (4)
- En 2023, el 41% de los empleados encuestados por Gallup afirmaron haber
experimentado mucho estrés en el trabajo el dia anterior.
- Los trabajadores de Medio Oriente y Africa del Norte registraron los niveles mas altos
de estrés diario a nivel global (52%), mientras que en América Latina y el Caribe (44%)
y en Europa (37%) el estrés declarado fue menor.
- En 2020, el estrés aumentod en la mitad de los 116 paises estudiados, con “aumentos de
dos digitos en el estrés en 21 paises”.
- En 2022, la preocupacion, el estrés y la tristeza disminuyeron un punto porcentual, pero

se mantuvieron cerca de sus maximos histéricos establecidos en 2021.

El estrés en ocasiones contribuye a la generarcion de enfermedades: por ejemplo:
enfermedades cardiacas, depresion y obesidad.

El MINSA, refiere que en el afio 2023 se han reportado méas de un millon de casos que
corresponden a atencion en salud mental. Para ser exactos, entre enero y septiembre del
2023, los establecimientos de salud adscritos al sector recibieron 1 millon 333 mil 930
casos. La ansiedad (343 mil 897 casos) y a la depresion (207 mil 068 casos) como las

patologias mas frecuentes que se reportan entre la ciudadania, MINSA(5).

Solo un 8% de los peruanos vive relajado y sin estrés. Las principales causas que pueden
desencadenar el estrés son los problemas econdmicos y los de salud. Segun la Gltima
encuesta del Instituto integracion, realizada a 2,200 personas en 19 departamentos del Perd,

se puede concluir que: Seis de cada diez peruanos sefialan que su vida ha sido estresante en



el ultimo afio, El estudio sefiala que las mujeres reportan mayores niveles de estrés (63%)
que los hombres (52%), Uno de cada tres peruanos considera los problemas de salud como
causa de estres.

Otra causa de estrés son las responsabilidades en el centro de estudios, trabajo u hogar.
Segun la Organizacion Mundial de la Salud, el estrés laboral es uno de los principales
problemas tanto para la salud de los trabajadores como para las entidades en las que
trabajan. El estudio planteado tiene como objetivo evaluar si el estrés impacta o no, en el
desempefio de laboral de los trabajadores. Tomando en consideracion la situacion actual y
los distintos problemas analizados a nivel local, regional e inclusive internacional, serviran
de base a otras organizaciones para plantear acciones preventivas que permitan enfocarse
en grupos determinados y realizar estudios para actuar inmediatamente a través de
herramientas puntuales que ayuden a las personas a un desempefio adecuado e inclusive
dejar de lado el pensamiento que el estrés es una situacion puntual y de personas que sufren

ciertos trastornos psicolégicos. (6).

El desarrollo de este proyecto de tesis, basado en la informacién preliminar como
antecedente buscar determinar si existe relacion entre el estrés y el nivel de desempefio
laboral en los trabajadores. Los resultados obtenidos, luego de aplicar los instrumentos de
medicién, permitiran evaluar en qué medida se ve afectada o no, el desempefio laboral en
cada uno de los puestos de trabajo. La evolucion de la tecnologia, el desarrollo
organizacional de la empresa que requiere de trabajadores con conocimientos actualizados

genera en las personas cierto nivel de estrés que afecta y produce inclusive enfermedades



psicosomaticas que terminan por el decaimiento y agotamiento personal, afectando asi su

desempefio.

El sector salud no es ajeno a esta enfermedad, el tratamiento y la relacion
cliente/especialista conlleva a los trabajadores a un desequilibrio emocional o falta de
inteligencia emocional que en ocasiones termina por desequilibrar la atencion y pasa un
estado de descontrol. Estas acciones, por lo general tienen como imput la necesidad del
paciente por ser atendidos los mas pronto posible, ellos no miden la cargan laboral y
requieren una atencion inmediata. Si lo revisamos del lado de los profesionales, los
aumentos de personas con recarga laboral son diferentes en cada puesto de trabajo,
algunos con mayor o menor nivel de incidencia; pero, esta situacion generar poner
atencion en algunos y en otros casos, se relega. Por ende, el desempefio laboral de los
profesionales esta mermado por distintos factores como: numero de pacientes, nivel de
estrés, perfil del profesional o puestos de trabajo, entorno social, familiar y amical, todos
en conjunto, se suman para obtener una respuesta inmediata y consecuentemente los

resultados no son los esperados en ambos lados del tratamiento.

Tomando como base los estudios ejecutados y la problematica acttal de esta enfermedad
a nivel local, nacional e internacional, se hace necesario realizar una evaluacion con el
objetivo de determinar si el personal de la clinica San Pablo en Cusco, se ve afectado
por el estrés y determinar como podria impactar en su desempefio laboral. Actualmente
se han efectuado diferentes evaluaciones a nivel de cultura de seguridad y entre las

interrogantes formuladas se consulta si en el desempefio funcional, el estrés tiene algin



porcentaje de influencia, entendiéndose ésta como una enfermedad que normalmente es

identificada en las diferentes evaluaciones.

1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
¢Qué relacion existe entre el estrés y en el desempefio laboral en los trabajadores

del centro médico San Pablo, Cusco 2023?

1.2.2. Problemas especificos
e ;Cudl es larelacion entre la despersonalizacién y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023?
e Cudl es la relacién entre la realizacion personal y el desempefio laboral en
los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023?
e ;Cual es la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral

en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023?

1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar que relacion existe entre el estrés y el desempefio laboral en los

trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.



1.3.2. Objetivo especifico
e Conocer la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral en los
trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023
e Conocer la relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral en
los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.
e Conocer la relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral

de los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Justificacion Teorica

La investigacion proporcionara valiosa informacion sobre las consecuencias que el estrés
puede generar en el desempefio laboral de los trabajadores. Ademas, se destaca la
importancia de la intervencion temprana por parte de los lideres para identificar
situaciones de riesgo y prevenir accidentes laborales.

A nivel internacional, por ejemplo, en Estados Unidos, un tercio de la poblacién sufre
de estrés, y la mitad considera que esta condicion psicolégica ha aumentado en los
altimos afios. Estos datos son cruciales, ya que nos permitirdn evaluar los planes de
accion identificados, implementarlos de manera efectiva y, en resumen, minimizar el

tiempo de respuesta ante situaciones previamente evaluadas.

La Asociacién Americana de Psicologia (APA) en sus ultimos estudios ha determinado

que esta situacion ha aumentado los problemas de salud en las personas, ha disminuido



la relaciones entre seres humanos y de cierto modo, ha impacto en la productividad
laboral.

En este sentido, el estudio permitio contribuir en la identificacion de las causas por las
cuales el estrés dia a dia esta en aumento; la atencion en la salud, de por si, es una
actividad que requiere atencién, dedicacion y sobre sobre cierto nivel de paciencia para
atender a los pacientes; no tener el control puede conllevar a los trabajadores a sintomas

de ansiedad que pueden desencadenarse en mal trato a los pacientes.

1.4.2. Justificacion Metodoldgica

Para el estudio, se utiliz6 02 encuestas que nos permitaran recolectar informacion,
procesar y analizar el estado emocional de los trabajadores comparandolo con el
desempefio laboral; a partir de esta situacion, establecer los métodos necesarios de

actuacion de forma individual y colectiva.

Se siguirio los pasos del método cientifico, basado en un enfoque cuantitativo del tipo
correlacional. Los datos fueron recopilados con el uso de 2 instrumentos: el test de
buornout, debidamente validado y de uso internacional, mientras que, para la siguiente
variable, empleamos un cuestionario obtenido de un informe de tesis el mismo que fue
validado por un jurado, ambos instrumentos nos permitiran obtener informacion
relacionada al nivel de estrés de los trabajadores; asi como, el desempefio laboral en sus

puestos de trabajos.

El objetivo fue generar medios y planes de accion validos y confiables que puedan ser

implementados y/o tomados en cuenta en sucesivas investigaciones, considerando que



el estrés evoluciona de acuerdo con el ambiente de trabajo, tipo de organizacion, tipo de
personalidad, entre otros factores que desencadenan en la persona una forma individual

de actuacion.

1.4.3. Justificacion Practica

Diferentes organizaciones, inclusive a nivel familiar serdn beneficiadas con los
resultados obtenidos puesto que permitird desde un enfoque sistémico, actuar con
sustento y prevenir situaciones de riesgo en las personas; asimismo, permitird plantear
recomendaciones puntuales y evaluar estratpegias con el fin de que se tome consciencia
acerca de que el estrés, sino es controlado de forma oportuna y de manera preventiva,

afectara no solo el desempefio laboral; sino, el desarrollo personal de los trabajadores.

Segln la OMS (2023), el estrés es un estado de preocupacion o tension mental generado
por una situacion dificil. Todas las personas tenemos cierto grado de estrés, ya que se
trata de una respuesta natural a las amenazas y otros estimulos. Es la forma en que

reaccionamos el estrés lo que marca el modo en que afecta a nuestro bienestar.

1.5. Limitaciones de la investigacion
Tomando en consideracion que el personal labora en una clinica bajo un sistema atipico de
trabajo, la limitacion mas importante fue al momento de praticar el llenado de las encuentras;
ambos instrumentos fueron semiautomatizados a través de un formulario, pero los
trabajadores en sus dias libres no lo completaban y se debi6 esperar el arribo por dias libres,

la recarga laboral retrazd la recopilacion de los datos.
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Los dias libres, accesos bloqueados al centro de trabajo fueron situaciones que impidieron en
su momento recopilar la informacion del total de la muestra identificada (101 trabajadores).
Otra limitacién que se tuvo en su momento fue, la aceptacion del responsable de la clinica
para aplicar el proyecto en la organizacion, a raiz del cambio de direccion. Se debi6 sustentar
nuevamente el objetivo planteado; la aceptacion fue dada con la siguiente condicion: los
datos de las personas entrevistadas deben permanecer bajo reserva, no se difundira los
nombres ya que puede afectar en adelante el desempefio sin haber iniciado el proyecto. Por

lo demas, y superado las limitaciones, el proyecto se desarroll6 sin mayor contratiempo.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

Antecedentes internacionales

Lucas (2023) llevo a cabo un estudio con el propdsito de analizar el impacto del estrés
en el desempefio laboral de los trabajadores, considerando el clima laboral, las
estrategias y los factores tecnoldgicos presentes en la municipalidad del Cantén
Montecristi, Ecuador. La investigacion fue de tipo descriptiva, documental y de campo,
lo que permitié obtener datos de manera precisa y efectiva. Para la recoleccion de
informacién, se utilizaron encuestas, y el enfoque metodoldgico fue inductivo-
deductivo. La investigacion se aplicé a los trabajadores del municipio, con una poblacién
total de 473 empleados distribuidos en 40 areas, de los cuales se seleccion6 una muestra
de 213 trabajadores, calculada mediante la formula correspondiente. Como resultado, se
concluyé que el estrés es un factor que afecta de manera leve el desempefio y

rendimiento de los trabajadores, alterando su estabilidad emocional y productividad.
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Ademas, se determind que el clima laboral tiene un impacto significativo en la salud
emocional de los empleados, lo que a su vez disminuye su rendimiento laboral.(7).

Onofre (2021), en su estudio, tuvo como objetivo desarrollar un plan de accién para
mitigar, mejorar y/o mantener los resultados obtenidos en la medicion del estrés laboral
en el personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades de las
FF.AA. N° 01 en Ecuador. Utilizé un enfoque cuantitativo, no experimental, de corte
transversal y correlacional, aplicando el cuestionario de escala de estrés laboral (version
mexicana), desarrollado por la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la Salud, adaptado y validado en 2017 por Samuel Medina y Maria Lourdes
Preciado. Este cuestionario consta de 25 preguntas agrupadas en categorias como
estructura, clima organizacional, tecnologia, influencia del lider, territorio, falta de
cohesion y respaldo del grupo de trabajo. La encuesta fue aplicada a 100 personas con
edades entre 20 y 60 afios. Los resultados mostraron que el 47% de los participantes
presenta un nivel bajo de estrés, mientras que el 53% se encuentra en niveles medios y
altos, lo que indica la necesidad de desarrollar planes de accion para reducir y/o mitigar
los efectos de esta condicidn psicosocial. Asimismo, se concluye que la influencia del
estrés a nivel organizacional es relativamente baja (33%), aunque esta situacion no

garantiza que no afecte el desarrollo de las actividades dentro de la organizacion (8).

Patifio (2021) llevo a cabo un estudio cuyo objetivo fue analizar el impacto del estrés en
el desempefio laboral de los empleados de la empresa Gaviria en la ciudad de Guayaquil.
La investigacion fue de tipo descriptivo con un enfoque mixto, lo que permitio combinar

métodos cualitativos y cuantitativos para obtener informacion completa sobre las causas
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y efectos del problema estudiado. La poblacion estuvo conformada por los trabajadores
de la empresa Gaviria y Gaviria SA. Se utilizaron instrumentos como encuestas y un test
en linea (estrés, ansiedad y depresion). Tras aplicar los instrumentos, se concluyd que
los problemas de estrés en el personal de la empresa estan relacionados con la tension y
la ansiedad, causadas principalmente por la carga laboral y los problemas familiares que
enfrentan en su vida diaria. Ademas, se observo que un grupo reducido de trabajadores
realiza funciones adicionales, lo que provoca cansancio mental y fisico, generando
desinterés en la realizacion de las tareas asignadas. Entre las acciones propuestas para
reducir el nivel de estrés, se recomienda la préctica de pausas activas, entre otras

medidas.(9).

Cadena et al. (2021) realizaron un estudio con el objetivo de determinar si los factores
de riesgo psicosocial y el estrés identificados en el personal asistencial de salud del
servicio de urgencias afectan negativamente su desempeiio laboral. Utilizaron un
enfoque de investigacion correlacional, que consiste en evaluar dos variables con el fin
de establecer la relacion entre ellas. Para ello, se emplearon instrumentos como la
"bateria de instrumentos para la evaluacion de riesgo psicosocial”, elaborada por el
Ministerio de Proteccion Social, que incluye un cuestionario de riesgo psicosocial
intralaboral, extralaboral y un cuestionario para la evaluacion del estrés. La poblacion
estudiada estuvo compuesta por 35 trabajadores que mantienen contacto directo con los
pacientes. Al concluir el estudio, se determind que existe una alta prevalencia de riesgos

psicosociales, y un porcentaje significativo de los trabajadores experimenta sintomas de
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estrés con una frecuencia considerable, lo que afecta su salud y puede derivar en diversas

patologias.(10).

Barrea, J. (2024), desarrollé un estudio que permite determinar la relacion entre la salud
fisica y mental, y el estrés laboral en los trabajadores del centro de salud Camilo Ponce.
El estudio tuvo un alcance descriptivo correlacional ya que buscaba identificar el
concepto y la relacion entre ambas variables, aplicd el método no experimental de corte
transversal con la finalidad de describir el problema en si para evaluar las caracteristicas,
causas Y efectos en los trabajadores. Los instrumentos aplicados fueron: 1) cuestionario
de riesgos psicosocial elaborado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador (2018); y el 2)
cuestionario de Maslach Burnout Inventory (MBI) de Manzano (2020) a una poblacion
de 22 trabajadores. Los resultados demostraron que el Estrés Laboral y el Sindrome de
Burnout tienen un impacto en la salud fisica y mental de los trabajadores, los sintomas
se extienden desde la fatiga emocional y fisica, hasta el insomnio, dificultad para
concentrarse, negacion a las tareas y sintomas fisicos como dolores de cabeza y espalda.
Los estudios muestran resultados especificos sobre la prevalencia del estrés laboral y el
sindrome de Burnout en diferentes grupos; asi mismo, el estudio reveld una correlacion
negativa entre el estrés laboral y la autopercepcion de la salud; estos resultados son
consistentes con estudios anteriores que han demostrado una asociacion entre entre el

estrés laboral cronico y una peor salud percibida.(11)



15

Antecedentes Nacionales

Cuya, B. (2022), el objetivo de su trabajo fue determinar como el nivel de estrés se
relaciona con el desempefio laboral en el profesional de enfermeria del Hospital
Psiquiatrico Victor Larco Herrera, aplicando el método Hipotético Deductivo: Aplicaron
el método de hipdtesis 16gico, con un enfoque cuantitativo, tipo aplicada y disefio no
experimental. Se utiliz6 como instrumento de medicion la “encuesta”; 1) “test que mide
el estrés laboral — cuestionario de problemas psicosomaticos. 2) instrumento
“desempeiio laboral” constituida por 25 preguntas y debidamente validada por expertos.
Luego de los estudios se concluye con lo siguiente: existe relaciéon entre el Estrés y
Desempefio Laboral en los profesionales de enfermeria que laboran en el Hospital

Psiquiatrico Victor Larco Herrera de Lima.

Castafieda. S (2022), establecié como objetivo en analizar cuél es la relacion del Estrés
y Desempefio laboral en licenciados de enfermeria del servicio de emergencia de la
clinica San Judas Tadeo, en una poblacién finita determinada por 40 licenciados para la
cual se aplico una encuesta que tuvo como propdsito fijar un contacto directo con la
poblacion que se estima que son fuentes de datos, el instrumento empleado fue la escala
de Nursing Stress Scale que valora el nivel del estrés del enfermero en las dimensiones
fisica, psicologica y social y el formato de evaluacion de desempefio laboral que integra
las dimensiones de competencias cognitivas, competencias actitudinales-sociales y
competencias de capacidad fisica.. La investigacion fue del tipo hipotético deductivo,
del método No Experimental, del tipo descriptivo — correlacional, de corte transversal.

Luego de la investigacion concluye en que el estrés gira en torno a la adaptacion humana
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de las necesidades externas que permiten al individuo responder a las necesidades
extrinsecas y al estado de un organismo con sintomas fisicos, psicoldgicos y sociales

(12)

Davila, N. (2019), tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el estrés
laboral y el desempefio laboral de los administrativos de la Ugel 15, esta investigacion
fue del tipo correlacional descriptivo, porque recolecto datos de otras investigaciones, y
es de corte transversal simple porque se toma la muestra sola una vez en una poblacién
determinada constituida por 38 trabajadores. Para lograr los objetivos de este estudio,
haciendo uso del instrumento como cuestionarios y la herramienta del SPS para medir
las diferentes relaciones que pueda haber entre el estrés laboral y el desempefio laboral.
Luego de realizar se concluye lo siguiente: existe relacién entre las variables
mencionadas en la presente investigacion, dado el coeficiente (0,863) que existe una
correlacion positiva muy fuerte, entonces concluye que si el estrés laboral aumenta en

los administrativos el desempefio laboral descendera en la Ugel 15 Huarochiri.(13)

Corcuera, E. (2023) desarrollo su investigacion con el objetivo de determinar la relacion
entre el estrés y el desempefio laboral de los trabajadores de salud del centro de atencion
primaria EsSalud, Trujillo en el 2023, tomandose como muestra a 69 trabajadores. El
tipo de investigacion fue aplicada, de nivel correlacional, disefio no experimental con 02
variables (estrés y desempefio laboral); luego de la investigacion, demostré que existe
una relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral, resultado analizado a

través del coeficiente de correlacion Spearman igual 0.629 y una significancia de
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p=0.000 < 5% por lo que afirmd que el nivel de estrés es alto y el desempefio laboral es
bajo. Del mismo modo, evidencié que el estrés y la dimension de comportamientos
contraproducentes se relacionan significativamente (rho=0.457 [correlacion moderada]
y una significancia p=0.000<5% [correlacion moderada]). Como recomendacion del
estudio propone gestionar ante los niveles correspondientes un nuevo local que cuente
con la infraestructura que cumplan con los requerimientos de un local de primer nivel,
implementandolo de los recursos y equipos necesarios para la atencion diaria de los

pacientes(14).

Tejada, M. (2023), desarrollo un estudio que tuvo por objetivo determinar que relacion
existe entre el estrés laboral y el desempefio del personal de una institucion de salud en
Lima, en una poblacién de 148 profesionales de la salud que trabajaron en una institucién
durante un periodo especifico (noviembre 2023) quienes cumplieron los criterios
establecidos, luego de aplicar la formula correspondiente, la muestra establecida fue de
108 trabajadores, basandose en los parametros de inclusion y exclusion. La metodologia
fue del tipo aplicada, de nivel descriptivo, disefio no experimental, transversal y
correlacional; para la cual se utilizé una encuesta. Luego del andlisis, Tejada concluye
que existe una relacion opuesta o inversa, moderada y significativa entre el estrés laboral
y el desempefio del personal de la institucion (Rho=0.671); asi mismo, concluye que
existe una relacion significativa entre la dimension fatiga emocional y desempefio del
personal (Rho=0.531); por otro lado, también determina que existe una relacion inversa
entre la dimension despersonalizacion y el desempefio laboral (Rho=0.516). Como

recomendacion establece implementar programas efectivos de manejo y reduccién del
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estrés, incluyendo talleres y técnicas de relajacion que permitan a los trabajadores
desarrollar y/o equilibrar su estado emocional y/o carga laboral. Del mismo modo,
recomienda que los directivos y jefes, implementar programas que permitan reconocer
el desarrollo profesional con el objetivo de resaltar los logros personales y ofrecer una

oportunidad de crecimiento(15).

Véazquez, A (2023), su estudio sostuvo como objetivo determinar la relacién entre el
estrés laboral y el desempefio laboral en los profesionales de enfermeria de los servicios
de emergencia de un Hospital del ministerio de salud, para tal efecto la poblacion estuvo
limitada a 50 enfermeros del &rea de emergencia, siendo la muestra el mismo numero de
profesionales. EI método de investigacién aplicado fue hipotético deductivo porque se
inici6 de una suposicion y de la formulacion de la hipdtesis para luego ser
complementada con el desarrollo de los datos, el enfoque de la investigacion fue
cuantitativo y de tipo aplicada porque permitio resolver una problemaética a través de
interrogantes especificas. El disefio fue no experimental, correlacional y de corte

transversal en el tiempo(16).

Sanchez, N. (2023), consider6 determinar la relacién que existe entre el estrés y el
desempefio laboral en los profesionales del establecimiento de Salud Ojose Olaya en
Chiclayo, aplicando el método cuantitativo a través de 02 variables en una poblacién de
60 profesionales. Definiendo el método como No Experimental, ya que las variables no
fueron manipuladas y disefio descriptivo y correlacional. Para la obtencion de los datos

se utilizaron 02 instrumentos; 1) el cuestionario de estrés laboral y el 2) cuestionario de
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desempefio laboral, ambos debidamente validados. Luego de los estudios realizados,
concluye que existe una relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral en
las personas encuestadas, lo cual puede generar situaciones contrarias o deficientes en el
desempefio. Un 51.7% de los encuestados presenta un nivel medio de estrés; es decir, la
mayoria de los trabajadores presentan tendencias al agotamiento emocional, sintomas
fisicos y mentales. Se recomienda ejecutar acciones de promocion que permitan buscar

la concientizacion respecto al impacto del estrés en el desempefio laboral. (17).

2.2. Bases tedricas

Variable 1
1. Estrés
En la teoria transaccional del estrés y procesos cognitivos éste representa un
problema en gran medida individual, tanto en el ambito psicoldégico como
fisiolégico, y un problema colectivo, dada la interrelacion de los humanos en la
sociedad. El fundamento de la teoria, es que a pesar de que las personas
comparten exigencias similares, éstas se traducen como estresores para el

individuo de acuerdo a su particular con la evaluacion cognitiva.(18)

Hans Selye define, en la teoria la respuesta adaptativa del organismo ante los
diversos estresores, el estrés es una reaccion fisioldgica del organismo ante una
situacion gue se percibe como amenazante o con una excesiva demanda. Y, por
tanto, podemos decir que depende, por un lado, de las demandas del medio tanto

externo como interno, y por otro de la persona.(19).
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2. Sindrome de Bournout o sindrome de los trabajadores quemados

Freudernberg define el Sindrome de Burnout (del inglés "burnout™: desgastarse
0 acabarse) se distingue por unos progresivos agotamientos fisicos y mentales,
carencia de motivaciones absolutas por la tarea realizada, y especialmente, por
un importante cambio de comportamientos en quien lo padece.(20).

Hernandez, menciona que, diferentes escritores concuerdan en que se argumente
que el trabajador que tiene méas conexién con individuos, como el médico y la
enfermera del hospital, es la més propensa a que se presente el Sindrome de
Burnout a conclusion de los excesos de trabajos que provocan series de sintoma

fisico, conductual, emocional.(21)

Por lo tanto, el Sindrome de Burnout, es un sindrome psicolégico que se
manifiesta en respuestas al estresor cronico presente en el centro labores,
ocasionado en el profesional que mantiene relaciones constantes y directas con
otra persona, principalmente cuando éstas son de apoyo como en el caso del
docente, médico, enfermera, entre otros. (22). Asimismo, Yslado, refiere que es
un problema de salud mental y ocupacional que se manifiesta con mucha
continuidad, entre el profesional de la salud a nivel mundial (23). Consecuencias
del Sindrome de Burnout, menciona que el Sindrome de Burnout logra tener

consecuencia como las siguientes(24):
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a. Incremento de los riesgos de alcoholismo o consumos de droga: Se ha
demostrado que el estrés del trabajo incrementa los riesgos de conducta
perjudicial, como el consumo de bebidas alcohdlicas, tabaco u otra droga,

b. Alteracion del suefio: Al igual que algun otro tipo de estrés del trabajo, el
"Sindrome de Burnout", logra crear dificultad en el momento de conceder el
suefio (insomnio),

c. Bajas defensas: El "sindrome de los trabajadores quemados” repercuten de
forma negativa acerca del sistema inmunolégico, logrando que seamos mas

expuestos a padecer de alguna enfermedad.

3. Dimensiones del estrés laboral

El inventario de burnout de Maslach, se disefié con el propdsito de evaluar y
medir el sindrome de burnout en contextos laborales. Este sindrome se manifiesta
principalmente en profesiones de ayuda a otras personas, como la medicina, la
enfermeria, la educacién y el trabajo social, donde el contacto constante con
personas en situaciones de estrés puede provocar un gran desgaste emocional. El

test MBI evalua tres dimensiones principales del burnout:(25)

Agotamiento emocional; que hace referencia a la sensacion de estar
emocionalmente exhausto y sobrecargado por el trabajo, y es el componente méas
destacado del burnout, caracterizado por una falta de energia y un sentimiento de

que los recursos emocionales estan agotados.
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Despersonalizacion: que implica una respuesta negativa, insensible o
excesivamente distante hacia los receptores del servicio que el trabajador
proporciona, y se manifiesta como una actitud fria y distante hacia los pacientes,

clientes o estudiantes.

Realizacion personal: mide el sentimiento de competencia y logros exitosos en
el trabajo. Una baja realizacion personal se traduce en una falta de satisfaccion
con los logros conseguidos y una percepcion de insuficiencia profesional o falta

de capacidades.

Variable 2
1. Desemperio laboral

Segura, refiere que el desempefio son aquellas acciones 0 comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para los objetivos de la
organizacion, y que pueden ser medidos en términos de las competencias de cada
individuo y su nivel de contribucion a la empresa. Ademas, agrega que la
definicion de desempefio debe ser completada con la descripcién de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el desempefio
efectivo.(26)

El concepto de desempefio como las acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes al logro de los objetivos de la organizacion. Un

buen desempefio laboral es la fortaleza méas relevante con la que cuenta una
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organizacion. Menciona que el desempefio laboral “Se define como tarea a

cualquier obra o trabajo”.

Normas de desempeiio laboral

Es la expresion estandarizada de una descripcion de competencias laborales

identificadas previamente. Es importante considerar la Normas de Desempefio

Laboral en su acepcion de estdndar, de patrén de comparacion, mas que de

instrumento juridico de obligatorio cumplimiento. La norma de desempefio

laboral estd conformada por los conocimientos, habilidades, destrezas,

comprension y actitudes, que se identificaron en la etapa de analisis funcional,

para un desempefio competente en una determinada funcion productiva. Para

conocer, una norma técnica de competencia laboral usualmente incluye:

a. Lo que la persona debe ser capaz de hacer.

b. Laforma en que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecha

c. Las condiciones en que la persona debe demostrar su competencia

d. La capacidad para obtener resultados de calidad con el desempefio eficiente
y seguro de una actividad.

e. La capacidad para resolver los problemas emergentes en el ejercicio de la
funcién productiva.

f. La capacidad de transferir los conocimientos, habilidades y destrezas que ya

posee, a otros contextos laborales.
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3. Teoria del ajuste en el trabajo.

Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas completas del
cumplimiento de necesidades y valores. Esta teoria esta centrada en la
interaccion entre el individuo y el ambiente; la base de la misma es el concepto
de correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso el ambiente
laboral, el mantenimiento de esta correspondencia es un proceso continuo y

dindmico denominado por los autores ajuste en el trabajo.

La satisfaccion no se deriva Unicamente del grado en que se cubren las
necesidades de los trabajadores, sino del grado en que el contexto laboral atiende,
ademas de las necesidades, los valores de dichos trabajadores. Sefialan que hay
tres variables dependientes que son, la satisfaccion laboral del individuo, los
resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral. Las variables independientes,
destrezas y habilidades personales, las destrezas y habilidades requeridas por una
posicion dada, la correspondencia entre ambos tipos de destrezas y habilidades,

las necesidades y los valores de la persona, y los refuerzos ocupacionales.

Dimensiones de desempefio laboral

Relaciones interpersonales: componen un conjunto de juicios para alcanzar el
conocimiento de las personas dentro de la organizacion, ya que mediante los
acercamientos que formen entre ellas, gestionardn la compensacion de las
necesidades de relacionarse socialmente; entre mas satisfaccion generen, mejor

podran ayudar competentemente con los objetivos planteados por la
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organizacion. Constituyen un cuerpo sistematico de conocimientos, cada vez
mas voluminoso y cuyo objetivo deberia ser la explicacion y prediccion del
comportamiento humano en el mundo industrial actual. Su finalidad ultima es el

desarrollo de una sociedad cada vez mas justa, productiva y satisfecha.(27)

Experiencia: se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, sensaciones
y recuerdos adquiridos a lo largo del tiempo mediante la participacion activa en
situaciones, eventos o actividades. Es el resultado de la interaccion entre un
individuo y su entorno, que aporta valiosas lecciones y perspectivas que moldean
la comprension y la percepcién del mundo. Es un proceso continuo e inevitable
en la vida humana. Desde el nacimiento hasta la muerte, cada momento vivido y
cada accion realizada contribuyen a la acumulacion de experiencias. Estas
pueden ser tanto positivas como negativas, y su influencia se extiende desde la
esfera personal hasta la profesional, enriqueciendo nuestra vision del mundo y

afectando nuestras elecciones y relaciones(28).

Satisfaccion laboral: es una percepcion estudiada especialmente por tres
disciplinas: la psicologia, recursos humanos y la economia. la satisfaccion
laboral en el area de trabajo es ampliamente determinada por la interaccion entre
el personal y las caracteristicas del ambiente. La satisfaccion intrinseca se refiere
a la naturaleza de las tareas del puesto, asi como a la percepcion de las personas
respecto del trabajo que realizan. La satisfaccion extrinseca se relaciona con
otros aspectos de la situacion de trabajo, como las prestaciones y el salario. Para
Chiavenato (1999), la satisfaccion laboral esta intimamente ligada con el clima

organizacional de la empresa y al desempefio laboral. Es decir, con los niveles
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de satisfaccion del empleado. La relevancia de estos temas para la psicologia
organizacional y para las empresas radica en comprender que el comportamiento
de las personas, es decir su desempefio, es un fendmeno psicolégico que

determina la productividad(29).

2.3. Formulacién de la hipotesis

2.3.1. Hipotesis general
- H1: Existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral
en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.
- HO: No existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio

laboral en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

2.3.2. Hipotesis especifica

- Hipotesis especifica 1:
H1: Existe relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral,
en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

- Hipdtesis especifica 2:
H2: Existe relacién entre la realizacién personal y el desempefio laboral,
en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

- Hipotesis especifica 3:
H3: Existe relacién entre el agotamiento emocional y el desempefio

laboral, en los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.
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CAPITULO I1l: METODOLOGIA

3.1 Meétodo de la investigacion

Gbmez, el método deductivo consiste en la totalidad de reglas y procesos, con cuya
ayuda es posible deducir conclusiones finales a partir de enunciados supuestos llamados
premisas si de una hipotesis se sigue una consecuencia y esa hipotesis se da, entonces,
necesariamente, se da la consecuencia (30).

Del mismo modo, segin Sampieri, el enfoque cuantitativo se fundamenta en un
esquema deductivo y logico que busca formular preguntas de investigacion e hipotesis
para posteriormente probarlas.(21)

En estudio se empled el método hipotético deductivo, que va de lo general a lo

especifico.
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Enfoque de la investigacion

Hernandez, Fernandez y Baptista, sefialan los siguientes aspectos respecto a la
recoleccion de los datos desde el enfoque cuantitativo de investigacion: La recoleccion
se basa en instrumentos estandarizados, los datos se obtienen por observacion, medicion
y documentacion de mediciones y se utilizan instrumentos que han demostrado ser
validos y confiables en estudios previos 0 se generan nuevos basados en la revision de
la literatura y se prueban y ajustan.(21)

Tomando en consideracion lo indicado, el proyecto tuvo un enfoque Cuantitativo.

Tipo de la investigacion

Segln Jiménez, el presente estudio es Aplicado porque se van a utilizar los
conocimientos existentes para encontrar soluciones concretas a problemas. Por su
secuencia temporal es transversal, ya que la variable de interés se mide una sola vez.
Por el nivel de analisis correlacional y por el inicio del estudio en relacion con la

cronologia de los hechos fue prospectiva. (31)

3.4 Disefio de la investigacion

El disefio del estudio se muestra en la figura 1, segin la clasificacion de Argimon y
Jiménez (2013), se corresponde con un estudio descriptivo transversal, no

experimental.
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Donde:

M : Muestra

O1 : Medicidn del nivel de estrés

02 : Medicidn del desempefio laboral

r : Correlacion entre variables (Rho de Spearman)
3.5 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estuvo conformada por los trabajadores de salud de la clinica San Pablo
de Cuzco (100 trabajadores),

Muestra

Considerando que en la clinica San Pablo de Cuzco se trabaja bajo roster atipico, la
encuesta se realizd en distintos turnos de trabajo, considerando el roaster atipico de los
trabajadores. Incluye al personal de nivel gerencial, supervisores, administrativo y
asistencial de salud y salud ocupacional. Por lo cual la muestra incluyo a toda la

poblacién de la institucion, seleccionandose de acuerdo con los siguientes criterios.

Criterios de seleccién

Criterios de inclusion
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e Se consider6 a todo el personal que labora en la organizacion, tomando en
cuenta que el desempefio de su trabajo desde su puesto genera un impacto en los
resultados finales.

e Atodo el personal de ambas guardias de medicina, salud ocupacional e higiene.

Criterios de exclusion

e No se considerd ninguna exclusion para el levantamiento de informacion,

tomando en cuenta que, el desempefio laboral en la gestion propia de la empresa,

todos los puestos son criticos para el logro de los objetivos.

3.6 Variables y operacionalizacion
Variable 1
1. Estrés laboral
Definicion conceptual: El estrés laboral es una reaccion que se genera ante
determinados estimulos externos, en este caso de un colaborador en su centro de
labor los estimulos externos serian: no disponer de recursos suficientes para
afrontar la problemaética laboral, la presién de las exigencias que se susciten, el
autoritarismo del jefe, la falta de respeto de los colegas, la monotonia en dichas

tareas, la sobrecarga de actividades etc. (32)

Lazarus & Folkman, mencionan, en la teoria transaccional del estrés y procesos
cognitivos, que el estrés representa un problema en gran medida individual, tanto
en el ambito psicolégico como fisiologico, y un problema colectivo, dada la
interrelacion de los humanos en la sociedad. El fundamento de la teoria, es que

a pesar de que las personas comparten exigencias similares, éstas se traducen
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como estresores para el individuo de acuerdo a su particular con la evaluacion

cognitiva.(18).

Selye define, en la teoria la respuesta adaptativa del organismo ante los diversos
estresores, el estrés es una reaccion fisioldgica del organismo ante una situacion
que se percibe como amenazante 0 con una excesiva demanda. y, por tanto,
podemos decir que depende, por un lado, de las demandas del medio tanto

externo como interno, y por otro de la persona.(19)

En el &mbito de trabajo, el estrés es comun entre los trabajadores; segun la
“Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en el 2021, la causa méas importante
de interferencia laboral fue el estrés”. El cual englobd acciones, que actuaron
sobre la persona y reaccion genera respuesta fisioldgica y psicologica o quizas

ambos.(33)

Definicion operacional: Sera medido a través de las 03 categorias del test de
burnout como son: agotamiento emocional, despersonalizacién y realizacién
personal; calificadas en 03 niveles (Alto, medio y bajo) de acuerdo con las
puntuaciones que resulten luego de la aplicacion del test a cada uno de los

trabajadores.
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Variable 2
1. Desempeiio laboral
Definicion conceptual: el desempefio laboral, define el rendimiento laboral,
quiere decir la capacidad del colaborador para realizar sus tareas asignadas de
acuerdo con su puesto de trabajo, ya sea en menos tiempo, con menor esfuerzo y

de calidad, Robin (34)

Taylor(35) sostiene en la teoria cientifica de la administracion, que el motivador
primario de los trabajadores era el dinero, por lo que la productividad y eficiencia
podian aumentar si el pago se relacionaba con metas de produccién. Por lo tanto,
el desempefio laboral se relaciona con la motivacion que ejerce la empresa con
el trabajador y a la vez ayuda a incrementar la productividad y eficiencia de los
trabajadores obteniendo asi, el objetivo y éxito de la empresa.

Un concepto adicional del “desempefio laboral” viene a ser la manera como las
personas de una organizacion laboran activamente, a fin de lograr sus objetivos

generales, sometidos a las normas principales ya instituidos por la entidad.(36).

Definicion operacional. - en base al instrumento aplicado se medira la dimension nivel
de desempefio en sus 3 categorias: relaciones interpersonales, experiencia y satisfaccion

laboral; dividido como alto, medio o bajo.
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Variables Definicion conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores Escala de Escala de
medicion valores
ESTRES Reaccion que se genera ante | Cuestionario con 22 item Cansancio emocional Cantidad  de | Ordinal - Bajo
determinados estimulos externos, | que permiten evaluar la (mas de 26 puntos) horas de | /Escala Likert | -  Moderado
en este caso de un colaborador en | presencia de Estrés y descanso. - Alto
su centro de labor los estimulos | determinar el nivel del Despersonalizacion (més % de
externos serian: no disponer de | mismo en cada de una de de 9 puntos) cumplimiento
recursos suficientes para afrontar | las dimensiones de las tareas
la problematica laboral, la Realizacion personal encomendadas
presion de las exigencias que se (menos de 34 puntos)
susciten, el autoritarismo del jefe,
la falta de respeto de los colegas,
la monotonia en dichas tareas, la
sobrecarga de actividades etc.
Hoyo (32)
DESEMPENO | Define el rendimiento laboral, | Cuestionario para medir Nivel de | Ordinal/Escala | -  Nunca (1)
LABORAL quiere decir la capacidad del | el desempefio laboral Relaciones productividad | Likert - Casi nunca
colaborador para realizar sus | dentro del puesto de interpersonales Eficiencia (2
tareas asignadas de acuerdo con | trabajo Experiencia dentro del - Aveces (3)
su puesto de trabajo, ya sea en Satisfaccion laboral trabajo - Casi
menos  tiempo, con  menor Calidad  del siempre (4)
esfuerzo y de calidad (Robbins y trabajo - Siempre (5)

Judge) (37)
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.6.1.

3.6.2.

Técnica

Para completar con el objetivo del proyecto, se aplicé la técnica de “encuesta”, a
través de la cual se recopilara la informacién siguiendo las pautas que permitan
la elaboracion de dicho constructo, siendo necesaria su posterior validez y

confiabilidad (Avila, Gonzélez y Licea), (38).

Los instrumentos de medicion tanto para las variables Estrés y Desempefio
Laboral, seran semiautomatizadas a través del Formulario de Google, el mismo
que permitira recopilar la informacion en linea y luego evaluar los resultados
obtenidos mediante calculo internos en la hoja del Sistema Excel y el software

SPSS.

Descripcion de instrumentos

Los instrumentos aplicados son:

- Test de Burnout o cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI), esta
constituido por 22 items sobre los sentimientos y actitudes del
profesional en su trabajo. Su funcion es medir el desgaste profesional.
Este test pretende medir la frecuencia y la intensidad con la que se sufre
el Burnout.

- Cuestionario de Medicion de desempefio, a través de las 20 preguntas y

los 05 niveles de calificacion permitira evaluar y determinar en su
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conjunto el impacto que puede generar el estrés en el desempefio laboral
de los trabajadores, evaluados bajo la escala de Likert.

Esta herramienta son instrumentos psicométricos y se caracterizan
porque el encuestado debe registrar su acuerdo o desacuerdo de forma
estratificada, de mas a menos o viceversa, teniendo como punto central
la alternativa “A veces”, con alguna situacion que el cuestionario expone

(Matas, 2018; Mircioiu y Atkinson, 2017).

Ficha técnica de instrumente 1: Test de Burnout

Aspecto Detalle
Poblacion Trabajadores de la Clinica San Pablo — Cusco
Tiempo No tiene tiempo de expiracion, se utiliza en los test proyectivos de psicologia
Los trabajadores completaron el formulario en su horario de descanso, previa aprobacién
Momento L o
y coordinacion con el medico jefe de la empresa.
Lugar Clinica San Pablo — Cusco (campamento minero)
Validez Validado por estudiantes de medicina de la Universidad Ricardo Palma: MBI-URPMSS
Fiabilidad Prueba de esferecidad de Barlett de 1007.5 (p<0.000)

Alfa de Cronbach = 0.794

Tiempo de llenado | Aproximadamente 10 minutos.

Numero de items 22 items.

Agotamiento, puntuacién maxima 54
Dimensiones Despersonalizacién, puntuacion méxima 30
Realizacion personal, puntuacién maxima 48

0 = Nunca

1= Pocas veces al afio 0 menos

2= Una vez al mes 0 menos

3= Unas pocas veces al mes

4= Una vez a la semana

5= Unas pocas veces a la semana

6= todos los dias

Cansancio emocional (1-—2-3—-6—8-13—-14-16-20)
Baremo Desperzonalizacion (5—10—11-15-22)
Realizacion personal (4—7-9-12—-17-18—19-21)

Alternativas de
respuesta
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Ficha técnica 2: Cuestionario de medicion de desempefio

Aspecto Detalle
Poblacion Trabajadores de la Clinica San Pablo — Cusco
Tiempo No refiere tiempo de caducidad
Los trabajadores completaron el formulario en su horario de descanso, previa
Momento p S .
aprobacién y coordinacién con el medico jefe de la empresa.
Lugar Clinica San Pablo — Cusco (campamento minero)
Validez Validado por un grupo de expertos, tesis Patricia, V. (2022)
Fiabilidad Alfa de Cronbach = 0.904
Tiempo de llenado | Aproximadamente 10 minutos.
NuUmero de items 22 items.
Relaciones interpersonales
Dimensiones Experiencia
Satisfaccion laboral
1= Nunca
Alternativas de 2_: Casi nunca
respuesta 3= A veces
4= Casi siempre
5= Siempre

3.6.3. Validacién

Para el test de burnout, este fue adaptado y validado inicialmente en estudiantes
de medicina de la Universidad Ricardo Palma: MBI-URPMSS relne las
propiedades psicométricas para ser considerado un instrumento Util, valido y
fiable para la determinacion del Burnout académico, la prueba fue realizada en
223 estudiantes de la Facultad de Medicina Humana de la Universidad Ricardo
Palma, en el periodo noviembre a diciembre del afio 2016. La prevalencia de
Burnout académico encontrada fue 28,25% (63); La prueba de adecuacion de
Kaiser-Meyer Olkin tuvo un resultado de 0.813 y la prueba de esfericidad de
Barlett de 1007.5 (p<0.000). Se calcul6 la varianza acumulada explicada por 3
factores fue de 55.4%. El instrumento obtuvo un coeficiente Alfa de Cronbach=
0,794, con correlaciones entre los items, Agotamiento Emocional (o= ,855),

Cinismo (0=0,623) y Eficacia Académica (o= 0,744), (Lucy, E. at, 2019).
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El instrumento “Estrés y desempefio laboral en trabajadores del centro de salud
Progreso — Chimbote, 2022, Ivancevich y Matteson (1989), fue validada por un
equipo de expertos, quienes dieron por validez el instrumento para su aplicacion

en el informe de tesis desarrollado por Patricia, V. (2022).

Confiabilidad
Ambos instrumentos fueron debidamente validados por lo que la confiabilidad
obtenida permite continuar con el Proyecto de Tesis y asegurar el cumplimiento

que se persigue.

La escala de medicion Cronbach, es una medida de consistencia interna de un

conjunto de datos, que se miden en escala de datos de 0 a 1:

- 0, indica que no hay consistencia interna (los items no estan relacionados
entre si).
- 1, indica consistencia interna perfecta (los items estan perfectamente

relacionados).

Del mismo modo, debemos tener en cuenta los siguente rangos de medicion:

- < 0.5: Consistencia interna baja (poco confiable).
- 0.5 - 0.7: Consistencia interna moderada (aceptable en algunos
contextos).

- 0.7 - 0.9: Alta consistencia interna (buena confiabilidad).



38

- > 0.9: Consistencia interna muy alta (pero podria indicar redundancia

entre items).

Resultados de las variables:

Variable Resultado Comentario

Estrés 0.876 Alta consistencia interna

Desempefio laboral 0.904 Consistencia interna muy
alta

3.8 Procesamiento y andlisis de datos
El procesamiento y anélisis de datos para este estudio se dividio en una serie de fases
disefiadas para asegurar una evaluacion estricta y detallada de la relacion que existe entre
el estrés y el nivel de desempefio en el trabajo, del persobal de la Clinica San Pablo en

cusco. Para tal efecto se desarrollaron los siguientes pasos:

Paso 1: limpieza de datos. Tras la recoleccion de datos mediante los cuestionarios
(disefiados en un FORM de Google), se revisaran y eliminaran datos incorrectos,
identificando y corrigiendo posibles errores o inconsistencias, tales como respuestas
incompletas o atipicas, para asegurar que la base de datos sea precisa y confiable para el
analisis. Luego, se llevard a cabo la codificacion y entrada de datos. Los datos
recopilados fueron codificados y digitalizados en un software estadistico (SPSS),
asignando valores numéricos a las respuestas de la escala de Likert para facilitar su

analisis cuantitativo.

Siguiente paso, se realizara un analisis descriptivo de las variables, incluyendo medidas

de tendencia central (media, mediana) y dispersion (desviacion estandar, rango), con el



3.9

39

fin de obtener un panorama general de las caracteristicas de la muestra y las principales

tendencias en los datos.

Para examinar la relacion entre el nivel de estrés y calidad del desempefio laboral, se
aplicard el coeficiente de correlacion de Pearson o Spearman, dependiendo de la
normalidad de los datos. Estos resultados nos permitieron identifcar si existe relacion

entre estas variables establecidas

Por altimo, los resultados de las pruebas estadisticas se interpretaran en el contexto del
estudio, evaluando la significancia estadistica (p-valor) y la relevancia practica de los
hallazgos (tamafio del efecto), para determinar la naturaleza de la relacion entre el estrés
y el nivel de desempefio de los trabajadores. Esta forma de analisis permitira obtener una
comprension concisa de como el desempefio de los trabajadores se ve afectado por el
nivel de estrés, dentro del puesto de trabajo, afectando o no, en gran medida el desarrollo
personal de cada uno de los colaboradores y por ende los objetivos trazados por la

organizacion.

Aspectos éticos
Se siguieron rigurosamente las pautas éticas establecidas por la Universidad Privada
Norbert Wiener. Esto implica garantizar la confidencialidad y privacidad de los datos de
los participantes, obteniendo su consentimiento informado antes de la recopilacion de
datos, y asegurando que estén plenamente conscientes de los objetivos del estudio, asi
como de su derecho a retirarse en cualquier momento sin ninguna consecuencia negativa.

Ademas, se manejara con sumo cuidado la sensibilidad de la informacion personal, y se
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tomarén todas las precauciones para que los datos sean utilizados exclusivamente con
fines de investigacion. Todas las etapas del estudio serén revisadas y aprobadas por el
comité de ética de la Universidad, asegurando que el estudio cumpla con los estdndares
éticos internacionales para la investigacion con seres humanos, respetando la dignidad,

derechos y bienestar de los participantes.

Para el desarrollo de este trabajo, se aplico los siguientes principios:

Principio de Autonomia

Se garabtizara el el respeto a las decisiones, respuestas y la participacion libre de los
trabajadores. Se informd el propoésito de la investigacion y la impotancia de aporte,

asegurandose de obtener su consentimiento informado.
Principio de Beneficencia

Se notifico a los trabajadores de la clinica San Pablo, acerca de las ventajas que podria
ofrecer este estudio. El objetivo es determinar la relacion entre el estrés y el desempefio

laboral y establecer los beneficios potenciales que se desprendan de estes estudio.

Principio de No Maleficencia

A cada participante se informé que sus identidades no serian divulgadas y que no

enfrentarian ninguln riesgo relacionado con la investigacion.

Principio de Justicia

Se brind6 un trato respetuoso y empatico a todo participante, asegurandose de respetar

sus decisiones y respuestas aportadas.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Resultados

Se muestra la distribucion de un grupo de trabajadores (encuestados) del area de salud, compuesto

por 100 personas, clasificadas segin edad y sexo (femenino y masculino).

Tabla 1. Distribucién de la muestra

Edad /Sexo Femenino Masculino Total
Entre 18 y 25 afios 0 3 3
Entre 26 y 30 afios 9 1 10
Entre 26 y 40 afios 17 10 27
Entre 31y 35 afios 28 7 35
Mas de 41 afios 19 6 25
Total 73 27 100

En la tabla 1, se observa que el 60% (60/100) de los trabajadores encuestados en la clinica San

Pablo de Cusco estan entre la edad de 31 a més afios. Es importante mencionar que se observa un

predominio del sexo femenino que representa el 73% (73/100) del total de trabajadores

encuestados
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4.1.1. Andlisis descriptivo de resultados

Tabla 2: Evaluacion de estrés

Categoria Frecuencia Porcentaje Poe(,:ejntaje Porcentaje

valido acumulado
Nunca 2 2,0 2,0 2,0
Pocas veces al afio 0 menos 7 7,0 7,0 9,0
Una vez al mes 0 menos 29 29,0 29,0 38,0
Unas pocas veces al mes 42 42,0 42,0 80,0
Una vez a la semana 16 16,0 16,0 96,0
Pocas veces a la semana 3 3,0 3,0 99,0
Todos los dias 1 1,0 1,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Origen: Fuente propia

En la tabla 2 observamos que el 80% de los trabajadores experimenta algun nivel de estrés laboral
al menos unas pocas veces al mes, lo cual significa que el estrés afecta el entorno laboral, no todos
lo experimentan de manera cronica o diaria; por otro lado, podemos referir que un 1% enfrenta
estrés diario, situacion que requiere atencidn especial de modo que permita evitar posibles
problemas de salud o bajo rendimiento asociado a estrés cronico.

El impacto en el desempefio laboral sugiere que, aunque el estrés es frecuente, solo una reducida
proporcién de los trabajadores podria estar sufriendo niveles altos que afecten negativamente su
rendimiento; sin embargo, se debe monitorear el grupo que experimenta estrés con mayor
frecuencia, puesto que podrian ser mas vulnerables a desarrollar agotamiento o "burnout". Aunque
la mayoria no enfrenta estrés de manera crénica, si existe una exposicion constante que puede

afectar su desempefio a largo plazo.

Queda claro que la presencia de estres en los trabajadores es alta, y aunque no todos enfrentan un
nivel de estrés extremo, es importante implementar medidas preventivas para gestionarlo y
proteger el bienestar y rendimiento de los trabajadores, especialmente en los casos donde el estrés

es mas recurrente.
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Tabla 3: Evaluacion del desempefio

Categoria Frecuencia Porcentaje Poege_ntaje Porcentaje
valido acumulado

NUNCA 3 3,0 3,0 3,0

CASI NUNCA 9 9,0 9,0 12,0

A VECES 27 27,0 27,0 39,0

CASI SIEMPRE 41 41,0 41,0 80,0

SIEMPRE 20 20,0 20,0 100,0

Total 100 100,0 100,0

Origen: Fuente propia

Los resultados obtenidos revelan que 61% de los trabajadores (41% + 20%) tienen un desempefio
laboral consistente, este es un indicador positivo. Sin embargo, un 30% (27% que "a veces" y 3%
gue "nunca” o "casi hunca") muestra variaciones en su productividad; en un tiempo determinado

podria reflejar problemas de motivacion, capacitacion insuficiente, estrés o factores externos.

Aquellos que tienen un desempefio alto o excelente (el 61%) esta contribuyendo significativamente
a los objetivos laborales, mientras que el 39% restante podria representar una oportunidad para
mejorar la productividad a través de programas de capacitacion, motivacion, y evaluacion de

factores externos como el estrés, que puede influir negativamente en el desempefio.

El 39% de los empleados tiene un desempefio intermedio o bajo, esto puede generar una reduccion
en la eficiencia, productividad y satisfaccion laboral. Para controlar estos efectos, se debe
identificar las causas del bajo rendimiento (por ejemplo: falta de capacitacion, sobrecarga de
trabajo, problemas de salud o estrés, entre otros) y disefiar estrategias correctivas, como programas

de capacitacion, gestion del estrés y mejora del clima laboral.



44

Tabla 4. Relacion entre el Estrés y la dimension 01(Realizacion personal) de la varibale

desempefio laboral

Pocas U Unas Una Pocas
na vez
Nunca veces al al mes o pocas veza  Vecesa Tod(_)s
afio o veces al la la los dias
menos
menos mes semana Ssemana
Nunca 0,0% 14,3% 3,4% 4,8% 6,3% 0,0% 0,0%
Casi nunca 0,0% 0,0% 13,8% 14,3% 6,3% 33,3% 0,0%
A veces 50,0% 14,3% 3,4% 0,0% 18,8%  33,3% 0,0%
Casi siempre 50,0% 28,6% 27,6% 11,9% 43,8% 33,3% 100,0%
Siempre 0,0% 42,9% 51,7% 69,0% 25,0% 0,0% 0,0%

Origen: Fuente propia

En la tabla 4 observamos que el estrés claramente impacta en la dimension de relacion
interpersonal del desempefio laboral. Mientras que los trabajadores que experimentan estrés con
moderada frecuencia pueden mantener buenas relaciones laborales (sobre todo en niveles de "una
vez al mes" o "unas pocas veces al mes"), el aumento en la frecuencia del estrés, como lo muestran

aquellos que sienten estrés "una vez a la semana" o "todos los dias", se asocia con una disminucion

notable en la calidad de las relaciones interpersonales.

Los niveles crénicos de estrés parecen tener un efecto directo sobre las relaciones laborales, lo que
puede generar un ambiente de trabajo menos colaborativo y eficiente. Esto sugiere que la gestion

del estrés es clave no solo para la productividad, sino también para el bienestar y la interaccion

social en el entorno de trabajo.
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Tabla 5. Relacion entre el Estrés y la dimension 02 (experiencia laboral) de la varibale desempefio

laboral

Pocas Unas Una Pocas
Una vez
veces al pocas veza vecesa Todos
Nunca N al mes o -
afio o veces al la la los dias
menos
menos mes semana Ssemana
Nunca 0,0% 0,0% 6,9% 4,8% 6,3% 0,0% 0,0%
Casi nunca 0,0% 0,0% 17,2% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
A veces 50,0% 42,9% 13,8% 28,6% 31,3% 66,7% 50,0%
Casi siempre 0,0% 0,0% 17,2% 31,0% 18,8% 0,0% 0,0%
Siempre 50,0% 57,1% 44,8% 35,7% 43,8% 33,3% 50,0%

Origen: Fuente propia

El estrés genera un impacto negativo en la experiencia profesional de los empleados, como lo

demuestra el alto porcentaje de trabajadores que indican un desempefio bajo o intermedio.

En el caso del estrés moderado es manejable por muchos trabajadores, ya que los que experimentan
estrés "una vez al mes o0 menos" y "unas pocas veces al mes" mantienen un porcentaje
relativamente alto de desempefio profesional "siempre" o "casi siempre", lo que sugiere que estos

niveles de estrés no afectan gravemente su rendimiento.

Para el caso de estrés cronico es especialmente perjudicial, ya que ningun trabajador que lo
experimenta reporta tener un alto nivel de experiencia profesional, lo que muestra la necesidad de

intervenciones para reducir el estrés crénico en el lugar de trabajo.

La relacion entre estrés y desempefio laboral en términos de experiencia profesional indica que la
gestion del estrés es clave para mantener altos niveles de desempefio. Mientras que el estrées
moderado o bajo puede ser tolerado sin que haya una gran disminucion en la calidad laboral, el
estres frecuente y cronico requiere atencion inmediata para evitar impactos graves en la

experiencia profesional y, por tanto, en el desempefio general de los empleados.
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Cuando el estrés es mas frecuente, los efectos son méas negativos: En el grupo que experimenta
estres una vez a la semana, el 43.8% reporta un alto nivel de desempefio, aquellos que
experimentan estrés pocas veces a la semana reportan un 66.7% en la categoria de desempefio
intermedio, esto sugiere que el estrés recurrente afecta la consistencia en el desempefio y determina

la capacidad de los trabajadores para mantener altos niveles de experiencia profesional.

Tabla 6. Relacion entre el Estrés y la dimensién 03 (satisfaccion laboral) de la varibale

desempefio laboral

Pocas Unas Una Pocas
Una vez
veces al pocas veza vecesa Todos
Nunca ~ al mes o :
afio o veces al la la los dias
menos
menos mes semana semana
Nunca 0,0% 0,0% 3,4% 11,9% 12,5% 0,0% 0,0%
Casi nunca 0,0% 14,3% 3,4% 4,8% 18,8% 33,3% 0,0%
A veces 100,0% 57,1% 48,3% 45.2% 37,5% 33,3% 100,0%
Casi siempre 0,0% 14,3% 13,8% 16,7% 18,8% 0,0% 0,0%
Siempre 0,0% 14,3% 31,0% 21,4% 12,5% 33,3% 0,0%

Origen: Fuente propia

En el caso de pocas veces al afio 0 menos, un 57.1% de los trabajadores refieren que a veces sienten
satisfaccion personal, y un 14.3% indican que siempre estan satisfechos con su trabajo. En el caso
que experimentan estrés una vez al mes o menos, un 48.3% reporta que a veces experimentan
satisfaccion laboral, mientras que un 31% dice que siempre estan satisfechos; solo un 37.5% de
los trabajadores reporta sentirse a veces satisfechos, mientras que el 18.8% se siente casi siempre
satisfecho y el 12.5% reporta estar siempre satisfecho. Esto nos muestra que el estrés disminuye

la satisfaccion personal, afectando negativamente el desempefio laboral, ya que los trabajadores
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no pueden mantener un estado constante de satisfaccion, generando fluctuaciones en su

rendimiento.

Los trabajadores que experimentan estrés todos los dias, el 100% reporta sentirse a veces
satisfechos, pero ninguno de ellos indica estar casi siempre o siempre satisfecho con su trabajo, el
estres tiene un efecto directo y proporcional en la satisfaccion personal y, por ende, en el
desempefio laboral. Los niveles bajos 0 moderados de estrés permiten mantener niveles aceptables
de satisfaccion y desempefio, pero a medida que el estrés aumenta en frecuencia e intensidad, la
satisfaccion laboral disminuye, afectando negativamente la capacidad para desempefiarse bien. El
estrés cronico es el mas dafiino, ya que elimina casi por completo la satisfaccion personal, lo que
resulta en un desempefio consistentemente bajo. Por esta razon, para gestionar el estrés es necesario

mantener altos niveles de satisfaccion personal y un buen desempefio laboral en los empleados.

Tabla 7. Relacion entre el Desempefio laboral y la dimension 01 (cansancio emocional) de la

varibale estrés

Casi Casi

Categoria Nunca A veces . Siempre
nunca siempre
Nunca 0,0% 3,7% 20,4% 51,9% 0,0%
Pocas veces al afio 0 menos 4,5% 9,1% 31,8% 31,8% 0,0%
Una vez al mes o menos 0,0% 23,1% 23,1% 46,2% 0,0%
Unas pocas veces al mes 0,0% 25,0% 75,0% 0,0% 0,0%
Una vez a la semana 40,0% 20,0% 20,0% 0,0% 0,0%
Pocas veces a la semana 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
Todos los dias 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%

Origen: Fuente propia

El 51.9% de trabajadores refiere que casi siempre tienen un buen desempefio laboral, mientras que
el 24.1% reporta tener un desempefio laboral siempre. En el grupo que experimenta cansancio
emocional una vez al mes 0 menos, un 46.2% reporta un desempefio casi siempre bueno, aunque

un 23.1% indica que su desempefio es solo a veces Bueno; en niveles moderados de cansancio
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emocional, observamos una disminucién en el desempefio laboral. Los empleados que
experimentan este nivel de cansancio tienen mas dificultades para mantener un buen rendimiento,

lo que puede traducirse en un impacto negativo en su productividad y efectividad general.

El cansancio emocional alto afecta profundamente el desempefio laboral, generando que los
trabajadores no pueden mantener un desempefio laboral consistente, ya que el agotamiento
emocional les impide funcionar de manera eficiente y efectiva en el trabajo. El cansancio
emocional es una dimensién critica del burnout que afecta directamente el desempefio laboral, los
resultados muestran que cuanto mas frecuente y alto es el nivel de cansancio emocional, peor es
el desemperfio laboral de los empleados; esto tiene un impacto severo. En los trabajadores que
experimentan altos niveles de cansancio emocional, ya sea de forma semanal o diaria, tienen
dificultades para mantener un buen desempefio y, en algunos casos, reportan que nunca logran un

buen rendimiento.

Tabla 8: Relacion entre el Desempefio laboral y la dimension 02 (despersonalizacion) de la

varibale estrés

Casi Casi

Categoria Nunca A veces . Siempre
nunca siempre
Nunca 0,0% 6,5% 19,6% 41,3% 0,0%
Pocas veces al afio 0 menos 0,0% 10,3% 34,5% 41,4% 0,0%
Una vez al mes o menos 0,0% 20,0% 30,0% 50,0% 0,0%
Unas pocas veces al mes 22,2% 0,0% 33,3% 44,4% 0,0%
Una vez a la semana 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0%
Pocas veces a la semana 33,3% 0,0% 33,3% 0,0% 0,0%
Todos los dias 0,0% 33,3% 33,3% 33,3% 0,0%

Origen: Fuente propia
Un 0.0% de los trabajadores reporta un desempefio en la categoria “NUNCA”, indicando que la

despersonalizacion no esta presente en sus actividades laborales; mientras que, un 34.5% de los

trabajadores se sittia en la categoria “A VECES”, esto sugiere una ligera despersonalizacion que
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no necesariamente afecta el desempefio laboral, aunque puede ser un indicativo de problemas a

futuro.

El 50.0% de trabajadores en la categoria “CASI SIEMPRE” y un 30.0% en “A VECES” sugieren
que los trabajadores con despersonalizacion pueden mantener niveles aceptables de desempefio a
pesar de experimentar episodios ocasionales, el 33.3% en las categorias “A VECES”, “CASI
SIEMPRE” y “CASI NUNCA” implica que los trabajadores que experimentan despersonalizacion
frecuente enfrentan serias dificultades para mantener su desempefio laboral. Cuando los
trabajadores experimentan despersonalizacion, tienden a desconectarse emocionalmente de su
trabajo y de sus comparieros, esto puede llevar a una disminucion en la motivacion y un aumento
en los errores laborales, la despersonalizacion en si, es un indicador de agotamiento emocional y
estrés que tiene un efecto notablemente negativo en el desempefio laboral. Aquellos que
experimentan esta desconexion emocional disminuyen su rendimiento mostrando niveles de

motivacion y compromiso reducidos.

Tabla 9: Relacion entre el Desempefio laboral y la dimension 03 (realizacién personal) de la

varibale estrés

Categoria Nunca Casi A veces .CaS' Siempre
nunca siempre

Nunca 0,0% 0,0% 0,0% 100,0% 0,0%
Pocas veces al afio 0 menos 0,0% 0,0% 100,0% 0,0% 0,0%
Una vez al mes 0 menos 20,0% 0,0% 0,0% 40,0% 0,0%
Unas pocas veces al mes 12,5% 12,5% 25,0% 37,5% 0,0%
Una vez a la semana 5,6% 27,8% 27,8% 27,8% 0,0%
Pocas veces a la semana 0,0% 9,1% 36,4% 31,8% 0,0%
Todos los dias 0,0% 2,2% 24,4% 51,1% 0,0%

Origen: Fuente propia
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En base a la catgeoria “Casi siempre”, el 100% de los trabajadores refieren que no sienten
realizacion en su trabajo; es decir, pueden seguir cumpliendo sus obligaciones, aunque no se debe
subestimar el riesgo de un eventual agotamiento; mientras que, el 100% de los trabajadores en la
categoria “A VECES”, sugiere que la falta de realizacién puede ser tolerada temporalmente, pero
puede limitar el desarrollo personal a largo plazo. Un 37.5% se sittia en “CASI SIEMPRE” y el
25% en “A VECES”, esto indica que una realizacion moderada puede estar asociada con un
desempefio aceptable; un 51.1% de los trabajadores que sienten una realizacion constante se
agrupan en “CASI SIEMPRE”, sugiriendo que la realizacion personal diaria se asocia fuertemente

con un buen desempefio laboral.

Podemos asumir que la realizacion personal frecuente es clave para mantener la motivacion y un
rendimiento efectivo. Los trabajadores que experimentan altos niveles de realizacidén personal
tienden a estar mas satisfechos con su trabajo, esto se traduce en un mayor compromiso y
motivacion, reflejandose en su desempefio laboral; la realizacion personal es un factor crucial que
impacta directamente el desempefio laboral. Aquellos trabajadores que experimentan altos niveles
de realizacion tienden a rendir mejor, mientras que la falta de esta puede llevar a un bajo

rendimiento y a dificultades en el desarrollo personal y profesional
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4.1.2. Prueba de hip6tesis

Tabla 10. Hipotesis 1: Existe relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral, en los

trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

Intervalo de confianza al
95%

Diferencia de Limite Limite
DESPERSONALIZACION medias Error estandar Sig. inferior superior

BAJO 4,920* 1,847 ,024 ,52 9,32
5,520* 2,199 ,036 ,29 10,75
MEDIO -4,920* 1,847 ,024 -9,32 -,52
,600 2,666 972 -5,75 6,95
ALTO -5,520* 2,199 ,036 -10,75 -,29
-,600 2,666 972 -6,95 5,75

La despersonalizacion genera un impacto en el desempefio laboral. Los empleados con baja
despersonalizacion (menos desapego emocional) tienen un desempefio notablemente mejor.
Reducir la despersonalizacién a través de estrategias que fortalezcan el compromiso emocional y
el bienestar psicoldgico puede mejorar el desempefio laboral. Comparando por niveles, tenemos:
1. Bajo vs. Medio:
o Diferencia de medias: 4.92
o Sig.=0.024 (Significativo).
o Intervalo de confianza: 0.52 a 9.32 (no incluye el 0).
Interpretacion: Un nivel bajo de despersonalizacidn estd asociado a un mejor desempefio
laboral en comparacién con un nivel medio.
2. Bajovs. Alto:
o Diferencia de medias: 5.52

o Sig.=0.036 (Significativo).
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o Intervalo de confianza: 0.29 a 10.75 (no incluye el 0).

Interpretacion: Un nivel bajo de despersonalizacion se asocia a un mejor desempefio

laboral que un nivel alto.

3. Medio vs. Alto:
o Diferencia de medias: —0.6
o Sig.=0.972 (No significativo).
o Intervalo de confianza: —5.75 a 5.75 (incluye el 0)
Reducir la despersonalizacion (por ejemplo, con estrategias de manejo del estrés y apoyo

emocional) podria ser clave para mejorar el desempefio laboral.

Tabla 11. Prueba Tukey, Desperzonalizacion versus desempefio laboral

Desempefio laboral

HSD Tukeya,b
Subconjunto para alfa =
0.05
Despersonalizacion N 1 2

3 10 83,80

2 15 84,40 84,40

1 75 89,32
Sig. ,962 ,081

No hay suficiente evidencia estadistica para confirmar que la despersonalizacion afecta
significativamente el desempefio laboral. Las diferencias en los promedios de desempefio entre los

niveles de despersonalizacion (bajo, medio, alto) no son significativas a nivel a=0.05.
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Tabla 12. Prueba Rho Spearman: Despersonalizacion versus desempefio laboral

Correlaciones
Despersonalizacion  Desempefio

Rho de Spearman Despersonalizacion Coeficiente de correlacion 1,000 -,359**
Sig. (bilateral) : ,000
N 100 100
Desempefio Coeficiente de correlacion ~ -,359** 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 100 100

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

Existe una relacidon negativa y significativa entre la despersonalizacion y el desempefio. Esto
implica que niveles mas altos de despersonalizacion (probablemente como parte de un estado de

agotamiento emocional o sindrome de burnout) estan asociados con un menor desempefio
Coeficiente de correlacion
El coeficiente de correlacion entre despersonalizacion y desempefio es -0,359.

Esto indica una correlacion negativa moderada entre las dos variables. Es decir, a medida que
aumenta la despersonalizacion, el desempefio tiende a disminuir.
Significacion (p):

El valor de significacion bilateral (p=0,000) es menor que 0,010 esto indica que la correlacién es
estadisticamente significativa al nivel del 1%. Esto significa que es muy improbable que la relacion

observada sea producto del azar.
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Tabla 13. Hipdtesis 2: Existe relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral, en los

trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

Diferencia de Intervalo de confianza al 95%

Realizacion personal medias Error estandar Sig. Limite inferior  Limite superior
BAJO -,910 1,925 ,884 -5,49 3,67
-4,232* 1,541 ,019 -7,90 -,56
MEDIO ,910 1,925 ,884 -3,67 5,49
-3,322 1,748 ,144 -7,48 84
ALTO 4,232* 1,541 ,019 ,56 7,90
3,322 1,748 ,144 -,84 7,48

La realizacion personal impacta en el desempefio laboral, pero de manera limitada.

Un nivel alto de realizacion personal mejora significativamente el desempefio laboral en
comparacion con un nivel bajo (p=0.019).
Las diferencias entre niveles bajos-medios y medios-altos no son estadisticamente
significativas. Al comparar por grupo, podemos identificar:
Bajo vs. Medio:

o Diferencia de medias: —0.910

o Significancia: p=0.884 (no significativa).

o Intervalo de confianza: [-5.49,3.67] (incluye el 0).
Interpretacion: No hay evidencia de diferencias significativas en el desempefio laboral
entre niveles bajos y medios de realizacion personal.
Bajo vs. Alto:

o Diferencia de medias: —4.232

o Significancia: p=0.019 (significativa).

o Intervalo de confianza: [-7.90,—0.56] (no incluye el 0).
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Interpretacion: Los niveles bajos de realizacion personal estan asociados a un desempefio
laboral significativamente menor en comparacién con los niveles altos.
e Medio vs. Alto:

o Diferencia de medias: —3.322

o Significancia: p=0.144 (no significativa).

o Intervalo de confianza: [—7.48,0.84] (incluye el 0).
Interpretacion: No hay evidencia estadistica que indique diferencias significativas en el
desempefio laboral entre niveles medios y altos de realizacién personal.
Un nivel alto de realizacion personal mejora significativamente el desempefio en
comparacion con un nivel bajo. Sin embargo, las diferencias entre niveles medios y altos,

0 bajos y medios, no son significativas.

Tabla 14. Prueba Tukey: Realizacion personal versus desempefio laboral

Desempefio Laboral

HSD Tukeya,b

Subconjunto para alfa = 0.05
Realizacion personal N 1 2
Bajo 29 85,69
Medio 20 86,60 86,60
Alto 51 89,92
Sig. ,861 ,143

En base a los datos obtenidos, estos nos proporcionan suficiente evidencia estadistica para afirmar
que la realizacion personal si afecta significativamente el desempefio laboral. Aunque los
promedios sugieren que un nivel alto de realizacion personal podria estar asociado con un mejor

desempefio, las diferencias no son estadisticamente significativas.
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Tabla 15. Prueba Rho Spearman: Realizacion personal versus desempefio laboral

Correlaciones

Realizacion Desempefio

personal Laboral

Rho de Spearman Realizacion Personal ~ Coeficiente de correlacion 1,000 ,294**
Sig. (bilateral) : ,003
N 100 100

Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion ,294%* 1,000

Sig. (bilateral) ,003 :

N 100 100

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

Existe una correlacion positiva y significativa (aunque débil) entre el desempefio y la realizacion,
se puede interpretar que un mejor desempefio podria estar asociado con mayores niveles de
realizacion, aunque otros factores también pueden influir en esta relacion.

Coeficiente de correlacion:

La correlacion entre el Desempefio Laboral y la Realizacion personal es 0,294.

Existe una correlacion positiva pero muy débil débil entre ambas variables. Es decir, a medida
que aumenta el desemperio, tiende a aumentar la realizacion, pero no de manera fuerte.
Significacion (p):

El valor de significaciéon bilateral (p=0,003) es menor que 0,010 lo que significa que la correlacion
es estadisticamente significativa al nivel del 1%. Esto nos da confianza para concluir que la

relacion observada no es debido al azar.
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Tabla 16. Hipotesis 3: Existe relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral, en

los trabajadores de la clinica San Pablo, Cusco 2023.

AGOTAMIENTO Diferencia de

Intervalo de confianza al 95%

EMOCIONAL medias Error estandar Sig. Limite inferior Limite superior
BAJO 2,346 1,771 ,385 -1,87 6,56
6,185* 1,438 ,000 2,76 9,61
MEDIO -2,346 1,771 ,385 -6,56 1,87
3,839 1,913 ,116 - 71 8,39
ALTO -6,185* 1,438 ,000 -9,61 -2,76
-3,839 1,913 ,116 -8,39 71

El agotamiento emocional tiene un impacto significativo en el desempefio laboral, pero solo en

algunos casos. Si comparamos entre niveles de agotamiento emocional:

« Bajo vs. Alto: Existe una diferencia significativa en el desempefio laboral (Sig.=0.000), las

personas con bajo agotamiento emocional tienen un desempefio laboral significativamente

mejor que aquellas con alto agotamiento emocional.

e Bajo vs. Medio: No se observa una diferencia significativa (Sig.=0.385). El desempefio

laboral no cambia de manera notable entre niveles bajos y medios de agotamiento.

o Medio vs. Alto: No hay una diferencia significativa (Sig.=0.116) No se detecta un impacto

claro entre niveles medios y altos.

El agotamiento emocional afecta el desempefio laboral, pero el impacto es mas evidente al

comparar extremos (bajo vs. alto). Es decir, el alto agotamiento emocional reduce

significativamente el desempefio laboral, mientras que las diferencias entre niveles bajos y

medios, 0 medios y altos, no son estadisticamente relevantes.
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Tabla 17. Prueba de Tukey: Agotamiento emocional Vs Desempefio Laboral

DESEMPENO LABORAL

HSD Tukeya,b

AGOTAMIENTO Subconjunto para alfa = 0.05
EMOCIONAL N 1 2
ALTO 31 84,16

MEDIO 17 88,00 88,00
BAJO 52 90,35
Sig. ,071 ,363

Tomando como base los resultados del test HSD de Tukey: podemos indicar que no hay diferencias
estadisticamente significativas entre los niveles de agotamiento emocional (Sig.>0.05) en todas las
comparaciones.
e Especificamente:

o Alto vs. Medio: Sig.=0.071 (no significativa).

o Medio vs. Bajo: Sig.=0.363 (no significativa).
Las diferencias observadas en los promedios de desempefio laboral no son estadisticamente
significativas segun el nivel de confianza del 95%. Por lo tanto, no se puede afirmar con evidencia

estadistica que el agotamiento emocional afecte el desempefio laboral.

Tabla 18. Prueba Rho Spearmen: Agotamiento emocional Vs Desempefio Laboral

AGOTAMIENTO

Correlaciones EMOCIONAL  DESEMPENO
Rho de SV1_D1 (CANSANCIO Coeficiente de correlacion 1,000 -,379™
Spearman EMOCIONAL) Sig. (bilateral) . ,000

N 100 100
SV2 (DESEMPENO) Coeficiente de correlacion -,379™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 100 100

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

e Lacorrelacion entre cansancio emocional y desempefio laboral es de —0.379.
o Esto indica una correlacion negativa moderada: a medida que aumenta el cansancio

emocional, el desempefio laboral tiende a disminuir.

Significancia (p):

o La correlacion tiene una significancia de p<0.001, significa que es estadisticamente

significativa al nivel 0.010 (bilateral).

El cansancio emocional impacta negativamente en el desempefio laboral: los empleados que
experimentan mayores niveles de agotamiento emocional tienden a tener un menor rendimiento

en sus actividades laborales.

4.1.3. Discusion de resultados

A partir de los andlisis estadisticos se evalUa las relaciones existentes entre las dimensiones de la
variable 1 (despersonalizacién, agotamiento emocional y realizacién personal) y la variable 2 en
los trabajadores de la Clinica San Pablo, Cusco 2023. Los resultados obtenidos permiten aceptar
0 rechazar la hipotesis: "Si existe relacion entre el estrés y el desempefio laboral de los
trabajadores".

Los resultados obtenidos de la relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral nos
indica que existe una relacion negativa moderada y significativa (Rho=—0.359, p=0.000), implica
que un mayor nivel de despersonalizacion esta asociado con un menor desempefio. La prueba de
diferencias de medias refiere que los empleados con bajo nivel de despersonalizacion tienen un

desempefio significativamente mejor que aquellos con niveles altos (p<0.05p); sin embargo, los
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analisis en base a la prueba de Tukey sugieren que las diferencias entre los niveles de
despersonalizacion no son significativas a nivel a=0.05. A pesar que se identifica una relacion
negativa significativa entre la despersonalizacion y el desempefio, los promedios de desempefio
segun niveles de despersonalizacion no son consistentemente significativas. Esto puede indicar
que, aunque la despersonalizacion afecta el desempefio, su impacto varia dependiendo de otros

factores.

En cuanto al agotamiento emocional y desempefio laboral, se encontrd una correlacion negativa
moderada (p=—0,379 y rho = -0,379). Esto significa que a niveles mas altos de agotamiento
emocional se genera un desempefio mas bajo. Si comparamos entre niveles extremos (bajo vs. alto)
muestran una diferencia significativa en el desempefio laboral (p=0,000). Por otro lado, es preciso
referir que no se encuentran diferencias relevantes entre niveles bajos y medios, o medios y altos.
El agotamiento emocional reduce el desempefio laboral, pero este efecto es méas claro al comparar
niveles bajos con altos.

Por otro lado, existe una correlacion positiva y significativa entre la realizacion personal y
desempefio laboral (Rho=0.294, p=0.003). Esto indica que los niveles méas altos de realizacion
personal estan asociados con un mejor desempefio, aunque la relacion es débil. Si comparamos a
los trabajadores con alto nivel de realizacion personal, refieren un desempefio significativamente
mayor que aquellos con nivel bajo (p=0.019); las diferencias entre niveles bajos y medios, o
medios y altos, no son estadisticamente significativas. La realizacion personal impacta
positivamente en el desempefio laboral, especialmente cuando se comparan extremos (bajo vs.

alto).
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A nivel global de variables, todas las dimensiones del estrés tienen correlaciones significativas con
el desempefio laboral, por ejemplo: Agotamiento emocional (Rho=—0.379), Despersonalizacion
(Rho=—0.359), y Realizacion personal (Rho=0.294), estadisticamente las relaciones son
significativas (p<0.01). En resumen, podemos afirmar que el estrés laboral, a través de estas
dimensiones, afecta el desempefio laboral de manera negativa (excepto la realizacion personal, que
tiene un efecto positivo).

Los resultados obtenidos en cuanto a la despersonalizacion evidencian que ésta tiene un impacto
negativo significativo en el desempefio laboral, especialmente en niveles bajos en comparacion
con niveles altos 0 medios.

En cuanto a la realizacion personal, si bien existe una relacion positiva significativa, su efecto
sobre el desempefio laboral es limitado y significativo solo entre niveles bajos y altos

Por otro lado, el agotamiento emocional genera una relacion negativa significativa con el
desempefio laboral, aunque el efecto es mas notorio al comparar niveles bajos con altos.

Como conclusion general podemos referir que el estrés afecta el desempefio laboral de los
trabajadores de la Clinica San Pablo, con efectos especificos que varian segun la dimensién del
estrés.

En este sentido la hipétesis propuesta —"En qué medida el estrés afecta el desempefio laboral de
los trabajadores”, se aprueba, puesto que las dimensiones agotamiento emocional y
despersonalizacion generan un impacto negativo significativo en el desempefio laboral,
especialmente en niveles altos; por otro lado, la realizacion personal muestra un efecto positivo

limitado, siendo significativa solo al comparar niveles bajos y altos.
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Al analizar las conclusiones de la investigacion de Lucas, M. (2023) y la primera conclusion a la
cual se llegd, ambos estudios abordan la relacion entre el estrés y el desempefio laboral, aunque
desde perspectivas y contextos distintos. Quispe, N. se enfoca en el impacto de la
despersonalizacion, una dimension del estrés laboral, sobre el desempefio en la Clinica San Pablo,
evidenciando una correlacion negativa moderada (r = -0.359, p < 0.001) entre el desapego
emocional y el rendimiento laboral. Por su parte, Lucas, M. analizo el estrés laboral de manera
méas amplia en el municipio del Canton Montecristi, identificando que afecta la estabilidad
emocional y la productividad, aunque de forma leve.

En ambos estudios coincidimos que el estrés tiene un impacto significativo en el desempefio
laboral, pero difieren en la intensidad y las causas especificas. Mientras que Quispe, N. destaca la
despersonalizacion como un factor critico, Lucas, M. identifica la falta de motivacion, el cansancio
fisico y mental, y problemas tecnoldgicos como factores clave. Ademas, Lucas subraya la ausencia
de estrategias institucionales para mitigar el estrés, lo que podria agravar los efectos a largo plazo,
mientras que Quispe pone énfasis en la necesidad de gestionar la despersonalizacién para mejorar
el rendimiento.

En este caso ambos estudios reforzamos la importancia de abordar el estrés laboral desde una
perspectiva integral, adaptando las estrategias de intervencion a los factores especificos que

afectan a cada contexto laboral.

Por otro, al evaluar y analizar los resultados de la investigacion realizada por Pérez, O. (2023) en
su tesis “Influencia del estrés laboral en el desempefio laboral del personal de la Direccion de
Talento Humano del Hospital de Especialidades de Fuerzas Armadas N° 1” se explora la relacion

entre el estrés laboral y el desempefio laboral; en este caso las conclusiones son divergentes.
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Quispe, N. identifica una correlacion positiva y significativa (r = 0.294, p = 0.003) entre la
realizacion personal, como una dimension del estrés laboral, y el desempefio laboral en el personal
de la Clinica San Pablo. Este resultado sugiere que a mayores niveles de satisfaccion y sentido de
logro personal, el desempefio laboral mejora, aunque con una fuerza moderada. Por otro lado,
Pérez, O. concluye que no existe una relacion directa entre el estrés laboral y el desempefio laboral
en el personal de la Direccion de Talento Humano del Hospital de Especialidades Fuerzas
Armadas, destacando que las variables son independientes, posiblemente debido a la falta de
validez y confiabilidad de los instrumentos de medicion utilizados.

Sin embargo, en ambos estudios existe coincidencia en que la percepcion del estrés y su
afrontamiento varian entre individuos, lo que influye en el impacto sobre el desempefio. Pérez, O.
introduce el concepto de "distrés™ y "eustrés"”, indicando que el efecto del estrés depende de como
es percibido, mientras que Quispe, N. subraya la importancia de la realizacion personal como un
aspecto positivo que mejora el rendimiento laboral. Ademdés, ambos mencionan factores
contextuales que afectan el estrés y el desempefio, como el clima laboral y el respaldo de lideres o
comparieros. Aunque los enfoques y resultados son diferentes, ambos estudios destacan la
necesidad de abordar el estrés laboral considerando factores individuales y contextuales para
fomentar un mejor desempefio laboral.

Al comprar los resultados de la investigacion de Sanchez, N. (2022) en su tesis “ Estrés y
desempefio laboral de los profesionales en un establecimiento de salud de Chiclayo”, coincidimos
en que existe una relacion significativa entre el estrés laboral y el desempefio laboral, aunque se
explora diferentes aspectos de esta interaccion en contextos de atencion en salud. Quispe, N.
destaca que las dimensiones del estrés tienen efectos diferenciados: el agotamiento emocional y la

despersonalizacion afectan negativamente el rendimiento laboral, mientras que la realizacion
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personal influye positivamente, aunque con menor intensidad. Por su parte, Sanchez, N. resalta
que, aunque el 51.7% de los profesionales de salud experimenta niveles medios de estrés con
sintomas fisicos, mentales y emocionales, el 91.7% presenta un alto desempefio laboral, lo que
sugiere que factores como conocimientos técnicos, habilidades interpersonales y capacidad de
adaptacion pueden mitigar parcialmente los efectos adversos del estrés.

En ambos casos subrayamos la importancia de gestionar el estrés laboral para potenciar el
desempefio. Quispe, N. enfatiza en estrategias para reducir los efectos negativos del estrés y
potencien los positivos, mientras que Sanchez, N. muestra como la resiliencia y las competencias
profesionales pueden contrarrestar parcialmente el impacto del estrés en entornos exigentes. Los
hallazgos se complementan al evidenciar que, aunque el estrés laboral tiene efectos adversos
significativos, la gestion adecuada de sus dimensiones y el fortalecimiento de habilidades
individuales y organizacionales pueden minimizar estos impactos y fomentar un desempefio
laboral eficiente en el sector salud.

Basado en los diferentes estudios de investigacion sobre el Estrés y su impacto en el desempefio
laboral, desde diferentes perspectivas y contextos, se resalta la complejidad de esta interaccion.
Pese a las diferencias en enfoques y resultados especificos, todos coinciden en la relevancia del
estrés como un factor que influye significativamente en el rendimiento laboral.

Quispe (N) y Sanchez (N) identifican una relacién significativa entre el estrés laboral y el
desempefio, pero con ciertos matices. Quispe destaca que las dimensiones del estrés afectan de
manera diferenciada: el agotamiento emocional y la despersonalizacion disminuyen el
rendimiento, mientras que la realizacion personal contribuye positivamente, aunque de forma

moderada. Sanchez, por su parte, muestra que, a pesar de niveles medios de estrés, el alto
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desempefio laboral en los profesionales de salud estd asociado con competencias técnicas,
habilidades interpersonales y resiliencia, que mitigan parcialmente los efectos adversos del estrés.
Por su parte, en la investigacion desarrollada por Pérez (O) no encuentra una relacion directa entre
el estrés y el desempefio laboral, posiblemente debido a limitaciones metodoldgicas en los
instrumentos utilizados. Sin embargo, introduce conceptos clave como "distrés” y "eustres”,
destacando la importancia de la percepcion y el afrontamiento individual del estrés en su impacto
laboral.

Lucas (M), al igual que Quispe, enfatiza los efectos negativos del estrés en la productividad,
aunque identifica factores como la falta de motivacion, el cansancio fisico y mental, y problemas
tecnolégicos como elementos clave en su investigacion. Ademas, subraya la importancia de contar
con estrategias institucionales para mitigar el estrés, aspecto también resaltado por Quispe y
Sanchez.

Los hallazgos refuerzan la necesidad de gestionar el estrés laboral de manera integral, adaptando
las estrategias a las caracteristicas individuales y organizacionales. Esto incluye no solo reducir
los efectos negativos del estrés, como el agotamiento emocional y la despersonalizacién, sino
también potenciar sus aspectos positivos, como la realizacién personal. Ademas, se destaca la
importancia de un liderazgo efectivo, un clima laboral favorable, y el fortalecimiento de
habilidades individuales y organizacionales como herramientas esenciales para minimizar los

impactos del estrés y optimizar el desempefio laboral en diversos entornos.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primero: La relacion entre la despersonalizacion y el desempefio laboral; sobre la
despersonalizacion, este factor tiene un impacto negativo y moderado en el desempefio
laboral. Los resultados de la prueba Rho de Spearman evidencian una correlacion negativa
significativa con un valor de r = -0.359 y p < 0.001, lo que indica que, a mayor nivel de
desapego emocional, el desempefio laboral disminuye de manera significativa. Ademas, el
80% de los trabajadores experimenta niveles de estrés laboral al menos unas pocas veces al
mes, lo que incluye la despersonalizacion como una de sus dimensiones principales. Esto
confirma el objetivo especifico de conocer la relacion entre la despersonalizacion y el
desempefio laboral, subrayando la necesidad de gestionar este factor para mejorar el
rendimiento.

Segundo: Relacion entre la realizacion personal y el desempefio laboral; sobre la realizacion
personal, este factor tiene una correlacién positiva con el desempefio laboral. Segin los
resultados estadisticos, el coeficiente de correlacién es r = 0.294 con un p = 0.003, lo que
indica que a niveles mas altos de realizacion personal se asocia un mejor desempefio laboral,
aunque esta relacion es menos fuerte en comparacion con las otras dimensiones del estrés.
El analisis también revela que el 61% de los trabajadores tiene un desempefio considerado
alto o excelente, lo que sugiere que la realizacidn personal puede estar contribuyendo a este
resultado positivo. Esto responde al objetivo de conocer la relacién entre la realizacién
personal y el desempefio laboral, destacando la importancia de fomentar la satisfaccion y el

sentido de logro en las tareas laborales.
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Tercero: Relacion entre el agotamiento emocional y el desempefio laboral, el agotamiento
emocional, se identifica a este factor como el que tiene el mayor impacto negativo en el
desempefio laboral. Los resultados estadisticos muestran una correlacion negativa
significativa con un valor de r = -0.379 y p < 0.001, indicando que a mayor nivel de
agotamiento emocional, el desempefio laboral es méas bajo. Este efecto se refleja en el 30%
de los trabajadores que presentan fluctuaciones en su rendimiento, ya que un 27% reporta
un desempefio "a veces" y un 3% "nunca" o "casi nunca" alcanza un buen rendimiento. Esto
se alinea con el objetivo de conocer la relacion entre el agotamiento emocional y el
desempefio laboral, destacando la necesidad de implementar estrategias para reducir el
cansancio emocional y mejorar la productividad.

Cuarto: La investigacion confirma que existe una relacion significativa entre el estrés y el
desempefio laboral en los trabajadores del Centro Médico San Pablo, Cusco 2023. En base
a los resultados estadisticos, las tres dimensiones del estrés laboral (agotamiento emocional,
despersonalizacion y realizacién personal) afectan de manera diferenciada el rendimiento
laboral. El agotamiento emocional y la despersonalizacion muestran correlaciones negativas
significativas (r = -0.379, p < 0.001 y r = -0.359, p < 0.001, respectivamente), indicando
que niveles altos de estas dimensiones reducen el desempefio. Por otro lado, la realizacion
personal presenta una correlacion positiva (r = 0.294, p = 0.003), lo que sugiere que
trabajadores con mayor satisfaccion y logro en sus tareas tienden a rendir mejor.

Estos resultados confirman que el estrés laboral no solo es un factor determinante en la
variabilidad del desempefio laboral, sino que también representa una oportunidad critica
para implementar estrategias que reduzcan sus efectos negativos y potencien los positivos,

promoviendo un ambiente laboral mas saludable y productivo.
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Quinto: El estrés laboral tiene una relacion significativa con el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro Médico San Pablo, Cusco. Las dimensiones del estrés afectan de
manera diferenciada: el agotamiento emocional y la despersonalizacion tienen un impacto
negativo considerable, disminuyendo el rendimiento y la calidad del trabajo, mientras que
la realizacion personal influye positivamente, aunque con menor intensidad, mejorando el
desempefio. Estos hallazgos resaltan la importancia de gestionar adecuadamente el estrés
en el entorno laboral mediante estrategias que reduzcan sus efectos negativos y potencien
los positivos, fomentando un ambiente que promueva el bienestar emocional, la satisfaccién

personal y la productividad organizacional.

Sexto: se destaca la complejidad de la relacién y su dependencia de factores especificos del
entorno laboral y de las caracteristicas individuales. Los hallazgos, contrastados con
estudios de Lucas (M), Pérez (O) y Sanchez (N), permiten concluir que el estrés laboral
tiene un impacto significativo en el desempefio, aunque la intensidad y las causas varian
segun el contexto y la poblacion estudiada. Se identifica que dimensiones como el
agotamiento emocional y la despersonalizacion afectan negativamente el rendimiento
laboral, mientras que la realizacion personal contribuye positivamente, aunque con menor
intensidad. Este enfoque se complementa con los hallazgos de Sanchez, quien destaca que,
a pesar de niveles medios de estrés, el alto desempefio en profesionales de la salud se asocia
con habilidades técnicas, interpersonales y resiliencia, que mitigan los efectos adversos del
estres. Por otro lado, Pérez no encuentra una relacion directa entre estrés y desempefio, pero

introduce los conceptos de "distrés” y “eustrés”, subrayando que la percepcion y el
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afrontamiento individual son determinantes en el impacto del estrés. Lucas refuerza esta
perspectiva al sefialar que factores como la falta de motivacion y problemas tecnoldgicos
también contribuyen al estrés, resaltando la ausencia de estrategias institucionales para
mitigar sus efectos.

En conjunto, los estudios evidencian que la gestion integral del estrés laboral es esencial
para optimizar el desempefio. Esto implica no solo reducir los efectos negativos, como el
agotamiento emocional y la despersonalizacion, sino también fortalecer los aspectos
positivos, como la realizacion personal, y fomentar un entorno laboral con liderazgo
efectivo, apoyo institucional y un clima organizacional favorable. La implementacion de
estrategias adaptadas a las necesidades especificas de cada contexto laboral es clave para

minimizar los impactos del estrés y potenciar el rendimiento individual y colectivo.
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5.2 Recomendaciones

e Implementar programas de manejo de estrés que incluyan técnicas de relajacion,
mindfulness y resiliencia. Estas iniciativas pueden ayudar a los trabajadores a desarrollar
habilidades para manejar el estrés y mejorar su bienestar emocional.

e Establecer programas de capacitacion y desarrollo que aborden no solo las habilidades
técnicas, sino también la gestion emocional y la comunicacion interpersonal. Esto puede
aumentar la motivacion y reducir la variabilidad en el desempefio.

e Realizar encuestas regulares que permitan evaluar el clima laboral y el bienestar de los
trabajadores, esta accion permitird identificar las areas problematicas relacionadas con el
estrés y la satisfaccion laboral, y facilitard la implementacién de intervenciones
adecuadas.

e Desarrollar iniciativas que reconozcan y valoren los logros individuales y colectivos de
los trabajadores, asi como ofrecer oportunidades de desarrollo personal y profesional, que
permita aumentar la satisfaccion y motivacion de los empleados, mejorando su
rendimiento.

e Promover un entorno de trabajo que favorezca la colaboracion y la empatia entre los
trabajadores, facilitando espacios de descanso y actividades que fomenten la interaccion
social para reducir el estrés y mejorar las relaciones laborales, impactando positivamente
en el desempefio general.

e La implementacion de programas para manejar el estrés, como talleres de resiliencia,
pausas activas durante el horario laboral y acceso a apoyo psicolégico deben ser
consideradas como parte de un objetivo estratégico para reducir los niveles de

agotamiento emocional en los trabajadores. Asi mismo, se debe fomentar un ambiente
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laboral basado en el reconocimiento, el fortalecimiento del compromiso emocional y el
trabajo en equipo mediante actividades de integracion, formacion en habilidades
emocionales y coaching grupal. Por otro lado, el desarrollo profesional mediante planes
de carrera, establecimiento de metas claras y retroalimentacion positive aumentaran la
satisfaccion personal y contribuirdn al mejor desempefio laboral. Estas acciones deben
contener un plan de implementacion, medidas de control y KPI (Critial Point Indicator)
que permitan monitorear el avance en periodos a corto, mediano y largo plazo. El estrés
afecta el desempefio y no actuar, podria generar un impacto significativo en el logro de

los objetivos operacionales de la organizacion.
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FORMULACION DE OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DISENO
PROBLEMAS METODOLOGICO

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Variable 1 Tipo de

Investigacion:

¢Qué relacion existe | Determinar que H1: Existe relacion Estrés Aplicado

entre el estrés y en el | relacidn existe entre el | significativa entre el

desempefio laboral en | estrésy el desempefio estrés y el desempefio Variable 2 Meétodo y disefio de

los trabajadores del | laboral en los laboral en los la ivestigacion:

centro médico San | trabajadores de la trabajadores de la Desempefio Deductivo,

Pablo, Cusco 2023? clinica San Pablo, clinica San Pablo, laboral transversal.

Problema especifico 1

¢(Cual es la relacién
entre la
despersonalizacién y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023?

Problema especifico 2

¢Cual es la relacién
entre la realizacion
personal y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023?

Problema especifico 3

¢(Cual es la relacién
entre el agotamiento
emaocional y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023?

Cusco 2023.

Obijetivo especifico 1

Conocer la relacion
entre la
despersonalizacion y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023

Objetivo especifico 2

Conocer la relacion
entre la realizacion
personal y el
desempefio laboral en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023.

Obijetivo especifico 3

Conocer la relacion
entre el agotamiento
emocional y el
desempefio laboral de
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023

Cusco 2023.

HO: No existe relacion
significativa entre el
estrés y el desempefio
laboral en los
trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023.
Hipétesis especifica 1

H1: Existe relacion
entre la
despersonalizacién y el
desempefio laboral, en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023.

Hipétesis especifica 2

H2: Existe relacion
entre la realizacion
personal y el
desempefio laboral, en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023.

Hipotesis especifica 3

H3: Existe relacion
entre el agotamiento
emocional y el
desempefio laboral, en
los trabajadores de la
clinica San Pablo,
Cusco 2023.

Poblacién, muestra:
trabajadores de la
clinica San Pablo:
101 trabajadores
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Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Variable 1:
1. CUESTIONARIO TEST DE BOURNOUT
Este cuestionario Maslach Burnout Inventory (MBI) esté constituido por 22 items
en forma de armaciones, sobre los sentimientos y actitudes del profesional en su
trabajo. Su funcidn es medir el desgaste profesional. Este test pretende medir la

frecuencia y la intensidad con la que se sufre el Burnout.

Mide los 3 aspectos del sindrome de Burnout:

1. Subescala de agotamiento o cansancio emocional. Valora la vivencia de
estar exhausto emocionalmente por las demandas del trabajo. Consta de 9
preguntas (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14,16, 20). Puntuacion maxima 54.

2. Subescala de despersonalizacion. Valora el grado en que cada uno
reconoce actitudes frialdad y distanciamiento. Esta formada por 5 items (5,
10, 11, 15, 22). Puntuacion méaxima 30.

3. Subescala de realizacion personal. Evalla los sentimientos de
autoeficiencia y realizacion personal en el trabajo. Se compone de 8 items

(4,7,9,12,17, 18, 19, 21). Puntuacion maxima 48.

RANGOS DE MEDIDA DE LA ESCALA
0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.

2 = Una vez al mes 0 menos.

3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.




CALCULO DE PUNTUACIONES

Se suman las respuestas dadas a los items que se sefialan:

Aspecto evaluado

Preguntas a evaluar

Valor total | Indicios  de
obtenido Burnout

Cansancio emocional 1-2-3—-6—8-13-14-16—20 Mas de 26
Despersonalizacion 5-10-11-15-22 Mas de 9
Realizacion personal 4-7-9-12—-17-18-19-21 Menos de 34

VALORACION DE PUNTUACIONES
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Altas puntuaciones en las dos primeras subescalas y bajas en la tercera tienen el

sindrome de Burnout. Hay que analizar de manera detallada los distintos aspectos

para determinar el Grado del Sindrome de Burnout, que puede ser mas 0 menos

severo dependiendo de si los indicios aparecen en uno, dos o tres ambitos; y de la

mayor o menor diferencia de los resultados con respecto a los valores de referencia

que marcan los indicios del sindrome. Este analisis de aspectos e items puede

orientar sobre los puntos fuertes y débiles de cada uno en su labor docente.

VALORES DE REFERENCIA

DIMENSIONES BAJO MEDIO ALTO
Cansancio emocional 0-18 19-26 27-54
Despersonalizacion 0-5 6-9 10-30
Realizacion personal 0-33 34-39 40-56

Sefiale el nimero que crea oportuno sobre la frecuencia con que siente los

enunciados:

0 = Nunca.

1 = Pocas veces al afio 0 menos.



2 = Una vez al mes 0 menos.
3 = Unas pocas veces al mes.

4 = Una vez a la semana.

5 = Unas pocas veces a la semana.

6 = Todos los dias.
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Test de Burnout
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PREGUNTAS

Nunca

Pocas
veces
al afo

Una vez
al mes o
menos

Unas
pocas
veces
al mes

Unavez a
la semana

Unas
pocas
veces a la
semana

Todos
los
dias

1 Me siento emocionalmente agotado/a
por mi trabajo.

2 Me siento cansado al final de la jornada
de trabajo.

3 Cuando me levanto por la mafiana y me
enfrento a otra jornada de trabajo me
siento fatigado.

4 Tengo facilidad para comprender como
se sienten mis alumnos/as.

5 creo que estoy tratando a algunos
alumnos/fas como si fueran objetos
impersonales.

6 siento que trabajar todo el dia con
alumnos/as supone un gran esfuerzo y me
cansa.

7 Creo que trato con mucha ecacia los
problemas de mis alumnos/as.

8 siento que mi trabajo me estd
desgastando. Me siento quemado por mi
trabajo.

9 Creo que con mi trabajo estoy
incluyendo positivamente en la vida de
mis alumnos/as.

10 Me he vuelto mas insensible con la
gente desde que ejerzo la profesion
docente.

11 pienso que este trabajo me esta
endureciendo emocionalmente.

12 me siento con mucha energia en mi
trabajo.

13 Me siento frustrado/a en mi trabajo.

14 Creo que trabajo demasiado.

15 No me preocupa realmente lo que les
ocurra a algunos de mis alumnos/as.

16 trabajar directamente con alumnos/as
me produce estrés.

17 siento que puedo crear con facilidad un
clima agradable con mis alumnos/as.

18 Me siento motivado después de
trabajar en contacto con alumnos/as.

19 creo que consigo muchas cosas
valiosas en este trabajo.

20 me siento acabado en mi trabajo, al
limite de mis posibilidades.

21 En mi trabajo trato los problemas
emocionalmente con mucha calma.

22 creo que los alumnos/as me culpan de
algunos de sus problemas.
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Siendo el Test de Bournot un documento debidamente validado y aplicado el baremo
correspondiente, este puede ser utilizado por los profesionales de la salud para medir de

acuerdo a las técnicas requeridas como material de Test Proyectivos,
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Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Para medir la variable 2, se tomaré el instrumento de medicion validado en la tesis de Patricia,

V. (2022), documento que se encuentra plenamente validado como instrumento de medicion.

Cuestionario de desempefio laboral
Marcar con un aspa segun corresponda (1,2,3,4 y 5) de las columnas de la derecha segun las

siguientes condiciones:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca | A veces Casi Siempre Siempre
PREGUNTAS 11213[4]5

P01-> ;Durante el desempefio laboral pone en marcha los valores?

P02-> ;En el equipo profesional toma en cuenta la igualdad?

P03-> ¢Su relacién con el equipo de trabajo es cortés?

P04-> ;El ambiente dénde trabaja es célido?

P05-> ;Ud. socializa facilmente con los trabajadores?

P06-> ;Es importante que la supervision se mantenga actualizado?

P0O7-> ;Considera importante los grados y titulos para su desempefio?

P08-> ;La competencia profesional se mide por los afios de experiencia?

P09-> ¢ Se considera califcado de poder realizar un buen trabajo por su capacidad y afios de
experiencia?

P10-> ;Usted cree que recibe la cantidad suficente de capacitaciones por parte de su empresa?

P11-> ;Es necesario que sea capacitado(a) periodicamente?

P12-> ;Esta usted capacitado para asumir los roles de lider?

P13> ;Se considera capaz de asumir un cargo administrativo?

P14-> ;Considera usted importante la autonomia en la toma de desiciones?

P15-> ;Se siente capaz de dar soluciones ante problemas?

P16-> ;Analiza y piensa antes de tomar desiciones?

P17-> ;Se adapta muy rapidamente a los turnos o guardias indicadas?

P18-> ;Se adaptd rapidamente a los turnos en su ambiente laboral?

P19-> ;Se siente capaz de laborar en dos centros de trabajo en sus horas libres?

P20->;Después de culminar la jornada laboral se siente capaz de seguir trabajando?
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Anexo 3: Validez del instrumento
Instrumento 1: Test de Burnout

Para el test de burnout, este fue adaptado y validado inicialmente en estudiantes de
medicina de la Universidad Ricardo Palma: MBI-URPMSS reune las propiedades
psicométricas para ser considerado un instrumento util, valido y fiable para la
determinacion del Burnout académico, la prueba fue realizada en 223 estudiantes de la
Facultad de Medicina Humana de la Universidad Ricardo Palma, en el periodo noviembre
a diciembre del afio 2016. La prevalencia de Burnout académico encontrada fue 28,25%
(63); La prueba de adecuacién de Kaiser-Meyer Olkin tuvo un resultado de 0.813 y la
prueba de esfericidad de Barlett de 1007.5 (p<0.000). Se calculé la varianza acumulada
explicada por 3 factores fue de 55.4%. El instrumento obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach= 0,794, con correlaciones entre los items, Agotamiento Emocional (a= ,855),
Cinismo (0=0,623) y Eficacia Académica (o= 0,744), (Lucy, E. at, 2019).

El instrumento “Estrés y desempefio laboral en trabajadores del centro de salud Progreso —
Chimbote, 2022”, Ivancevich y Matteson (1989), fue validada por un equipo de expertos,
quienes dieron por validez el instrumento para su aplicacion en el informe de tesis
desarrollado por Patricia, V. (2022).



Instrumento 2: Medicidon de desempefio

Anexo 4. Validez de los instrumentos de recoleccion de datos

Experto 01
MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO
TITULD DE L& TESIS:

Estrés y desempefio laboral en trabajadores del Centro de Salud

Frogreso = Chimbote, 2022

NOMEBRE DEL INSTRUMENTO:10
Cuestionorio de estrés loboral de fo OIT-OMS

Autor: Ivancevich y Matteson (1989)

Procedencia: OIT-OMS

Adaptacion: Versidn onginal

Duracion: 10-15 minutos

Forma de administracion: INDIVIDUAL O GRUPAL

Ambito de aplicacion: Poblacion laboral a partir de los 18 afios

Significacion: Deteccidn del estrés laboral y la capacidad de predecir fuentes de
riesgos psicosociales

APELLIDOS ¥ NOMBRES:
FERMANDEZ RODRIGUEZ PATTY SHEYLA

GRADO ACADEMICO: MAESTRIA

Me DE COLEGIATURA: _ C.M.P. 58353

VALORACION:

| Bueno | Regular |l}Ef||:ientE|

(st

I
FIRRA DEL EVALLMADOR /
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Anexo 4: Confiabilidad del instrumento
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Instrumentos 2: Desempefio

Analisis de Fiabilidad

Estadisticas de Fiabilidad de Escala

Alfa de Cronbach

escala 0.904

2]
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Anexo 5: Formato de consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Instituciones Clinica San Pablo - Cusco
Investigadora : Nataly Quispe Achulli
Titulo : Nivel de estrés y desempefio laboral en el personal de la Clinica San

Pablo, Cusco 2023

Propdsito del Estudio: Estamos invitando a usted a participar en un estudio llamado: “Nivel de
estrés y desempefio laboral en el personal de la Clinica San Pablo, Cusco 2023”. Este es un estudio
desarrollado por la tesista de la Universidad Privada Norbert Wiener, Nataly Quispe Achulli. El
propdsito de este estudio es establecer si existe relacion entre el estrés y el desempefio laboral de
los trabajadores de la Clinica San Pablo 2023. Su ejecucion ayudara/permitira a lograr dicho
objetivo.

Procedimientos:

Si Usted decide participar en este estudio se le realizara lo siguiente:

- Se le proporcionar aun link para completar dos cuestionarios a través de un FORM GOOGLE
sobre las variables nivel de estrés y desempefio laboral.
- Se recolectara sus datos personales.

- Se procesaréa dicha informacion con fines solo de investigacion.
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La encuesta le tomara alrededor de 20 minutos entre el desarrollo de ambos cuestionarios. Los
resultados de los instrumentos aplicados se le entregaran a Usted en forma individual o

almacenaran respetando la confidencialidad y el anonimato.

Riesgos:

La investigacion no representa algin riesgo para su integridad.

Beneficios:

Usted conocera su estado de Tiempo de espera y satisfaccion del usuario en el area de emergencia.

Esta informacion permitird que se le brinde una mejor atencion.

Costos e incentivos

Usted no debera pagar nada por la participacion. Igualmente, no recibird ningin incentivo

econdmico ni medicamentos a cambio de su participacion.

Confidencialidad:

Nosotros guardaremos la informacion con codigos y no con nombres. Si los resultados de este
estudio son publicados, no se mostrara ninguna informacién que permita la identificacién de

Usted. Sus archivos no seran mostrados a ninguna persona ajena al estudio.

Derechos del trabajador:

Si usted se siente incomodo durante el desarrollo de la investigacion, podra retirarse de éste en
cualquier momento, 0 no participar en una parte del estudio sin perjuicio alguno. Si tiene alguna

inquietud y/o molestia, no dude en preguntar al personal del estudio. Puede comunicarse con el
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investigador principal Nataly Quispe Achulli al nimero 986 114 176, o al Comité de ética, Dra.
Yenny M. Bellido Fuentes, presidenta del Comité de Etica para la investigacion de la Universidad

Norbert Wiener, Email: comite.etica@uwiener.edu.pe

CONSENTIMIENTO

Acepto voluntariamente participar en este estudio, comprendo que cosas pueden pasar si participo
en el proyecto, también entiendo que puedo decidir no participar, aunque yo haya aceptado y que

puedo retirarme del estudio en cualquier momento. Recibiré una copia firmada de este

consentimiento. Investigador
Nombres
DNI:
Participante:
Nombres

DNI:
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