Universidad
Senor de Sipan
e

ESCUELA DE POSGRADO
TESIS

PROGRAMA DE DISMINUCION DEL ESTRES
LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION
LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD PITIPO, PERU

2023
PARA OPTAR EL GRADO ACADEMICO
DE MAESTRO EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

Autor

Bach. Huaman Ramirez Luis Felipe

ORCID https://orcid.org/0009-0008-2835-0711
ASesor:

Dr. Tuesta Torres Edgar Roland
ORCID https://orcid.org/0000-0002-3810-6180

Linea de Investigacion:

Gestion, innovacién, emprendimiento y competitividad que
promueva el crecimiento econémico inclusivo y sostenido
Sub linea:

Institucionalidad y gestion de las organizaciones
Pimentel — Peru
2024



Programa de disminucion del estrés laboral para mejorar la

satisfaccion laboral en un centro de salud Pitipo, Pera 2023

APROBACION DE TESIS

\\V&

1"\\

2

»

\

Dr. Callejas Torres Juan Carlos
Presidente del jurado

DL

Dr. Perez Mart no Pedro Carlos Dr. Tuesta tbrres Edgar Roland

Secretario del jurado Vocal del jurado



Universidad
Sefior de Sipan

e

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quien suscribe la DECLARACION JURADA, soy el egresado del Programa de
Estudios de Maestria en Gestion del Talento Humano de la Universidad Sefior de

Sipan S.A.C, declaro bajo juramento que soy autor(a) del trabajo titulado:

Programa de disminucidn del estrés laboral para mejorar la satisfaccion

laboral en un centro de salud en Pitipo, Pera 2023

El texto de mi trabajo de investigacion responde y respeta lo indicado en el Cédigo
de Etica del Comité Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Sefior
de Sipan, conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho documento,
en relacion con las citas y referencias bibliograficas, respetando el derecho de
propiedad intelectual, por lo cual informo que la investigacibn cumple con ser

inédito, original y autentico.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

Huamén Ramirez Luis Felipe DNI: 76464535 Firma

Chiclayo, 19 de junio de 2023.



Reporte de similitud
E thTII‘l'II'I Pigina 2 of 38 - Deseripeion general de integridad

13% Similitud general

El total combinado de todas las coincidencias, incluidas las fuentes superpuestas, para ca...

Filtrado desde el informe

v Bibliografia
v Texto mencionado

v Coincidencias menores (menos de 8 palabras)

Fuentes principales

10% ﬁ Fuentes de [nternet

Identificader de la entreqa tra:oid-::6306:42137695E

3% B Publicaciones

: Derechos Reservados - Copyright
% 4 Trm]”“"'ﬁ?@ﬁﬁ&?%ﬂ?‘?&%%’ﬁé‘ de la Informacion
Desarrollo de Sistemas
eSeuss@uss.edu.pe

Marcas de integridad

N.* de alertas de integridad para revision

Las slgoritros de nuestrs sistema analizan un deauments en profundidad para
Mo se han detectado manipulaciones de texto sospechosas. buscar inconsistendias que permitirian distinguirks de una entrega normal, 5i

adverlimas algo extrafo, [0 rmarcamos como una alerta para que pusda révisare.

Uma marea de alerta no et necesariamente in indicadar de problemas. Sin ermbargs,
recomendamas que preste atencidn y la revise.



indice de contenidos

indice de tabla
indice de figuras

Dedicatoria

Agradecimiento

RESUMEN

ABSTRACT

I.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

1.2. Formulacién del Problema

1.3. Justificacién e importancia del estudio
1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivos General

1.4.2. Objetivos Especificos

1.5. Hipotesis

1.6. Trabajos previos

1.7. Bases Tedricas relacionadas al tema

Il. MARCO METODOLOGICO
2.1. Enfoque, Tipo y Disefio de Investigacion

Para enfoque cuantitativo

2.2. Variables, Operacionalizacion

2.3. Poblacién, muestreo y muestra

2.3.1. Poblacion

2.3.2. Muestreo (Tipo de muestreo - criterios de seleccidn)
2.3.3. Muestra

Para enfoque cualitativo

2.3.1. Escenario de estudio

2.3.2. Caracterizacion de sujetos

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad.
2.5. Procedimientos de analisis de datos

2.6. Criterios éticos

2.7. Criterios de Rigor cientifico

3. RESULTADOS
3.1. Resultados segun objetivos

3.2. Aporte de Investigacion
3.3. Discusion de resultados

V. CONCLUSIONES

V. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
ANEXOS

O 00 NO O

10
11
11

12
13
13

13
13
14

15
15

16
16

17
17

19

19
19
19
19
20
20
20

20
20
20

21
21

21
23

23
24
24
25



Dedicatoria

A mis padres, Hebert y Maria, por su amor
incondicional y su incansable apoyo. Sus
valores y ensefianzas han sido la base de
mi éxito. A, tios Jorge y Susana, por su
paciencia y comprension durante estos afios
de estudio. A mis hermanos, Guillermo,
Enrique, Jesus y Karen, quienes con sus
sonrisas y alegria me dieron la fuerza para
continuar. Esta tesis es para ustedes, con

todo mi amor y gratitud.



Agradecimiento

Quisiera expresar mi mas profundo
agradecimiento a todas las personas que
han contribuido a la realizacion de esta
tesis. En primer lugar, a mi asesor, el Dr.
Edgard Tuesta, por su orientacion experta,
sus valiosos comentarios y su constante
apoyo. Sin su guia, este trabajo no habria
sido posible.

A los profesores del programa de maestria,
quienes con su conocimiento y dedicacion
me han proporcionado las herramientas
necesarias para alcanzar este logro, como
también a mis comparferos de clases,
quienes hicieron de este viaje una

experiencia enriqguecedora y memorable.

Al Centro de Salud de Pitipo por permitirme
acceder a los datos necesarios para mi
investigacion y por su colaboracién en el

desarrollo de este proyecto.

Finalmente, agradezco a mi familia por su
amor, comprension y paciencia.
Especialmente a mis padres, por ser mi pilar
durante este proceso, y por ser mi

inspiracién diaria.



RESUMEN
El propésito del trabajo fue proponer un programa para disminuir el estrés laboral y

mejorar la satisfaccion laboral en 33 colaboradores del Centro de Salud de Pitipo,
Lambayeque, Perd. Se empledé una metodologia propositiva no experimental,
utilizando el Cuestionario de Estrés Laboral y el Cuestionario de Satisfaccién
Laboral. Para medir el estrés laboral se usé el Maslach Burnout Inventory (MBI) y
para la satisfaccion laboral la escala Likert de Sonia Palma Carrillo (SL-PC), con una
validez de Pearson de 0.53 y 0.39 respectivamente, y un alfa de Cronbach de 0.640
y 0.728. Los resultados mostraron que el 44.7% de los colaboradores tienen un bajo
nivel de signos de estrés laboral, el 39.5% un nivel medio y el 15.8% un nivel alto.
En cuanto a la satisfaccion laboral, el 92.1% reporté alta satisfaccion y el 7.9%
mediana satisfaccion. Se concluy6 que existe una relacion débil (Tau B =0.171, p =
0.05) entre el estrés y la satisfaccion laboral del personal asistencial, confirmando la
hipdtesis nula de que no hay relacion significativa entre ambas variables. También
se encontré una relacion débil entre agotamiento emocional y satisfaccién laboral
(Tau B = 0.043, p = 0.05), y una relacibn media significativa entre realizacion
personal y satisfaccion laboral (Tau B = 0.453, p = 0.004), aceptando la hipotesis
alterna. En cuanto a la despersonalizacion, se observé una débil relaciéon con la
satisfaccion laboral (Tau B = 0.100, p = 0.541), confirmando nuevamente la hipotesis

nula de que no hay relacion significativa entre estas variables.

Palabras clave: estrés, satisfacciéon, colaboradores, establecimiento de salud.



ABSTRACT

The purpose of the study was to propose a program to reduce work stress and
improve job satisfaction among 33 employees at the Pitipo Health Center in
Lambayeque, Peru. A non-experimental, propositional methodology was used,
employing the Work Stress Questionnaire and the Job Satisfaction Questionnaire.
The Maslach Burnout Inventory (MBI) was used to measure work stress, and the
Likert scale by Sonia Palma Carrillo (SL-PC) was used for job satisfaction, with a
Pearson validity of 0.53 and 0.39 respectively, and a Cronbach's alpha of 0.640 and
0.728. Results showed that 44.7% of employees had a low level of work stress
signs, 39.5% had a medium level, and 15.8% had a high level. Regarding job
satisfaction, 92.1% reported high satisfaction and 7.9% medium satisfaction. It was
concluded that there is a weak relationship (Tau B = 0.171, p = 0.05) between work
stress and job satisfaction among healthcare staff, confirming the null hypothesis
that there is no significant relationship between these variables. A weak relationship
was also found between emotional exhaustion and job satisfaction (Tau B = 0.043, p
= 0.05), and a medium significant relationship between personal accomplishment
and job satisfaction (Tau B = 0.453, p = 0.004), accepting the alternative hypothesis.
Regarding depersonalization, a weak relationship with job satisfaction was observed
(Tau B = 0.100, p = 0.541), again confirming the null hypothesis that there is no

significant relationship between these variables.

Keywords: stress, satisfaction, collaborators, health establishment.



INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

Experimentar problemas como poca satisfaccion laboral por la falta de recursos y
condiciones adecuadas en el lugar de trabajo, genera negativamente la
complacencia y el poco bienestar de los profesionales en varios aspectos: en
primer lugar es la ausencia de los trabajadores llevando a cabo la sobrecarga
laboral, mas horas de trabajo que ejerce una mayor presion laboral para cumplir
las demandas de la atencién asistencial, por lo que esto genera una dificultad en
la disponibilidad de tiempo para el descanso, conllevando con ello desorden en
el rol de los profesionales, muy poca relaciones interpersonales entre los
colaboradores, generando en ello su desnivel en la satisfaccién laboral.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2018) entiende el estrés laboral
como una serie de respuestas fisiologicas que los individuos expresan y como
actuan en el ambiente cotidiano, el estrés se percibe cuando los eventos o
situaciones adversas exceden la capacidad de uno, y estas condiciones afectan
adversamente a los individuos en cuanto al desarrollo de su trabajo, por lo que el
estrés se presenta cuando los deberes y responsabilidades superan los trabajos,
habilidades y capacidades de un trabajador, afectando su desempefio y salud.
Un estudio realizado por International Business Report (IBR, 2022) informa
diferentes paises donde prevalece el estrés, siendo el primer pais China,
demuestra un nivel mayor al 75%, seguido de México indica menos de un 75%,
continuando por Turquia con el aspecto mayor al 73% de su localidad, Vietham
menor al 73% y finalmente Grecia mayor al 69%.

Por lo tanto, la ONG — Social Progress Imperative (Pulluquitin, 2019) refiere que
en los paises que tienen mas alta los niveles de estrés en América Latina son
Chile, siendo uno de los primeros, seguido de Costa Rica, Argentina, Brasil y
Peru al final en términos de calidad de las condiciones laborales. De igual forma,
en 2021 el diario EI Comercio revelé que cerca del 70% de los trabajadores en
Peru dijeron no ser reconocidos por su sindicato.

El portal empresarial (ESAN, 2021) dice que los colaboradores con estrés
descontrolado experimentan enfermedades emocionales con sintomatologia

organica, lo que los hace menos capaces de concentrarse en el trabajo. Esto
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conlleva a equivocarse en su rendimiento laboral. Segun este estudio, el bajo
nivel de los colaboradores genera una productividad del 41% ante el estrés al
cual estan expuestos.

Del mismo modo, Perd es aun peor en términos de proteccion de los
trabajadores. Con peores relaciones laborales (servicios sociales y de salud). La
((OIT), Estrés laboral, 2020) destaca que, en el caso de Peru, la epidemia del
Covid-19 no solo provocé un arduo problema de salud, sino también una
importante la disminucion de actividad laboral desde los 1900 afios a la
actualidad, lo que obligdé a la industria peruana a realizar diversos cambios en
relacion a la situacion de estrés, ya que este Ultimo hasta cierto punto destruye la
tranquilidad de los trabajadores. Por el contrario, organizaciones nacionales
(Gestidn, 2022) han ayudado a mejorar las condiciones laborales de alrededor
de 11700 trabajadores a través de sus acciones.

En el contexto de Perd, el Ministerio de Salud (MINSA, 2019) en una encuesta
relacionada con temas de estrés laboral, cerca del 32% de los colaboradores
entrevistados indicaron padecer de un estrés laboral alto, indicando que el 30%
aproximadamente de estos indicadores concluye que la prevalencia de este
tema debe ser enfatizado, convirtiéndolo en una prioridad en las agendas
organizacionales y nacionales. De igual manera, el MINSA (2018) desarrolla que
el estrés es actualmente uno de los problemas principales que inquietan la
energia y el ejercicio de los empleados y un componente de peligro para los
centros laborales. Un estudio que investigd la forma como se sentian los
trabajadores en la capital de Lima por el Ministerio del trabajo (MINTRA, 2018)
encontr6 que la satisfaccion laboral fue media, seguida de baja. Se puede
concluir que no existe una percepcion de satisfaccion laboral en el Peru, ya que
los trabajadores estan insatisfechos con las actividades realizadas.

Segun (Francesqui, 2019) Es un fendmeno que afecta a trabajadores en
diversas industrias y sectores, y los profesionales de la salud no son una
excepcion. El trabajo en un centro de salud conlleva multiples demandas fisicas
y emocionales, lo que puede desarrollar niveles significativos de estrés en los
empleados. Este problema es importante de abordar, ya que esta enfermedad
mental a un nivel crénico que genera reacciones desfavorables fisico-mental de

los coadjutores, como también para la calidad en la atencion al paciente.
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Por otro lado (Ortiz, 2021) refiere que, en muchos centros de salud, los
profesionales enfrentan una sobrecarga de trabajo significativa, o que se traduce
en una acumulacion de tareas. La indigencia de colaboradores y gran cantidad
de pacientes contribuyen a esta realidad problemética. Los colaboradores de la
salud a menudo se encuentran lidiando con una carga de trabajo abrumadora, lo
gue puede llevar a la falta de tiempo es realizar tareas de manera adecuada y a
la sensacioén de estar constantemente apurados.

Ademas, (Gonzales, 2019) menciona que la sobrecarga de trabajo, otro
problema asociado es la falta de recursos adecuados. Los centros de salud
pueden carecer de personal suficiente, equipos modernos, tecnologia
actualizada y capacitacion adecuada. Estas limitaciones dificultan aun mas el
manejo efectivo de la carga de trabajo y pueden aumentar los indices de estrés
para los colaboradores.

El centro de salud Pitipo, que a su vez representa la Microred de Pitipo, el cual
tiene bajo su jurisdiccion puestos de salud, pertenece a la Red de Salud de
Ferrefafe, el cual se rige bajo la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque,
es un establecimiento de primer nivel atencion (GERESA, 2023), esta categoria
describe los tipos de servicios que brinda en cuanto a la atencién primaria, los
cuales son, medicina, laboratorio, enfermeria, obstetricia, odontologia,
psicologia, nutricion, admision, afiliacion del asegurado y emergencia.

En este contexto en el centro de salud de Pitipo se observa a través de la
percepcion directa, al tener altos niveles de estrés laboral, se puede visualizar
las siguientes manifestaciones, detalladas en las siguientes lineas:

Aumento de ausentismo de los colaboradores (asistencial y administrativo) con
mas frecuencia debido a temas relaciones al estrés laboral o simplemente por
tener la necesidad de querer tomar descansos.

Disminucion de la productividad en la atencion asistencial, ya que, al no llegar a
sus metas establecidas por sus jefaturas, se limita el acceso a la atencién
regular de un usuario afiliado al SIS.

Poca coordinacion administrativa para agilizar los recursos y/o logistica
necesaria para el trabajo multidisciplinario del personal asistencial y también de

los mismos.
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Ambiente laboral tenso, por lo que sus relaciones interpersonales se ven
afectadas, produciendo en ellos, roces y malestar para coordinar o poder trabajar
en equipo.

En relacién a estas manifestaciones, nace el problema de investigacion, los
niveles altos de estrés estan generando malestar laboral entre los profesionales
del area administrativa y asistencial del centro de salud de Pitipo, de la red de
Salud de Ferrefiafe, cuyas causas pueden ser las siguientes:

Disminucion de sentimiento y compromiso laboral, pues empiezan a
experimentar diferentes signos y sintomas emocionales, hasta fisicos por no
sentirse satisfechos en su lugar de trabajo.

Rotacion de personal, pues las renuncias, permutas o desplazamiento de los
colaboradores es constante ya que no desean experimentar entornos laborales
estresantes.

La creciente necesidad de servicios de apoyo en el centro de salud de Pitipo
surge debido a la falta de coordinacién y resultados 6ptimos en los indicadores
de desemperio, lo que obliga a la contratacion de profesionales externos o la
externalizaciéon de servicios para mitigar las deficiencias causadas por la falta de
responsabilidad y compromiso laboral. El objeto de investigacién esta dado por
el proceso de las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la
organizacion.

Dadas las causas y manifestaciones de estrés observadas entre los
colaboradores del Centro de Salud de Pitipo, se hace imperativo profundizar en
un estudio sobre los niveles de estrés experimentados y la satisfaccion laboral,
por lo que el campo de estudio de este trabajo es la dinamica de los niveles de
estrés y satisfaccion laboral. Este andlisis nos lleva al objetivo de desarrollar un
plan de intervencibn para mejorar tanto las condiciones laborales como
personales de los trabajadores. En respuesta a la preocupacién por los elevados
niveles de estrés en ambientes laborales, especialmente en el sector salud, se
han implementado varios programas de intervencion. Estos programas estan
diseflados para ofrecer estrategias efectivas que ayuden a los profesionales a
gestionar mejor el estrés en sus lugares de trabajo, buscando asi una mejora

integral en la calidad de vida laboral y personal de los empleados.
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Un enfoque destacado para la intervencion en el estrés laboral es la Terapia
Cognitivo-Conductual (TCC), que ha demostrado ser efectiva en la reduccion de
este tipo de estrés. Segun investigaciones recientes de Martin (2021), la
aplicacion de programas de TCC en entornos sanitarios ha logrado
disminuciones significativas en los niveles de estrés y ha mejorado la
satisfaccion laboral de los empleados. Estos programas suelen incluir sesiones
para desarrollar habilidades de manejo del estrés, ejercicios de relajacion y
técnicas de reestructuracion cognitiva, proporcionando a los trabajadores
herramientas practicas para enfrentar eficazmente las presiones diarias.
Ademas, el respaldo organizacional desempefia un papel clave en la disminucion
del estrés en el entorno laboral. Un estudio llevado a cabo por Becker y Peterson
(2019) evidencid que, cuando las organizaciones proporcionan recursos
suficientes y fomentan un ambiente de trabajo de apoyo, los niveles de estrés
entre los empleados se reducen considerablemente. Esto puede incluir mejoras
en las condiciones fisicas del lugar de trabajo, asi como la adopcion de politicas
que favorezcan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal,
garantizando que los empleados no solo cuenten con los recursos necesarios
para desempefar sus funciones de manera efectiva, sino que también se sientan
apreciados y respaldados por su empleador.

Por ultimo, es esencial que estos programas de intervencion sean adaptativos y
personalizados para abordar las necesidades especificas de cada ambiente
laboral. Como sefiala Smith y Rodriguez (2023), las intervenciones que
consideran las particularidades culturales y organizacionales de cada lugar de
trabajo tienden a ser mas efectivas, ya que se ajustan mejor a las expectativas y
situaciones reales de los empleados.

La implementacion de intervenciones como la Terapia Cognitivo-Conductual y el
fortalecimiento del apoyo organizacional no solo constituyen estrategias efectivas
para mitigar el estrés laboral, sino que también representan inversiones
significativas en el capital humano. Estas acciones contribuyen a la creacion de
un ambiente de trabajo més saludable y productivo, donde los empleados
pueden desarrollarse y rendir al maximo de sus capacidades. Al invertir en la
salud mental y el bienestar de los trabajadores, las organizaciones no solo
mejoran la satisfaccion y la eficiencia laboral, sino que también fomentan una

cultura corporativa mas resiliente y sostenible, crucial para el éxito a largo plazo.
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1.2. Formulacion del Problema
¢, Qué estrategias efectivas pueden implementarse para reducir el estrés y
mejorar la satisfaccion laboral en los colaboradores del Centro de Salud de

Pitipo de la Red de Salud de la provincia de Ferrefiafe, Peri 20237

1.3. Justificacion e importancia del estudio

La importancia de esta exploracion reside en dejar un antecedente de
investigacion en el distrito de Pitipo — Ferrefiafe - Lambayeque; ya que al
proponer un programa para reducir los niveles de estrés laboral e incrementar la
satisfaccion laboral en los colaboradores de la Microred de Pitipo se podra
determinar su nivel de relacion e implicancia que tienen estas dos variables en
dichos colaboradores.

En ese sentido, la presente investigacion brindara la informacién necesaria para
gue los jefes de establecimientos del Centro de Salud de Pitipo de la Red de
Salud de Ferrefiafe pongan en ejecucion este plan estratégico que generen
acciones para disminuir los agentes que direccionan al estrés a los
colaboradores, con la intencion de que ellos se sientan satisfechos y logren el
desarrollo de sus responsabilidades apuntando a una buena convivencia laboral
y atencién adecuada a los beneficiarios del Seguro Integral de Salud (SIS).

Asi mismo poder generar una preeminencia social ya que los pacientes del SIS
perciben el trato y atencion de los colaboradores hacia ellos como deficiente,
contingente y muy parsimonioso, por lo que la implementacion del programa
ayudara en la determinacién de los niveles de las variables mencionadas en
lineas arriba, y repercutira de manera favorable en los colaboradores de la
Microred de Pitipo, ayudara a dominar los niveles de estrés y podran percibir
niveles se satisfaccion laboral.

Y finalmente contribuye de forma académica ya que la conclusion de esta
exploracién facilitara la réplica de otros programas de intervencion con la
finalidad de reducir los niveles de estrés laboral y su relacion con la satisfaccion
laboral en la Microred de Pitipo, para poder favorecer en la creacion de médulos

y/o programas, fortalecer un buen trato y clima laboral en los establecimientos de
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salud adscritos en la Microred de Pitipo en su atencidon asistencial y gestion

administrativa correspondiente.

1.4.

1.5.

Objetivos
1.4.1. Objetivos General

Proponer un programa de disminucion de estrés laboral que permita mejorar
la satisfaccion laboral en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo -
Ferrefiafe, Peru 2023.

1.4.2. Objetivos Especificos

o Establecer la relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreiafe,
Pert 2023.

o Establecer la relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion
laboral de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefafe,
Pert 2023.

s Establecer la relacion entre la despersonalizaciéon y satisfaccion laboral
de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefiafe, Peru
2023.

o Elaborar un programa de disminucion de estrés laboral que permita
mejorar la satisfaccion laboral.

o Validar el programa para la disminucién de estrés laboral que permita

mejorar la satisfaccion laboral.

Hipotesis

Hipo6tesis general
La formulacion de un programa de disminucion de estrés laboral mejorara
la satisfaccion laboral en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo -

Ferrefiafe, Pert 2023.

Hipotesis especificas

16



o Existe relacion entre el agotamiento emocional y la satisfaccion laboral de
los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefiafe, Pert 2023.

¢+ Existe relacion entre la realizacion personal y la satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefiafe, Pert 2023.

o Existe relacion entre la despersonalizacion y satisfaccion laboral de los
colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefiafe, Pert 2023.

o Existen estrategias cognitivas conductuales que permiten elaborar un
programa para disminuir el estrés laboral y mejorar la satisfaccion laboral
en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferrefiafe, Peru
2023.

1.6. Trabajos previos

En este apartado menciono a los trabajos de modo internacional, segun (Ramon,
2018) En su trabajo de investigacion sobre la felicidad, los habitos saludables y
el estrés en la instruccidon superior, concluyen que el estrés puede afectar a los
docentes y su entorno de enseflanza, y puede causar problemas como: las
condiciones de trabajo en que se encuentran y como afectan su salud fisica y
mental, su adecuada educacion, si la hubiere.

Asi mismo (Chavez, 2021) Un estudio intenta aclarar la vinculacion entre la salud
mental y otras variables. Las metodologias utilizadas fueron cualitativas y
cuantitativas. El método fue una encuesta bibliogréfica, donde se llegd a la
conclusién que estuvo conformada por docentes de 11 paises, y se realizd entre
los aflos 2000 y 2020. Las consecuencias obtenidas mostraron que la asociacion
de las relaciones afectivas fue diferente a otras variables como la depresion y el
trabajo estresante. Ademas, la salud mental mejoré en el 96% de los sujetos.

Del mismo modo (Salazar, 2019) en su investigacion que realizdé en el sector
industrial de en una constructora, como también Medina (2012) analizaron
diferentes tipos de concesionarios de camiones en la ciudad de San Francisco,
provincia del Zulia para el caso del estrés y la satisfaccion laboral. Este intento
combina dos cosas diferentes, llegando a la conclusion que si sabes manejar lo
primero, lo demas sera beneficioso.

Echavarria (2019) llevo a cabo un estudio descriptivo transversal para analizar

las caracteristicas socio-profesionales del personal de enfermeria de un hospital
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de nivel 1ll, centrandose en la relacién entre el estrés laboral y el desempefio
laboral. Los hallazgos revelaron que el 37% del personal experimentaba un nivel
normal de fatiga mental al adquirir nuevos conocimientos. Sin embargo, se
observé un alto grado de deshumanizacién e indiferencia, alcanzando un 55%.
Los niveles de fatiga emocional resultaron ser moderados, siendo mas elevados
en situaciones de soledad y mas bajos cuando prevalecia el bienestar personal.
Estos resultados subrayan la importancia de abordar factores emocionales y de
ambiente en el ambito hospitalario para mejorar el bienestar y la eficacia del
personal de enfermeria.

Por su parte, Avella (2020) enfoco su investigacion en examinar la satisfaccion
laboral entre los profesionales de enfermeria, asi como las practicas de comision
de estos profesionales asistenciales y sus asociaciones dentro de su campo de
accion. El estudio, de tipo descriptivo y con un enfoque cuantitativo-transversal,
utilizé pruebas de satisfaccion influenciadas por el clima calido y un mayor nivel
de autocuidado, a pesar de las condiciones laborales adversas que pueden ser
precursoras de enfermedades relacionadas con el calor. Curiosamente,
encontraron que las personas que padecian enfermedades o estaban en riesgo,
encontraban satisfaccion laboral basada en motivaciones internas vinculadas a
la seguridad. Este estudio destaca como factores externos y la percepcion
personal juegan un papel crucial en la satisfaccion laboral en entornos
desafiantes.

En la parte nacional tenemos a (Contreras, 2019) en informes estadisticos
actuales, el pais peruano lidera la lista de padecer estrés, donde limitrofe al 40%
de los trabajadores lo sufren, mientras que en el continente europeo el promedio
es mayor al 27%. Teniendo un panorama claro de esta contingencia, digamos
que solo en los USA, el estrés en el trabajo causa méas de $149,000 en
ausentismo por afio. Incluso la OMS califica el estrés en el trabajo como una
"epidemia global" considerando las estadisticas que muestran que este tipo de
estrés sera la nueva epidemia del siglo XXI.

Del mismo modo (Rojas, 2020) pretende explicar que es el

estrés, asi como factores relacionados (procesos adaptativos, satisfaccion
laboral y comprension psicoldgica) de los profesionales médicos que trabajan en
Departamento de Psiquiatria del nosocomio de la casa superior de estudios de
Vigo.
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En esta investigacion de enfoque cualitativo recopila informacion mediante
mediciones utilizado entrevistas personalizadas. Esto demuestra que los
principales problemas en este grupo son: “Muchos errores en el desempeno de
sus funciones” “Sentimiento de debilidad por parte de los pacientes que
no contribuye”, “Ver el sufrimiento del paciente”, y “Hacer demasiadas tareas
fuera de sus responsabilidades”. Al determinar la satisfaccion laboral, se
consideran factores, como: "Satisfaccion laboral"; "Relaciones humanas"
y "Relaciones Laboral". En términos de mecanismos de afrontamiento, los
participantes obtuvieron la puntuacion mas alta: resolucién de dificultades, apoyo
psicosocial y reestructuracion en el pensamiento. Después de todo, el autor
infiere que el aprendizaje es la inteligencia de la mente, que nos dice que
necesitamos mejorar nuestra forma de pensar, por lo que este pensamiento claro
y la calma requieren una cuidadosa consideracion.

Sanchez (2020) realizé un estudio entre los trabajadores de salud en Trujillo,
enfocandose en el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Los resultados
indicaron una alta correlacion entre estas variables, sugiriendo que un buen
clima organizacional conlleva a mayor satisfaccion laboral. Esto se debe, en
parte, a que las relaciones humanas en la institucién estudiada son estrechas y
armoniosas, lo que fomenta un ambiente de trabajo positivo y motivador.

Por otro lado, Rodriguez (2018) investigo los factores de riesgo en un entorno
hospitalario en Arequipa, centrandose en como el ambiente laboral influye en el
burnout del personal. El estudio concluy6 que existe una relacion positiva entre
el ambiente laboral estresante y el burnout, exacerbado por factores como
relaciones interpersonales deficientes, la falta de actividades recreativas y una
insuficiente capacitacién técnica. Segun la correlacion de Spearman, esta
relacion entre las variables fue alta, destacando la necesidad de mejorar las
condiciones laborales y de ofrecer mas apoyo y formacion al personal para
mitigar el riesgo de burnout.

Por otro lado (Mejia, 2021) en Lima norte se exploro el vinculo entre el trabajo de
los empleados del hospital y el desgaste profesional. Los métodos y las
muestras fueron de disefio correlativo 0 no experimental, la muestra de prueba
incluyé méas de 560 participantes entre varones y féminas. La herramienta de
recopilacion fue la Escala de Accion Climéatica CL-SPC y la Escala de Quema de
Maslach (MBI).
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El producto de todo esto es inversa y altamente significativa. A modo de
conclusiones el burnout entre los profesionales de enfermeria de los hospitales
de Lima Norte, se asocié con mayores condiciones laborales que conducen a un
menor burnout y menores condiciones laborales que conducen a un mayor
burnout. De igual forma, los niveles de desgaste mental y despersonalizacion
para el estrés y los niveles de desempefio son negativos con una significancia.
Por su parte, (Aguilar, 2018) realiz6 una investigacion en colaboradores con una
muestra aproximadamente mas de 30 profesionales entre ambos géneros
mayores de edad hasta los 50, que cuentan con vinculo laboral y trabajan medio
tiempo. Utilizando la Escala de Satisfacciéon Laboral de Sonia Palma Carrillo
(SL-SPC) y la Escala de Estrés Laboral de Miteli-Trocht y Andersen. La situacion
general se observa en los indices de satisfaccion laboral, con porcentajes que
van del 44% al 70%. De igual forma, se encontré6 un nivel normal en los
indicadores del estrés en el trabajo, se obtuvo que van del 42,7% al 52,3%. Se
encontrdé una relacion muy negativa entre la tranquilidad en el trabajo y el estrés
laboral entre los colaboradores de la institucion financiera (Huaral).

Por otro lado, (Estrada, 2020) en la institucion Microred de salud de Cono Suir,
investigd de manera descriptiva a través del enfoque cuantitativo-correlacional a
los profesionales de cuidados intensivos. Los participantes estuvieron
compuestos por mas de 160 profesionales, la metodologia fue de anélisis
llegando a la conclusién que, una gran proporcion de los profesionales tienen
niveles de fatiga de moderados a bajos.

Ademaés, (Angeles, 2019) Prondstico analizar y describir, los indicadores y
fuentes de Informacion relacionados a la fatiga mental en el servicio militar. En
base a datos prospectivos y segun criterios de inclusion-exclusion, los
participantes investigados llegaron a mas de 65 trabajadores que desempefian
sus responsabilidades en situaciones reprobables en su centro laboral. Se
encontré que el Burnout prevalecio en el 7,8% de los trabajadores analizados,
con un 29,7% con “"fatiga mental', un 39% con altos niveles de
"despersonalizacién" y un 37% con altos niveles de "confianza". Se concluy6 que
los profesionales de dicha institucion presentaron bajos indices de estrés.

En otro estudio, (Mostacero, 2021) pretende describir a través del método
Investigacion realizada descriptivo-correlacional; utiliza el Inventario de Burnout

de Maslach como instrumento y Satisfaction Scale ESL-VD; la muestra fue cerca
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de 320 maestros de una universidad privada. Sefiala que hay discrepancias en el
trabajo, el investigador ha encontrado mucha fatiga en su salud mental y
despersonalizacion. En cuanto a la satisfaccion laboral, cabe sefialar que es una
pequefia muestra la que se representa un alto nivel de analisis, pero sin
significacion estadistica. Finalmente, se ha encontrado relacion altamente
significativa entre enfermedad nueva (estrés) y satisfaccion laboral para el
modelo univariado; cuanto mas agotamiento, menos satisfaccion laboral.

Del mismo modo, (Blanco, 2022) el propdsito de esta exploracion cientifica fue
ahondar en la educacién publica en Abancay relacionado al estrés. En cuanto a
la metodologia, se refiere al primer tipo, métodos cuantitativos y transversales a
nivel descriptivo mas que experimental. El grupo evaluado para la indagacion fue
de 49 magistrales de Apurimac, un centro educativo publico de Abancay,
guienes fueron entrevistados después de dos afos. Los cuestionarios fueron:
Cuestionario Inventario de Burnout de Maslach (MBI) basado en Berrocal y
Farfan (2021), Ruiz y Zavaleta (2013) denominado Work Stress Questionnaire
for Teachers. Como resultado se obtuvo una correlacion significativa entre la
fatiga emocional y la satisfaccion laboral, y una correlacion negativa significativa
entre la despersonalizacion y la satisfaccion laboral. El trabajo y la satisfaccion
laboral mostraron una correlacion significativa y directa, por lo que no se mostro
dicha correlacion. Por lo tanto, se determinG que existe una relacion inversa, los
horizontes mas altos de trabajo conducen a una menor satisfaccién laboral y
viceversa.

Arellano et al. (2022) desarrollaron un programa de intervencion centrado en el
estrés laboral en la Direccion Regional de Salud de Tumbes con el objetivo de
disefiar e implementar estrategias efectivas que reduzcan el impacto del estrés
laboral en los trabajadores asistenciales y, a su vez, mejoren su rendimiento y
satisfaccion laboral. La muestra incluyé a 221 trabajadores del sector asistencial.
Los hallazgos indicaron que un porcentaje considerable de los encuestados
reportd altos niveles de estrés laboral, lo cual podria afectar negativamente su
desempefio laboral. ElI andlisis del desempefio mostré que el 55% de los
trabajadores tenia un nivel medio de desempefio, mientras que el 45%
alcanzaba niveles altos. La conclusion fue que el estrés laboral es un factor

significativo que puede influir en el desempefio del personal asistencial,
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sugiriendo la necesidad de implementar un programa de intervencion dirigido
especificamente a manejar el estrés laboral y mejorar la eficacia del personal.
Por otro lado, Gutiérrez et al. (2018) buscaron determinar la efectividad de un
programa de pausas activas para reducir el estrés laboral en el personal
administrativo de una clinica en Lima. La muestra estuvo compuesta por 40
trabajadores administrativos. Se utilizé un cuestionario validado para evaluar el
estrés laboral, abarcando aspectos psicologicos, fisiolégicos y los factores
estresantes. Las pausas activas se realizaron tres veces por semana durante un
mes, y se emplearon pruebas estadisticas para comparar los niveles de estrés
antes y después de la intervencion. Los resultados evidenciaron una reduccion
significativa en los niveles de estrés laboral del personal. Este estudio confirmé
que la implementacion de un programa de pausas activas es una estrategia
efectiva para mitigar el estrés laboral en el personal administrativo.

Ruiton (2022) desarrollé un programa para enfrentar el estrés laboral dirigido al personal
de un Centro de Salud en San Ignacio. Al aplicar la Escala de Estrés Laboral a 29
profesionales, con edades comprendidas entre 23 y 53 afios, se identificd que el 48% de
los participantes experimentaba un alto nivel de estrés laboral. Ademas, el 17% presento
un nivel de estrés promedio alto, el 11% un nivel promedio bajo y el 24% un nivel bajo
de estrés. Estos resultados destacan que la mayoria del personal enfrenta niveles
significativos de estrés, lo que subraya la necesidad de implementar el programa de
afrontamiento propuesto. Dicho programa, compuesto por trece sesiones basadas en
técnicas cognitivo-conductuales, esta disefiado para reducir los niveles de estrés y
mejorar el bienestar general del personal.

Por otro lado, Acosta (2022) cred un programa de bienestar psicolégico destinado al
personal de una institucién municipal en Otuzco, con el objetivo de mejorar la gestion del
estrés laboral. La muestra, seleccionada de manera probabilistica, incluyé a 146
colaboradores. Utilizando la Escala de Bienestar Psicolégico (EBP), los resultados
revelaron que el nivel medio de estrés laboral era el mas frecuente (45.9%), seguido de
factores organizacionales (38.4%). Los niveles mas altos de estrés se observaron en las
dimensiones de presioén laboral (65.8%) y falta de realizacién personal (52.1%), mientras
gue el apoyo social fue percibido como insuficiente (48.6%). Estos resultados ponen de
manifiesto la urgencia de intervenir, y el programa de bienestar psicol6gico propuesto se
enfoca en abordar especificamente la presidn laboral y la falta de realizacién personal

para mejorar el bienestar general de los colaboradores.
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Lagos et al. (2020) evaluaron la efectividad de un programa cognitivo conductual
disefiado para manejar el estrés laboral en pre internos de medicina del Hospital
Escuela San Juan de Dios Esteli. El estudio involucr6 a 15 participantes,
seleccionados mediante un muestreo no probabilistico, con edades
comprendidas entre los 20 y 23 afios. La intervencidn consistié en tres sesiones
de una hora cada una. Para medir los niveles de estrés antes y después de la
intervencion, se utilizaron herramientas como la escala Likert, el cuestionario de
Maslach Burnout, la escala de malestar psicoldgico de Kessler y una lista de
cotejo. Los resultados mostraron una disminucion significativa en los niveles de
estrés después de la intervencion. Especificamente, la escala de malestar
psicolégico reveld una reduccion del 30% en la probabilidad de sufrir un trastorno
grave y un 4% en la probabilidad de un trastorno moderado. Las mejoras fueron
notables también en aspectos como el cansancio emocional y el malestar
psicolégico. La intervencion cognitivo-conductual demostré ser una herramienta
efectiva para la reduccion del estrés en los pasantes de medicina, sugiriendo que
podria ser valiosamente aplicada en contextos similares para el manejo del
estrés laboral. Este enfoque proporciona un marco practico para abordar el
estrés en entornos altamente exigentes como el de la medicina pre interna,
mejorando no solo el bienestar individual de los participantes sino también

potencialmente su rendimiento y eficacia profesional.

1.7. Bases Teoricas relacionadas al tema
La implementacién de programas de intervencion para mitigar el estrés laboral y

aumentar la satisfaccion laboral en trabajadores de la salud es un campo que
esta ganando interés en la investigacion moderna. Los enfoques tedricos y
practicos utilizados en estos programas se basan en pruebas empiricas que
respaldan su efectividad y su capacidad de adaptacién en diversos entornos de
salud.

La Terapia Cognitivo-Conductual (TCC) ha sido exhaustivamente investigada y
empleada como un método eficiente para manejar el estrés laboral. Segun
Jensen et al. (2021), la TCC facilita a los empleados la modificacion de sus
patrones de pensamiento negativos y el desarrollo de técnicas de afrontamiento
mas robustas, resultando en una notable disminucién del estrés y un aumento en

la satisfaccion laboral.
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Las técnicas de Mindfulness y Meditacion estan disefiadas para ayudar a los
individuos a centrarse en el momento presente y a fomentar una mayor
consciencia de sus pensamientos y emociones sin emitir juicios. Los estudios de
Tan et al. (2020) indican que los programas basados en mindfulness disminuyen
el estrés y elevan la satisfaccion laboral al promover la relajacién y el bienestar
mental en los profesionales sanitarios.

El Entrenamiento en Resiliencia es otro recurso valioso para los trabajadores de
la salud, permitiéndoles gestionar el estrés de manera efectiva. O’Connell y
Smith (2019) destacan que este tipo de entrenamiento proporciona a los
empleados las herramientas necesarias para enfrentar adversidades y mantener
un rendimiento Optimo incluso en situaciones de alta presion.

Las Intervenciones Multicomponentes combinan multiples estrategias, como el
manejo del tiempo, entrenamiento en habilidades sociales y sesiones educativas
sobre salud y bienestar, han demostrado ser particularmente efectivos. Brooks y
Carter (2021) destacan que estas intervenciones multicomponentes ofrecen los
mejores resultados en términos de reduccion de estrés y mejora de la
satisfaccion laboral porque abordan los diversos factores que contribuyen al
estrés laboral.

Continuando con el estudio del estrés en el trabajo, basado en el esfuerzo y la
recompensa, se encuentra un ejemplo descrito por (Cooral, 2020), quien dice
que el estrés en el trabajo ocurre cuando los empleados trabajan mucho y no
son recompensados de acuerdo a sus esfuerzos, lo que afecta su autoestima y
desempenio. El estrés en el trabajo se define como una situacion conflictiva que
amenaza la estabilidad mental (Rubio et. al, 2019), se considera una amenaza
de estrés en el trabajo o una advertencia para el cuerpo.

De la misma manera (OMS), 2022), se explica que el estrés incluye
muchas condiciones que pueden afectar las acciones humanas, como un aviso
bioldgico que se modifica ante cualquier cambio o pueden ocurrir cambios que el
cuerpo percibe como dafiinos. A su vez (Davila, El estrés familiar y el
desempefio laboral de la secretaria, 2020) define el estrés de manera que se
confirma la relacion entre el medio ambiente y el sujeto, donde se utilizan los
recursos humanos para poder soportar situaciones estresantes, mientras que
(Mena, 2020) aporta mas informacion sobre el estrés, Por otro lado, fue

confirmada por Tobias Shafer, quien afirma que el estrés serd una solucion que
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puede ser corregida y reducida por las diferencias individuales, por otro lado
(Ramirez, 2019) la idea de que el estrés laboral se presenta en situaciones de
trabajo que no son compatibles con las habilidades o herramientas del
colaborador, provocando la molestia fisico, mental y emocional.

Hay tres etapas del proceso del estrés: la etapa de ansiedad, el individuo inicia
con una crisis de ansiedad y reacciona deliberadamente de cierta manera ante
un peligro percibido (Carre6n, 2020) la segunda fase de resistencia,
caracterizada por prolongar la fase de ansiedad, el cuerpo, manteniendo la fase
de ansiedad, comienza a adaptarse a las situaciones estresantes (Garcia, 2020).
La ultima parte es el episodio de la fatiga, que se inicia cuando el estrés supera
la resistencia de la parte humana, o que muestra la capacidad de resistir a nivel
organico y mental, por otro lado (Mutual, 2017) muestra dos tipos de estrés, por
la cual las define como eustrés y distrés, definiéndose:

el estrés es un estado de despierto pleno y completa que permite a la persona
afrontar y superar los acontecimientos cotidianos que requieren cierto grado de
vigilancia y rapidez de respuesta, asi como el distrés esta definido como una
reaccion de alerta extrema que destruye la salud mental de la persona y estado
organico.

En cuanto al estrés en el trabajo, (Fernandez, 2020) lo define como la actitud de
los empleados para responder a expectativas de su trabajo que no le son
familiares para sus competencias profesionales, por otro lado (Tello, 2019),
considera el estrés en el trabajo, debido a que puede generar riesgo psicoldgico,
lo que afecta el comportamiento y las relaciones humanas. Asi, el estrés en el
trabajo esta representado por la respuesta de todo el organismo ante diferentes
niveles de estrés (Patlan, 2019)

(Maslach, 1997) describe el nivel de estrés de los recursos humanos, empieza
con el agotamiento emocional, esta condicién es un aumento del estrés, es decir,
una persona comienza a sentirse mentalmente cansada, menos productiva y
poco capaz de realizar sus responsabilidades, esta condicion se manifiesta a
causa del primer paso, resultando en la complejidad del comportamiento y
pensamientos que afectan la personalidad de una persona y la reduccién del
valor interior, reflejando un mal comportamiento en el trabajo.

El planteamiento Tedrico de Recompensa del Esfuerzo (Siegrist J. , 1996)
describe el estrés en el trabajo y su impacto en la salud a través de los juicios de
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los seres humanos sobre sus ingresos futuros en lo que conlleva el resto de sus
dias. Los indicadores representados por esta guia tedrica incluyen el posible
conflicto de ser desvinculado laboralmente, la incertidumbre contractual, las
permutas repentinas de encargo, ideas no exploradas por sus deseos laborales y
la inestabilidad laboral. Los medios de premiacién a largo plazo estaran
determinados por el respeto, el estatus y la paga, mientras que la alta motivacion
provendra de componentes externos, como las exigencias y responsabilidades
del trabajo, o factores internos, como altos deseos de querer hacer las cosas o la
incapacidad para soportar el estrés.

En cuanto al segundo tipo de estudio (satisfaccion laboral), citando a
Herzberg, nombrada como la teoria de los 02 factores, que establece que las
causas del desagrado de los empleados son completamente diferentes a las
causas de la satisfaccion. Segun (Chiang, 2021) respecto a la satisfacciéon
laboral, la describen como wuna condicibn guiada por sentimientos
fisicos. (Machuca, 2021) también ayuda a definir la satisfaccion laboral como una
situacion percibida por el empleado en el lugar donde trabaja, como también,
(Valero, 2021) define el bienestar en el trabajo como una experiencia interesante,
producto de examinar sus responsabilidades en su trabajo o experiencia laboral,
relacionada con (Wasaf, 2021), su trabajo, ya sea bueno o malo.

Segun (Pizarro, 2019) quienes enfatizan la calidad de la estimulacion como algo
significativo para conseguir el deleite profesional, argumentan que la motivacion
de los empleados es importante, ya que la estimulacion de cada segmento de la
formacion es el deseo de realizar su trabajo de manera exitosa y satisfactoria.
Por otro lado, (Tomas, 2019) revela muchos factores que pueden causar
insatisfaccion laboral, incluidos los salarios, las relaciones con los superiores y la
cooperacion con los compafieros, mientras que (Quispe, 2020) hago hincapié en
los factores que empobrecen o patrocinan la complacencia: fortaleza, alerta en el
encargo, la convivencia humana de manera saludable, la formacion y las
habilidades y el éxito de las personas, asi como la economia, el crecimiento del
crecimiento de otras cosas. Por su parte (Pedraza, 2020) hace hincapié que en
una institucion publica o privada es importante que prevalezca una buena
satisfaccion laboral.

Otras conceptos de cambio en la satisfaccion laboral descritas por (Ruiz, 2013)

son el puesto jerarquico laboral: esto se muestra en la evaluacion del empleado
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de su trabajo en el lugar de trabajo, las el estado del area laboral: grado de
satisfaccion con la necesidad de la empresa u organizacion de proveer equipo,
espacio de trabajo, equipo y mobiliario para un perfecto servicio, convivencia
laboral: esta es la medida en que se establecen buenas relaciones entre colegas
sin faltarse el respeto y sabiendo escuchar sus ideas vy
opiniones, Vvigilancia: comportamiento de los directivos para beneficiar,
entusiasmar, tener mano con en el ejercicio de sus empleados, adelanto y
formacion: la medida para facilitar el desarrollo y adiestramiento, que aumentan
su eficacia en el encargo, discutir: transferencia de averiguacion y declaraciéon
continua para sus empleados y mejorar su adeudo, salarios y bienes
sindicales: tasa de admision basada en el jornal y los bienes sindicales ofrecidos
por la asociacion laboral.

La teoria de Herzberg, conocida como la teoria de los dos factores, sostiene que
la satisfaccion laboral surge tanto de los beneficios intrinsecos del trabajo como
de las emociones que este genera en los empleados. Herzberg sefialo que
ciertos factores internos y motivacionales son esenciales para el rendimiento, la
autoconciencia, la motivacion, el compromiso y el reconocimiento del trabajador.
Por otro lado, existen factores externos o de higiene que, cuando no estan
presentes, suelen llevar a la insatisfaccion laboral. Estos factores incluyen la
estructura organizativa, las relaciones interpersonales, la remuneracion y los
beneficios ofrecidos por la empresa, las condiciones del entorno laboral, la
seguridad proporcionada por la organizacién, asi como las oportunidades para el
desarrollo profesional y el crecimiento personal en el area de especializacion
(Mora, 2021).

1. MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque, Tipo y Disefio de Investigacion

Esta investigacion es de naturaleza proyectiva, lo que facilita la formulacién de
respuestas variadas, actuando como soluciones alternativas a necesidades o

problemas identificados en el grupo estudiado (Hurtado, 2010).
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La investigacion adopta un enfoque cuantitativo con un disefio no experimental,
especificamente de tipo transversal y descriptivo-proyectivo. Esto significa que
se identifican problemas actuales para luego proponer soluciones. La
metodologia no experimental se justifica porque no se manipulan las variables;
en cambio, se analizan en su contexto natural. Ademas, el estudio es transversal
porque los datos se recogen en un Unico momento. Se clasifica como descriptivo
porque permite detallar y documentar los resultados observados en la
investigacion (Hernandez et al., 2018).

Para enfoque cuantitativo o mixto
Il.2.  Variables, Operacionalizacion

Variable 01 (V1): Programa de disminucién del Estrés laboral

Definicion conceptual: En un contexto laboral, donde el estrés puede afectar
significativamente el bienestar y la productividad, tales programas se revelan
como herramientas clave para mejorar la salud mental de los empleados y la
eficiencia organizacional (Kabat-Zinn, 2019). Para poder definir y entender el
estrés, nos basamos en la teoria de Maslach y Jackson (1981) definiéndose
como una manifestacion psicologica nociva para el ser humano, que surge
debido a las exigencias laborales, producto de una relacion conflictiva entre el
empleado y su empleador.

Definicion operacional: Conjunto de acciones, intenciones que el sujeto
reconoce Yy le permiten ostentar satisfaccion con su propia existencia. Por lo que
los altos niveles de exigencia laboral que el ser vivo experimenta, produce
estrés, y por la falta de recursos no tiene como canalizar sus respuestas de
forma congruente, por lo que se hara uso del cuestionario de Estrés Laboral
dirigido a docentes, adaptado por (Berrocal, E. y Farfan, H., 2021) conformado

por tres dimensiones y 22 items.

Variable 02 (V2): Satisfaccion laboral
Definicion conceptual: (Ruiz G. & Zavaleta F., 2013) la definen en relacion a la
actitud del colaborador como producto de su ambiente profesional y como este

se dirige a la misma.
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Definicion operacional: Son las formas de como el ser humano manifiesta su
momento de tranquilidad en su lugar laboral, se hara uso del test de Satisfaccion
laboral SL-ARG de Sonia Palma Carrillo con el propdsito de medir la actitud del
colaborador en relacion a su trabajo, que consta de 07 dimensiones y de 29
items. (Anexo 01y 02).

Coloque como Anexo 1 la Matriz de Operacionalizacidon de variables.

I1.3.Poblacién, muestreo y muestra

Se describen las caracteristicas de la poblacién objeto de la investigacion
realizada. Se aplica, de acuerdo al estudio un tipo de muestreo que posibilitara
identificar cuales son las unidades que en la muestra se integraran. Asimismo,
las caracteristicas de la poblacion y el proceso de seleccion de una muestra

dentro de los marcos de la representatividad, quedara seleccionada.

11.3.1. Poblacién
Segun (Naupas, 2013) como todo anémalo en estudio que tiene caracteristicas

usuales entre sus miembros, por consiguiente, se incluye a todos los
colaboradores empleados bajo las diferentes prestaciones de servicios para
brindar en el Centro de Salud de Pitipo, quienes tienen diferentes formaciones
educativas, ya sea técnicas, auxiliares y profesionales, haciendo un total de 33
(N=33).

[1.3.2. Muestreo (Tipo de muestreo - criterios de seleccion)
Dada la magnitud de la poblacién no se esta utilizando ninguna metodologia

para el muestreo, tomando a todos los colaboradores del Centro de Salud de

Pitipo, para ser participe de la investigacion, (Carpio & Hernandez, 2019).

11.3.3. Muestra
La muestra lo componen 33 colaboradores asistencias y administrativos del

Centro de Salud de Pitipo (Arias, 2022).

Il.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y
confiabilidad.
Se utilizaron encuestas para la acumulacion informativa y a través de los

respectivos cuestionarios para determinar las dificultades actuales en dichas
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variables ya mencionadas. De esa manera participan los elementos que lo
componen tomando en cuenta el enfoque histérico racional esta asociado con
una comprensiéon del cambio a lo largo del tiempo y una sintesis analitica que
desarrolla un marco integral para analizar el curso en dichas variables ya
mencionadas en la investigacion.

La deduccion y la conclusion son procesos causales que se generalizan
mediante la obtencién del conocimiento mas completo que facilite el estudio de
leyes, conceptos y teorias. El instrumento implementado se utilizara para
evaluar las variables de estudio, estrés laboral con opcibn de aumentar
respuestas multiples que refleja veintidés preguntas y interrogatorio de
satisfaccion laboral que consta de 29 preguntas. (Anexo 03).

Para la actual exploracién se manejan los valores de la escala de Likert con 06
opciones, las cuales se describen: la primera de 22 preguntas, para el presente
trabajo se emplearon los valores segun escala de Likert con 06 opciones, que
van desde el 0 al 6, segun se describen a continuacion: todos los dias con el
valor de 6, varias veces a la semana con el valor de 5, una vez a la semana con
el valor de 4, algunas veces al mes con el valor de 3, una vez al mes o menos
con el valor de 2, pocas veces al aiilo o menos con el valor de 1 y finalmente O
gue equivale a Nunca. Y la segunda de 29 preguntas se emplearon los valores
segun escala de Likert con 05 opciones, que van desde el 01 al 05, segun se
describen a continuacion: totalmente de acuerdo con el calor de 5, de acuerdo
con el valor de 04, indiferente con el valor de 03, en desacuerdo con el valor de

02 y finalmente 01 que equivale a totalmente en desacuerdo.

Validacion

Para lograr el propdésito de recoleccion de datos, los instrumentos pasan por un
sumario de validacion por parte de tres instructores en la materia para verificar
los elementos pertenecientes a cada dimension de las variables investigadas, a
partir de lo cual se utilizaron las tablas de preguntas para servidores y jefaturas.
Para comprender la problemética de este estudio y la consecucion de nuestros
objetivos, visitaremos diferentes areas de la fuerza laboral como objeto de

estudio.

Confiabilidad del instrumento
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Esta confiabilidad fue determinada por el analisis de fiabilidad tomando en
cuenta que la escala si se elimina el elemento, para el procesamiento del alfa de
Cronbach, por ende, para el caso de las 02 variables ya antes mencionadas, se
aplic6 a 20 coadjutores dandonos como efecto del coeficiente de alfa Cronbach
del 0,641 y 0,659 correspondientemente, considerando ambos resultados en una

condicion alta. (Anexo 05)

Interpretacion de resultados:
En este apartado hablaremos de todos los resultados que se obtuvieron
mediante la herramienta del SPSS version 27, por lo cual tenemos como primera

muestra los datos de confiabilidad de ambas variables.

II.L5. Procedimientos de analisis de datos

Este estudio tiene como procedimiento poder administrar dos cuestionarios las
cuales fueron validadas por 03 juicios de expertos (Anexo 04) de las 02 variables
ya antes mencionadas en los colaboradores administrativos y asistencial (Anexo
06) del Centro de salud de Pitipo — 2023 (Anexo 07), tomando en cuenta que
seran evaluados todos los colaboradores de dicha Centro ya que su poblacién es
por conveniencia del investigador y la descripcion del siguiente apartado tendra
como referencia textual a las normas APA. En la recepcion de informacion se
manipuld el implemento estadistico SPSS. Esto le permite ver tablas y graficos
visuales que brindan resultados para aplicar correctamente pruebas de
confiabilidad, desarrollar pruebas de hipotesis e interpretar tablas de resultados.
Las encuestas seran administradas individualmente y tendran un tiempo cercano
a 15 minutos por cada participe, siendo compromiso del estudioso completar
este sumario.

I1.6. Criterios éticos

Para la realizacion de este proyecto de investigacion es necesario tener en
cuenta un alto acuerdo y responsabilidad en la realizacion de este proyecto de
tesis, con el objetivo de evitar la apropiacion y/o engafios, ya que se han

protegido los derechos de los efectos intelectuales al respeto para los autores en

31



cada cita textual o informacién presentada en cada uno de sus contenidos,
(Naupas, H. et al., 2018) otorgan gran importancia a respetar el caracter éticos
del desarrollo en una investigacion, como lo es el consentimiento informado, los
nombre de los trabajadores, sus resultados tras las encuestas aplicadas, los
permisos a la institucién donde se aplicé la encuesta y demas, para tener en

cuenta el aporte relevante del estudio para los fines académicos.

Il.7. Criterios de Rigor cientifico

Confiabilidad: Esta norma otorga seguridad y confiabilidad a la investigaciéon
porque las herramientas utilizadas son confiables y la confiabilidad de los
resultados esta garantizada. Esto también indica la propiedad y claridad de los
datos recopilados.

Relevancia teorica: La teoria utilizada en este estudio contribuyo
elocuentemente a las variables del estudio, ya que permiti6 una manipulacion
mas precisa de las variables.

Transferibilidad: Los resultados de este estudio representan datos necesarios y
valiosos, ademas este estudio podria hacer una contribucién significativa a la
salud y servir a modo de pedestal para futuras exploraciones.

Aplicabilidad: Se determin6 que los procedimientos descritos en este estudio se
basaban en un espécimen definido por razonamientos de insercién y supresion.
Esta memoria puede servir como referencia para futuras indagaciones
encauzadas a mejorar significativamente las variables estudiadas.

11.8. Aporte Préactico

El aporte practico de la investigacién se centra en la creacion de un programa
para reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral entre los colaboradores
del centro de salud de Pitipo. Este programa se basa en la teoria Cognitiva
Conductual, la cual esta constituido por actividades que ayudan a identificar y
corregir pensamientos distorsionados o irracionales que fomentan el estrés
laboral y la insatisfacciéon. Los participantes aprenden a reconocer y modificar
patrones de pensamiento negativos que exacerban el estrés. Ademas, se
desarrollan habilidades de afrontamiento mediante la ensefianza de técnicas de
relajacién, resolucion de problemas y comunicacion asertiva, junto con

habilidades especificas para manejar eficazmente el estrés.
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El enfoque del programa también se dirige a cambiar comportamientos
observables, permitiendo que los participantes mejoren su eficacia laboral y su
capacidad para gestionar el estrés. Se promueve el establecimiento de metas y
el seguimiento del progreso, lo que permite a los participantes mantener un
enfoque claro en sus objetivos y evaluar su éxito a lo largo del programa.
Finalmente, se fomenta el autocontrol y la autoeficacia, ya que, al adquirir y
practicar nuevas habilidades de afrontamiento, los participantes desarrollan un
mayor sentido de control sobre su entorno laboral y una mayor confianza en su

capacidad para manejar el estrés de manera efectiva.

[I. RESULTADOS

3.1. Resultados segun objetivos

En este apartado, se presentan los resultados obtenidos mediante el uso de la
herramienta SPSS versiéon 27. En primer lugar, se analizaron los datos de
confiabilidad de ambas variables.

Se realizdé un resumen del procesamiento de casos, estadisticas de fiabilidad y
estadisticas de total de elementos. Los resultados mostraron una confiabilidad
con un alfa de Cronbach de 0,640 en la variable de estrés laboral, ubicandola en
una categoria "Buena" segun Avecillas (2016). Este analisis tom0 en cuenta la
distribucion de esta. Por otro lado, la confiabilidad de la variable estrés y sus tres
dimensiones arrojé los siguientes resultados: para agotamiento emocional, un
alfa de Cronbach de 0,493; para realizacion personal, 0,753; y para
despersonalizacion, 0,550. Estas dimensiones se clasificaron en las categorias
de "Regular”, "Bueno" y "Bueno" respectivamente (ver Anexo 05).

Ademés, se presentd un resumen adicional del procesamiento de casos,
estadisticas de fiabilidad y estadisticas de total de elementos, que mostré una
confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0,728 en el estrés laboral. Este
resultado ubico la confiabilidad en una categoria "Muy Buena" segun Avecillas
(2016), considerando su distribucién (ver Anexo 06).

En cuanto a la prueba de normalidad, segun el test de Shapiro-Wilk, se
determind que si p<0,05 se rechaza la no correlacion significativa inversa entre
estrés laboral y satisfaccion laboral en los colaboradores del Centro de Salud de

Pitipo - Ferrefiafe en 2023. Segun Carmona (2015), los datos no presentaban
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una distribucién normal, por lo cual se aplico estadistica no paramétrica (ver
Anexo 07).

En el andlisis de la relacion entre el estrés laboral y la satisfaccion laboral en los
colaboradores del centro de salud de Pitipo, se empled la prueba de correlacion
siguiendo las directrices establecidas por Baptista (2014). Los resultados
indicaron un valor de p=0.00p = 0.00p=0.00 (p < 0.05), demostrando una relacién
significativa entre ambas variables. Especificamente, se observé una correlacion
de -0.051, sugiriendo una relacién inversa y de magnitud baja; esto es, a menor
estrés laboral, mayor es la satisfaccion laboral, esta relacion se explica por la
naturaleza del estrés y como afecta la percepcion que tienen los empleados de
su trabajo. Un ambiente laboral con niveles de estrés manejables permite que los
empleados se sientan mas cémodos, seguros y valorados en sus roles, lo que
conduce a una mayor satisfaccion laboral. Esto se debe a que un menor estrés
facilita un mejor equilibrio entre la vida laboral y personal, mejora las relaciones
interpersonales en el trabajo y permite que los empleados se concentren mas en
las tareas que encuentran gratificantes (ver Anexo 08).

Adicionalmente, se exploraron las correlaciones entre las dimensiones
especificas del estrés laboral y la satisfaccion laboral. Los resultados fueron los
siguientes: para la dimension de agotamiento emocional, la correlacion fue de
-0.171; para despersonalizacion, fue de -0.043; y para realizacion personal, la
correlacion resultoé ser de 0.101. Segun la clasificacion de Baptista (2014), estas
correlaciones se interpretan como negativas, débiles y significativas para el
agotamiento emocional y la despersonalizacion, mientras que para la realizacion
personal se observa una correlacion positiva baja pero significativa. Estos
hallazgos sugieren que mientras mayores niveles de agotamiento emocional y
despersonalizacién se asocian con menor satisfaccion laboral, un mayor grado
de realizacion personal esta relacionado con un aumento en la satisfaccion
laboral (ver Anexo 09).

Asimismo, de acuerdo con la distribucion de respuestas de los colaboradores al
cuestionario de estrés laboral, el cual tiene tres categorias: malo, regular y
bueno. De un total de 33 colaboradores encuestados, la mayoria, 29 personas,
reportaron tener un nivel regular de estrés laboral. Tres colaboradores indicaron
gue su nivel de estrés es malo, y solo uno de ellos consideré que su estrés

laboral es bueno. Este patrén indica que la mayoria de los trabajadores
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experimentan un nivel moderado de estrés en el trabajo, con pocos inclinAndose
hacia los extremos de muy malo o muy bueno.

Ademas, en base a la distribucién de respuestas de los colaboradores respecto a
su satisfaccion laboral, clasificadas en tres categorias: malo, regular y bueno. De
un total de 33 colaboradores, 25 calificaron su satisfaccién laboral como regular,
representando la mayoria. Ocho colaboradores calificaron su satisfaccion como
buena, lo cual sugiere un nivel de contentamiento positivo, aunque no
mayoritario. Notablemente, ningun colaborador calific6 su satisfaccion laboral
como mala, indicando que ninguno de los encuestados experimenta un nivel de
descontento critico en su ambiente laboral. Esta distribucion resalta una
tendencia hacia una percepciéon moderadamente positiva de la satisfaccion en el
trabajo entre los participantes (ver Anexo 10).

Se ha validado el programa para la disminucion de estrés laboral que permite
mejorar la satisfaccion laboral, el cual ha arrojado un valor de .98 lo cual
evidencia que puede ser empleado en muestras con caracteristicas similares.
3.3. Discusion de resultados

Se refiere al resultado del diagndstico, obtenido mediante la aplicacion de in

La presente investigacion en el Centro de Salud de Pitipo, ha explorado de
manera exhaustiva la relacién entre el estrés laboral y la satisfaccién laboral,
empleando métodos estadisticos rigurosos conforme a las directrices de Baptista
(2014). La significativa correlacion inversa y de baja magnitud encontrada entre
estas dos variables (p = 0.00, p < 0.05, r = -0.051) sefiala que, aunque existe
una tendencia a que la disminucion en el estrés laboral mejore la satisfaccion
laboral, esta relacion es moderada. Esto implica que otros factores, posiblemente
relacionados con el entorno laboral o las caracteristicas personales de los
empleados, también juegan roles cruciales. Este hallazgo resuena con la
investigacion de Ramoén (2018), quien destac6 cémo el estrés afecta
significativamente a los docentes, perjudicando su ambiente de trabajo y
bienestar general, y sugiere que intervenciones bien dirigidas podrian aliviar
efectos similares en entornos de salud.

El analisis detallado de las dimensiones especificas del estrés laboral reveld
diferencias sutiles en como cada una se relaciona con la satisfaccion laboral. El

agotamiento emocional present6 una correlacion negativa relativamente mas
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fuerte (r = -0.171) con la satisfaccién laboral, indicando que este factor se asocia
considerablemente con la insatisfaccion. Los trabajadores afectados por el
agotamiento emocional, caracterizados por una fatiga intensa derivada del estrés
cronico, tienden a sentirse abrumados y menos capaces de cumplir con las
exigencias diarias, lo que deteriora su satisfaccién laboral. Este fenémeno
resuena con los hallazgos de Echavarria (2019), quien observé que un alto
grado de fatiga emocional en el personal de enfermeria estaba correlacionado
con un menor rendimiento y una reduccion de la satisfaccion, subrayando la
importancia critica de gestionar este tipo de estrés para preservar el bienestar y
la eficacia del personal hospitalario.

Por otro lado, la despersonalizacion mostré una correlaciéon aun mas débil (r =
-0.043) con la satisfaccién laboral. Aunque este resultado sugiere que la
despersonalizacion, un estado en el que el individuo se distancia emocional y
cognitivamente de los demas (Carredn, 2020) se relaciona en menor medida, sin
embargo, no se debe subestimar su impacto potencial sobre como los
profesionales interactian con los pacientes y colegas, lo que podria afectar
sutilmente su satisfaccion laboral. Este hallazgo es consistente con los estudios
realizados por Chavez (2021), quien identific6 que ambientes laborales
estresantes y relaciones interpersonales deficientes contribuyen
significativamente al deterioro de la salud mental y, por ende, a la
despersonalizacién en el lugar de trabajo. Ademas, se resalta que una salud
mental comprometida en ambientes laborales adversos estd asociada con
menores niveles de satisfaccion laboral, lo que refuerza la necesidad de abordar
estos aspectos en las estrategias de gestion del personal.

En contraste, la correlacién positiva entre realizaciébn personal y satisfaccion
laboral (r = 0.101) ilustra que los empleados que sienten que sus habilidades y
competencias son adecuadamente utilizadas y reconocidas tienden a reportar
mayores niveles de satisfaccion laboral. Este resultado enfatiza la importancia de
politicas de recursos humanos que fomenten el desarrollo personal y profesional,
facilitando asi un ambiente laboral mas gratificante y productivo. Avella (2020)
también explor6 esta dinamica, encontrando que incluso en condiciones de
trabajo desafiantes, como altas temperaturas o riesgos de salud ocupacional, los
empleados que encontraban motivaciones internas y una adecuada valoracion

de sus capacidades mostraban niveles méas altos de satisfaccion laboral. Este
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enfoque resalta cdmo la percepcion personal y el reconocimiento en el trabajo
son cruciales para la satisfaccion y el bienestar general de los empleados en
sectores exigentes como la salud.

De acuerdo con los resultados descriptivos, la mayoria de los colaboradores (29
de 33) reportaron niveles regulares de estrés laboral, lo que sugiere que, aunque
el estrés es prevalente, no se extrema en la mayoria de los casos. En cuanto a la
satisfaccion laboral, la mayoria de los colaboradores indicaron niveles regulares
de satisfaccion, y un grupo menor reportdé buena satisfaccion, lo que apunta a
una tendencia general hacia una percepcibn moderadamente positiva del
ambiente laboral. Estos hallazgos descriptivos subrayan la necesidad de
estrategias dirigidas especificamente a mejorar las condiciones de trabajo y a
reducir los niveles de estrés.

Estos resultados internos contrastan con los estudios nacionales como el de
Contreras (2019), quien reporté que cerca del 40% de los trabajadores en Peru
sufren de estrés, destacando una problematica significativa a nivel nacional. Este
elevado porcentaje evidencia la importancia de implementar programas de
intervencion efectivos, similares a los estudios de Arellano et al. (2022) Gutiérrez
et al. (2018), que han demostrado como las intervenciones bien estructuradas
pueden conducir a mejoras significativas en la satisfaccion y el rendimiento
laboral.

La implementaciéon de programas basados en Terapia Cognitivo-Conductual
(TCC) y Mindfulness, destacados por Jensen et al. (2021) y Tan et al. (2020)
respectivamente, muestra una prometedora adaptabilidad y efectividad en
entornos de salud como el explorado en el centro de salud de Pitipo. Los
resultados del estudio reflejan que estrategias como la TCC, que ayuda a los
empleados a reformular pensamientos negativos y desarrollar mejores
habilidades de afrontamiento, podrian ser cruciales para reducir las dimensiones
del estrés como el agotamiento emocional y la despersonalizacion, que estan
fuertemente vinculadas a la disminucion de la satisfaccion laboral. Esto resalta la
relevancia de incorporar enfoques psicolégicos avanzados en los programas de
manejo del estrés, no solo para aliviar el estrés en si, sino también para mejorar
la satisfaccion y el rendimiento general del personal de salud.

Ademas, la eficacia de las Intervenciones Multicomponentes que combinan

diversas técnicas, como sefalan Brooks y Carter (2021), sugiere que la
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integracion de manejo del tiempo, entrenamiento en habilidades sociales, y
educacion sobre salud y bienestar podrian abordar eficazmente los factores
multiples que contribuyen al estrés laboral. En el contexto del estudio actual,
donde la mayoria de los empleados reportaron niveles regulares de estrés y
satisfaccion laboral, implementar un enfoque holistico que aborde varias
dimensiones del bienestar del empleado podria no solo reducir el estrés, sino
también potenciar una percepcién mas positiva de su entorno laboral y mejorar
su satisfaccion laboral. Este enfoque multicomponente es particularmente
pertinente en entornos de alta demanda como los centros de salud, donde el
estrés puede provenir de multiples fuentes interrelacionadas.

Asi también, el andlisis del estrés laboral desde la perspectiva del equilibrio entre
el esfuerzo y la recompensa, como lo describe Siegrist (1996), y los estudios
sobre las consecuencias del estrés en la autoestima y el rendimiento, resaltan la
importancia de un entorno laboral que equilibre adecuadamente las demandas y
las compensaciones. En el centro de salud de Pitipo, los aspectos de realizacion
personal mostraron una correlacion positiva con la satisfaccion laboral, lo que
sugiere que mejorar las recompensas intangibles, como el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo profesional, podria ser tan crucial como mitigar los
aspectos negativos del trabajo. La promocion de un ambiente laboral que
reconozca y recompense adecuadamente los esfuerzos de los empleados no
solo puede reducir el estrés laboral, sino también fomentar un mayor
compromiso y satisfaccion entre el personal.

En conclusién, este estudio amplia la comprension de cémo el estrés laboral
afecta la satisfaccion laboral en el sector de la salud, enfatizando la necesidad
de abordajes integrados que consideren tanto las condiciones laborales como los
aspectos psicosociales del trabajo. La implementacion de programas efectivos
gue reduzcan el estrés laboral y promuevan un ambiente de trabajo positivo es
crucial, no solo para mejorar la satisfaccion laboral sino también para optimizar la

eficiencia y el bienestar general de los trabajadores de la salud.

V. CONCLUSIONES
¢+ Existe una correlacion negativa débil, segun el coeficiente de correlacion de

Spearman de -0,051 entre las variables de estrés laboral y satisfaccion
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laboral, lo cual nos indica que, si existe menor estrés laboral, la satisfaccion
laboral serd mayor y viceversa.

o Existe una correlacion negativa débil de la dimensiébn agotamiento
emocional y la variable satisfaccion laboral, segun el coeficiente de
correlacion de Spearman de -0,171, lo cual nos indica una relacion
inversamente proporcional, lo cual nos quiere decir que, a menor nivel de
agotamiento emocional, mayor sea la satisfaccion y viceversa.

+ Existe una correlacion negativa débil de la dimensién despersonalizacion y
la variable satisfaccién laboral, segun el coeficiente de correlacién de
Spearman de -0,043, lo cual nos indica una relacion inversamente
proporcional, lo cual nos quiere decir que, a menor nivel de
despersonalizacion, mayor sea la satisfaccion laboral.

¢ Existe una correlacion positiva débil de la dimension realizacion y la
variable satisfaccion laboral, segun el coeficiente de correlacion de
Spearman de -0,101, lo cual nos indica una relacién directa proporcional, lo
cual nos quiere decir que, a mayor nivel de realizacion personal, mayor sea
la satisfaccion y viceversa.

¢ Se ha presentado el programa de disminucion de estrés laboral que esta
como aporte de esta investigacion.

¢ Se valido el programa obteniendo un puntaje .98 de acuerdo a lo sefalado

por los expertos.

V. RECOMENDACIONES
o Implementar actividades de relajacion, pausas activas y habilidades blandas

para lograr disminuir los niveles de estrés laboral y aumenta los niveles de
satisfaccion laboral para promover un entorno de armonia entre los
trabajadores asistencial y administrativos del centro de salud de Pitipo.

¢ Actividades de habilidades sociales para fortalecer y complementar sus
relaciones interpersonales entre los colaboradores del centro de salud de
Pitipo y que esto repercute en los usuarios del SIS.

s Al jefe del establecimiento, pueda generar actividades de implementacion de
conocimiento y crecimiento académicos de los mismos para todos los
trabajadores del centro de salud y se les permita ampliar sus conocimientos
en lo que es gestion y calidad de salud, a través de convenios institucionales.
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Para el encargado del area de psicologia, permite brindar un rol de escucha
y atencion al trabajador en caso alguno de estos esté pasando por un
momento de quiebre emocional en cualquier area personal.

La aplicacion del programa y su evaluacion para la actualizacién pertinente.
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ANEXOS
Anexo 1: Aporte de Investigacién Programa de disminucién de estrés laboral
gue permita mejorar la satisfaccién laboral

El presente programa de Terapia Cognitivo-Conductual (TCC) se disefié para
reducir el estrés laboral y mejorar la satisfaccion de los trabajadores en un centro
de salud. La TCC ha sido ampliamente investigada y validada como un método
efectivo para gestionar el estrés laboral. Segun Jensen et al. (2021), la TCC
facilita a los empleados modificar patrones de pensamiento negativos y
desarrollar técnicas de afrontamiento mas robustas, resultando en una notable
disminucién del estrés y un incremento en la satisfaccién laboral. Este programa
incorpora técnicas de Mindfulness y Meditacion, las cuales, segun Tan et al.
(2020), promueven la relajacion y el bienestar mental, disminuyendo el estrés y
elevando la satisfaccion laboral en los profesionales sanitarios. La aplicacion de
estas herramientas no solo mejora el bienestar organizacional, sino que también
garantiza una atencion sanitaria de mayor calidad. En resumen, este enfoque
cognitivo-conductual proporciona un marco solido para apoyar a los
colaboradores en la gestibn del estrés, mejorando significativamente su

satisfaccion.

A. OBJETIVO GENERAL:

El objetivo general del programa es disminuir el estrés laboral entre los
trabajadores del centro de salud mediante la implementacion de técnicas de
Terapia Cognitivo-Conductual (TCC), Mindfulness y Meditacién, con el fin de
mejorar su satisfaccion laboral y bienestar organizacional, contribuyendo asi a

una atencion sanitaria de mayor calidad.

B. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DEL ESTRES LABORAL Y
SATISFACCION LABORAL DEL CENTRO DE SALUD PITIPO

Los trabajadores del centro de salud de Pitipo enfrentan un alto nivel de estrés
laboral debido a la acumulacion de trabajo. La limitada cantidad de personal
resulta en una carga laboral excesiva, generando estrés de nivel regular del
personal y disminuyendo su satisfaccion laboral calificada también en un nivel
regular. Este entorno de trabajo estresante afecta negativamente su bienestar y

rendimiento, impactando la calidad de la atencién sanitaria proporcionada. La
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implementacion de un programa de manejo del estrés es crucial para mejorar

estas condiciones y aumentar la satisfaccion laboral.

C.

Planificacidn

Actividades

Descripcion

Presentacion de la estrategia

al centro de salud de Pitipo.

Presentacion de

actividades a realizar

Aprobacion de

actividades

Difusion las actividades

Coordinar con
responsable de capacitacion

investigacion

Evaluacion

las

las

la
e

Reunion inicial con la direccién del
Centro de Salud de Pitipo para exponer
la estrategia enfocada en mejorar el
desemperio y reducir el estrés laboral del
personal, describiendo las actividades a

implementar.

Reunién con los jefes de area,
investigacion para coordinar y establecer
la fecha de inicio de las actividades

programadas.

La direccién aprueba el
presupuesto y autoriza la implementacion

de la estrategia propuesta.

Los jefes de area informan a sus
colaboradores sobre las fechas y detalles
de las actividades planificadas como
parte de la estrategia.

Determinacion de los
requerimientos necesarios para la
implementacion de la  estrategia,
incluyendo bienes, servicios y, si es
necesario, la contratacion de expertos.

Evaluacion continua y final de la
efectividad de la estrategia en la

disminucién del estrés laboral y la mejora
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de la satisfaccion laboral del personal del
Centro de Salud de Pitipo.

D. Ejecucion:

ESTRATEGIAS A APLICAR POR VARIABLES

D.1. ESTRES LABORAL

Evaluacion Inicial del Estrés Laboral: Realizar encuestas y entrevistas para medir
los niveles de estrés laboral entre los trabajadores sanitarios. Se utilizaran
herramientas validadas como el Instrumento para medir estrés laboral de
Maslach y Burnout, proporcionando una base soélida para las intervenciones
(Carredn, 2020).

Objetivo:

Fomentar un entorno de colaboracion y apoyo mutuo entre los trabajadores del
Centro de Salud de Pitipo a travées de sesiones grupales de Terapia
Cognitivo-Conductual (TCC), con el fin de identificar y modificar patrones de
pensamiento negativos, desarrollar habilidades de afrontamiento efectivas y

reducir el estrés laboral, mejorando asi el bienestar y la satisfaccion laboral del

equipo.
DIMENSIONES ACTIVIDADES RECURSOS INVOLUCRADOS PLAZO
Agotamie Meta: Reducir el ¢ Humanos Personal 1
nto emocional  agotamiento emocional mediante s Material sanitario del centro mes
el desarrollo de habilidades de didactico de salud de Pitipo,
afrontamiento efectivas y el s Econdmicos personal
fortalecimiento del apoyo mutuo o Espacio administrativo y
entre los trabajadores. adecuado técnico.
+ Taller de Identificacion de Estrés: ¢ Humanos
Sesiones grupales donde los s Material
empleados aprenden a reconocer didactico
los signos de agotamiento ¢ Economicos
emocional y las causas s Espacio
adecuado
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Realizacién

personal

subyacentes (Jensen et al.,
2021).

Entrenamiento en Técnicas de

Relajacion: Implementar practicas

de mindfulness y meditacion

semanalmente para promover la

relajacién y reducir la tension

emocional (Tan et al., 2020).

Sesiones de Terapia
Cognitivo-Conductual (TCC):

Grupos de discusién para

identificar y modificar patrones de

pensamiento negativos que
contribuyen al agotamiento

emocional (Jensen et al., 2021).

Creacion de Redes de Apoyo:

Establecer grupos de apoyo entre

colegas para compartir

experiencias y estrategias de

manejo del estrés, fomentando un

entorno de colaboracion (Tan et
al., 2020).

Meta: Incrementar la
realizacion personal mediante el
reconocimiento de logros, el
desarrollo profesional y el apoyo

mutuo.

+ Taller de Objetivos Personales y
Profesionales: Ayudar a los
empleados a establecer y
alcanzar metas personales y
profesionales, fortaleciendo su
sentido de logro (Herzberg,
2021).

Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio
adecuado
Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio

adecuado

Personal
sanitario del centro
de salud de Pitipo,
personal
administrativo y

técnico.
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¢+ Taller de Reconocimiento y
Recompensas: Implementar
sistemas de reconocimiento para
destacar los logros y esfuerzos
de los empleados, mejorando su
motivacién y satisfaccion laboral
(Herzberg, 2021).

¢+ Sesiones de Desarrollo de
Habilidades: Ofrecer talleres y
capacitaciones en habilidades
relevantes para el trabajo,
fomentando el crecimiento
personal y profesional.

+ Mentoria'y Coaching: Establecer
programas de mentoria donde
empleados mas experimentados
guien y apoyen a sus colegas,
facilitando el desarrollo

profesional (Herzberg, 2021).

Despersonalizac Meta: Reducir la +  Humanos Personal 1 mes
ion despersonalizacién mediante la +  Material sanitario del centro
mejora de las relaciones didactico de salud de Pitipo,
interpersonales y la promocion de + Economicos personal
un entorno laboral positivo y + Espacio administrativo y
colaborativo. adecuado técnico.
+ Talleres de Empatia y +  Humanos

Comunicacion Asertiva: Sesiones ¢ Material

grupales para mejorar las didactico
habilidades de comunicacion y + Econdmicos
fomentar la empatia entre los + Espacio
empleados (Jensen et al., 2021). adecuado

¢+ Actividades de Integracion:
Organizar eventos y actividades
de team building para fortalecer
las relaciones interpersonales y el

espiritu de equipo.
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+ Terapia Cognitivo-Conductual en
Grupos: Grupos de discusion
enfocados en cambiar
percepciones y actitudes
negativas hacia los comparieros y
el trabajo (Jensen et al., 2021).

¢ Taller de Apoyo Psicosocial:
Proveer asesoramiento y apoyo

psicosocial a los empleados para
abordar problemas personales y
laborales que contribuyen a la
despersonalizaciéon (Tan et al.,
2020).

Resultados Esperados:
¢ Reduccidn significativa del estrés laboral en los trabajadores del centro de

salud, mejorando su bienestar emocional y mental.

¢« Aumento en la satisfaccion laboral, reflejado en mayor motivacion y

compromiso con las tareas diarias.

¢ Mejora en las relaciones interpersonales y el trabajo en equipo, fomentando

un ambiente laboral més colaborativo y positivo.

¢ Incremento en la realizacion personal de los empleados, promoviendo su

desarrollo profesional y personal continuo.

D.2. SATISFACCION LABORAL

Objetivo:

Promover la satisfaccion laboral entre los trabajadores del Centro de Salud de
Pitipo mediante sesiones grupales de Terapia Cognitivo-Conductual (TCC), con
el fin de aumentar la motivacion, el compromiso y el reconocimiento,

desarrollando un entorno laboral positivo y productivo.
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DIMENSIONES ACTIVIDADES RECURSOS involucrados PLAZO
Desarrollo Meta: Fomentar el Personal 2
o Humanos o
personal crecimiento y desarrollo ) sanitario del semanas
Material
personal de los empleados a o centro de salud
i L didactico N
través de la capacitacion y . de Pitipo,
_ Econdmicos
el apoyo continuo. ] personal
Espacio o _
administrativo y
adecuado o
técnico.
Talleres de
Desarrollo de Habilidades:
Ofrecer talleres sobre
habilidades especificas
relevantes para el trabajo y
el desarrollo personal
(Herzberg, 2021).
Programas de
Mentoria: Establecer
programas de mentoria para
apoyar el desarrollo Humanos
profesional y personal de los Material
empleados. didactico
Econdmicos
Sesiones de Espacio
Autoevaluacion: Realizar adecuado

sesiones donde los
empleados puedan
autoevaluar sus fortalezas y

areas de mejora.

Orientacion:
Proveer acceso a cursos en
linea que permitan el
desarrollo continuo de
competencias laborales y

personales.
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Desempefio de Meta: Mejorar el Personal 2
B Humanos o
tareas desempefio de las tareas ) sanitario del semanas
_ Material
laborales mediante la o centro de salud
L didactico N
capacitacion y el uso de o de Pitipo,
o Econdmicos
técnicas de TCC para , personal
. Espacio o
aumentar la eficiencia y administrativo y
, ) adecuado o

reducir el estrés. técnico

Capacitacion en
Técnicas de Gestion del
Tiempo: Ofrecer talleres
sobre gestion del tiempo y
organizacion de tareas
(Jensen et al., 2021).

Entrenamiento en
TCC: Implementar sesiones
grupales de TCC para
identificar y modificar

nsamientos negativ
pensamientos negativos HUMANOS
relacionados con el .
Material
mpef reas. e
desempefio de tareas didactico
. Econdémicos
Sesiones de
. Espacio
Feedback Constructivo: P
adecuado

Realizar reuniones
periodicas para proporcionar
feedback constructivo sobre

el desemperfio de tareas.

Programas de
Mejora Continua:
Desarrollar programas de
mejora continua que
incluyan la revision y
optimizacion de procesos

laborales.
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Relacion con la
Autoridad

Meta: Fortalecer la
relacion entre los empleados
y la autoridad mediante la
mejora de la comunicacién y

el respeto mutuo.

Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio

adecuado

Personal
sanitario del
centro de salud
de Pitipo,
personal
administrativo y

tecnico

2

semanas

Talleres de Comunicacion
Efectiva: Organizar talleres
gue ensefien habilidades de
comunicacion asertiva 'y
efectiva entre empleados y

supervisores.

Reuniones de
Retroalimentacion:
Establecer reuniones
regulares de
retroalimentacion bilateral
entre empleados y la

autoridad.

Sesiones de Resolucion
de Conflictos: Implementar
sesiones grupales para
abordar y resolver conflictos

en el lugar de trabajo.

Programas de Liderazgo:
Capacitar a los lideres en
técnicas de liderazgo
positivo y gestion de

equipos.

Encuestas de
Satisfaccion: Realizar

encuestas periddicas para

Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio

adecuado
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evaluar la relacion entre
empleados y la autoridad y
ajustar las estrategias segun

los resultados.

Relaciones

Sociales

Meta: Mejorar las
relaciones sociales entre los
empleados para crear un
ambiente de trabajo
colaborativo y de apoyo

mutuo.

2

semanas

Actividades de
Team Building: Organizar
actividades de integraciony
construccion de equipos
para fortalecer las

relaciones interpersonales.

Grupos de Apoyo:
Establecer grupos de apoyo
donde los empleados
puedan compartir
experiencias y estrategias
de manejo del estrés (Tan et
al., 2020).

Eventos Sociales:
Planificar eventos sociales
regulares para fomentar la
camaraderiay el espiritu de

equipo.

Talleres de
Empatia: Ofrecer talleres
que ensefien empatia y
habilidades de escucha

activa.

Personal
Humanos o
) sanitario del
Material
L centro de salud
didactico -
- de Pitipo,
Econdmicos
i personal
Espacio o _
administrativo y
adecuado _
tecnico
Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio
adecuado
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Condiciones

fisicas

Meta: Mejorar las
condiciones fisicas del
entorno laboral para
aumentar la satisfaccion y el

bienestar de los empleados.

Humanos
Material
didactico
Econdmicos
Espacio

adecuado

Personal
sanitario del
centro de salud
de Pitipo,
personal
administrativo y

tecnico

2

semanas

Mejora del Espacio
de Trabajo: Realizar
mejoras en el espacio de
trabajo para asegurar que

sea comodo y ergonémico.

Promocion de la
Salud: Implementar
programas de promocion de
la salud, como pausas
activas y ejercicios en el

lugar de trabajo.

Evaluacion del
Ambiente Laboral: Realizar
evaluaciones periédicas del
ambiente fisico para
identificar y solucionar

problemas.

Programas de
Higiene y Seguridad:
Fortalecer los programas de
higiene y seguridad laboral
para garantizar un entorno

seguro.

Encuestas de
Satisfaccion con el

Entorno Fisico: Evaluar la
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satisfaccion de los
empleados con las
condiciones fisicas del
trabajo y realizar ajustes

segln sea necesario.

Beneficios Meta: Asegurar que Personal 2
_ Humanos o
laborales y los empleados reciban ] sanitario del semanas
) o Material
remuneraciones beneficios laborales y o centro de salud
) _ didactico N
remuneraciones justas para o de Pitipo,
) By Econdmicos
aumentar su satisfaccion y ) personal
L Espacio . .
motivacion. administrativo y
adecuado _
tecnico
Revision de
Beneficios: Realizar una
revision completa de los
beneficios laborales para
asegurarse de que sean
competitivos y justos.
Programas de
Incentivos: Desarrollar
programas de incentivos
Humanos
ue recompensen el buen .
a P Material
desempefio y la lealtad. s
P y didactico
. Econdémicos
Sesiones
. : Espacio
Informativas: Organizar P
adecuado

sesiones informativas para
gue los empleados
entiendan completamente
sus beneficios y como

utilizarlos.

Encuestas de
Satisfaccién con
Beneficios: Evaluar la

satisfaccion de los
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empleados con los
beneficios y las

remuneraciones.

Politicas Meta: Mejorar la Personal 2
o _ _ _ Humanos o
administrativas  transparencia y la equidad ) sanitario del semanas
N Material
de las politicas . centro de salud
o _ didactico N
administrativas para o de Pitipo,
Economicos
fomentar un entorno laboral ] personal
. . Espacio N
justo y motivador. administrativo y
adecuado o
técnico
Revision de
Politicas: Realizar una
revisién exhaustiva de las
politicas administrativas
para asegurar su equidad y
transparencia.
Capacitacion en
Politicas: Ofrecer
capacitaciones sobre las
Humanos
politicas administrativas Material
para que todos los didéctico
empleados las comprendan -
Economicos
completamente. .
Espacio
adecuado

Sesiones de
Feedback sobre Politicas:
Organizar sesiones donde
los empleados puedan dar
feedback sobre las politicas

y sugerir mejoras.

Encuestas de

Satisfaccion con Politicas:

Evaluar la satisfaccion de
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los empleados con las

politicas administrativas.

Ajustes de
Politicas: Realizar ajustes
en las politicas basados en
el feedback y los resultados
de las encuestas para
asegurar su efectividad y

aceptacion.

Resultados Esperados:

Aumento significativo en la satisfaccion laboral, reflejado en una mayor
motivacion y compromiso de los empleados del centro de salud.

Reduccion notable del estrés laboral, mejorando el bienestar emocional y
mental de los trabajadores sanitarios.

Mejora en las relaciones interpersonales y la comunicacion efectiva, creando
un entorno laboral mas colaborativo y positivo.

Incremento en la realizacion personal y profesional, promoviendo el

desarrollo continuo y la autoestima de los empleados.

Involucrados y Recursos:
Personal administrativo del centro de salud Pitipo.

Personal técnico del centro de salud Pitipo.

Recursos Necesarios:
Asignacién Presupuestaria para Programas de Capacitacion: Recursos
financieros dedicados especificamente a la implementacion de programas de
formacion y desarrollo de habilidades.
Material Didactico y Recursos de Aprendizaje: Provisibn de materiales
educativos y herramientas de apoyo necesarias para facilitar el proceso de
aprendizaje y formacién.
Espacios Adecuados para la Realizacion de Sesiones de Capacitacion:
Disponibilidad de instalaciones adecuadas y equipadas para llevar a cabo las
sesiones de capacitacion de manera efectiva.

62



¢ Apoyo y Compromiso de la Alta Direccion: Respaldo activo y compromiso de
los niveles superiores de la direccion para garantizar la implementacion y
éxito del programa.
3.2.2. Diagnostico
De acuerdo al andlisis realizado en esta investigacion, los trabajadores del
centro de salud de Pitipo enfrentan un nivel regular de estrés laboral (87.9%)
debido a la acumulacion de trabajo, la falta de trabajadores durante su jornada
laboral y la ausencia de material-recursos para poder trabajar con los
implementos necesarios para el cumplimiento necesario. La limitada cantidad de
personal resulta en una carga laboral excesiva, generando estrés de nivel
regular del personal y disminuyendo su satisfaccion laboral calificada también en
un nivel regular. Asimismo, se dio a conocer que el nivel de satisfaccion laboral
tiene un nivel regular del (76.2%), lo cual refleja todo lo descrito en lineas arriba,
dando a conocer que la no satisfaccion laboral y los niveles de estrés
experimentados en los colaboradores asistencial y administrativo del Centro de
Salud de Pitipo padecen de esta situacion. Este entorno de trabajo estresante
afecta negativamente su bienestar y rendimiento, impactando la calidad de la
atencion sanitaria proporcionada. La implementacién de un programa de manejo
del estrés es crucial para mejorar estas condiciones y aumentar la satisfaccion

laboral.

3.2.3. Planeacion

Programa de disminucién del estrés laboral para mejorar la

satisfaccion laboral en un centro de salud en Pitipo

Variable Estrés Laboral Duracion
Dimension Agotamiento emocional 2 semanas
Dimensién realizacion personal 2 semanas
Dimensién despersonalizacion 2 semanas

Variable Satisfaccion Laboral Duracion
Dimension desarrollo personal 2 semanas
Dimensién desempenio de tareas 2 semanas
Dimension relacion con la autoridad 2 semanas
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Dimension relaciones sociales 2 semanas

Dimensién condiciones fisicas 2 semanas
Dimension beneficios laborales y

_ 2 semanas

remuneraciones
Dimensiones politicas

o _ 2 semanas

administrativas
Total 3 meses

3.2.4. Evaluaciéon

En el marco del Programa de Disminucién del Estrés Laboral para Mejorar la

Satisfaccion Laboral en un Centro de Salud Pitipo, Perd 2023, se llevara a cabo

la aplicacion del pre y pos test a nivel de ambos constructos estudiados.

Variable: Estrés Laboral

Dimension Agotamiento emocional: Se evaluaran la frecuencia con que los
empleados experimentaron agotamiento emocional, considerando las
demandas emocionales de su trabajo.

Dimension Realizacién personal: Se medira la percepcion de los empleados
sobre sus logros y su desarrollo personal en el trabajo, identificando factores
gue contribuyen a su satisfaccion profesional.

Dimension Despersonalizacion: Se analizara la tendencia de los empleados a
tratar a colegas y pacientes de manera impersonal, un indicador clave de

despersonalizacion en ambientes de alta tension.

Variable: Satisfaccion Laboral

Dimension Desarrollo personal: Se valoraran las oportunidades de

crecimiento profesional que ofrece el centro a sus empleados, asi como la
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percepcion del apoyo institucional para el desarrollo de habilidades y
competencias.

¢ Dimensién Desempefio de tareas: Se evaluaran la claridad en la asignacion y
realizacion de tareas, junto con la adecuacién de las competencias de los
empleados para cumplir dichas tareas eficientemente.

¢ Dimension Relacion con la autoridad: Se analizara la calidad de la relacion
entre los empleados y sus superiores, centrando la atencién en la
comunicacion, el respeto mutuo y el estilo de liderazgo.

¢ Dimensién Relaciones sociales: Se medira la calidad de las interacciones y el
apoyo entre compaferos, crucial para un ambiente laboral saludable.

¢ Dimensién Condiciones fisicas: Se evaluaran aspectos como la ergonomia, la
seguridad y las condiciones generales del entorno laboral.

¢ Dimensién Beneficios laborales y remuneraciones: Se analizaran la
satisfaccion de los empleados con respecto a su compensacién y otros
beneficios econdmicos y no econdmicos.

¢ Dimension Politicas administrativas: Se evaluaran las politicas y practicas
administrativas en términos de equidad, transparencia y efectividad en la
gestion de recursos humanos.

3.2.5. Costos y presupuestos del aporte

Dimensioén Actividad Costo Frecuencia Total
Taller de identlificacion s/ 75.00 Semanal s/ 75.00
de Estrés
_ _Entrenamiento en S/ 7600  Semanal s/ 76.00
Agotamiento técnicas de Relajacién
mociona SesionesdeTerapia ¢/ 7700  Semanal s/ 77.00
cognitiva - Conductual
CreaciondeRedesde ¢/ 7300  semanal s/ 78.00
Apoyo
Total S/ 306.00
Taller de Objetivos
Personalesy S/ 79.00 Semanal S/ 79.00
Profesionales
Realizacién Taller de
Personal Reconocimiento y s/ 80.00 Semanal S/ 80.00
Recompensas
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Sesiones de Desarrollo

- S/ 81.00  Semanal S/ 81.00
de Habilidades
; ] S/ 82.00 Semanal S/ 82.00
Mentoria y Coaching
Total S/ 322.00
TallerdeEmpatiay ¢/ o357 semanal s/ 83.00
Comunicacion Asertiva
Despersonalizacio Actividades de S/ 8400  Semanal s/ 84.00
n integracion
Terapia Cognitivo S/ 8500 Semanal s/ 85.00
conductual grupal
Taller de Apoyo S/ 8600  Semanal s/ 86.00
Psicosocial
Total S/ 338.00
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Anexo 2: Operacionalizacion de las variables

Variable Definicion Definicién ] ) ] . Tipo de | Escala de
] . Dimensiones Indicadores ltems Instrumento . o
de estudio conceptual operacional variable medicién
En un contexto ) 1,9,
Conjunto de
laboral, donde el ) . 10,11,
i acciones, Agotamiento
estrés puede | ) ) Carga Laboral 12,18,19,
intenciones que el Emocional
afectar _ 1220 vy
o sujeto reconoce y le
significativamente ) 22
i permiten ostentar
el bienestar y la ) B ]
o satisfaccion con su Inventario de
productividad, ) _ _ .
propia  existencia. Capacidad  de Burnout de
tales  programas ] L, 246,131
Son los altos niveles | Realizacion respuesta Maslach, creado
se revelan como _ _ . 4,15,16 y o
) de exigencia que el | personal competencia por Cristina
Programa herramientas . . . 17
. . ser vivo no tiene social Maslach y
para reducir | clave para mejorar ) o .
, como canalizar sus Susana Jackson | Cuantitativa Ordinal
el Estrés | la salud mental de
respuestas de forma (1997) y
laboral los empleados y la
L congruente, por lo adaptado en
eficiencia )
o que se hara uso del Chiclayo por
organizacional ) ) i
) cuestionario de (Sanchez &
(Kabat-Zinn, ] boral
2019). Maslach y Estres Labora Despersonalizacié | Sensibilidad 35,78 vy Venegas, 2018)
dirigido a docentes
Jackson  (1981) n humana 21

una manifestacion
psicolégica nociva
para el ser

humano, que

adaptado por
(Berrocal, E. y
Farfan, H., 2021)

conformado por tres

67




surge debido a las | dimensiones y 22
exigencias items.
laborales,
producto de una
relacion conflictiva
entre el empleado
y su empleador
Desarrollo Competencia 1,8,15,22,
personal personal 25y 29
Habilidad,
Son las formas de | Desempefio  de | desenvolvimient | 2.9.16.23
) como el ser humano | tareas o] y|ly26
(Ruiz G. & N - i
manifiesta su responsabilidad Se hara uso del
Zavaleta F., 2013) '
] momento de ] Tolerancia, test de
la definen en - Relacion con la L . y
y tranquilidad en su ] comunicacion y | 3,10y 17 | Satisfaccion
relacion a la _ | Autoridad o
) lugar laboral, se hara reconocimiento laboral SL-ARG
. y actitud del ]
Satisfaccion uso del test de Ambiente de Ruiz y o .
colaborador como ) . Cuantitativa Ordinal
laboral Satisfaccion laboral ) saludable, Zavaleta, pero
producto de su _ Relaciones ] 4,11,18 y .
) SL-ARG de (Ruiz y trabajo en adaptado Sonia
ambiente Sociales ) 24
. Zavaleta, 2013) con equipo y Palma (2014),
profesional y como o ]
o el propdsito de medir solidaridad gue consta de
este se dirige a la ]
. la postura  del Oportunidades 29 items.
misma. ) i Condiciones 512,19 y
trabajador hacia su de ascenso y
fisicas 27

lugar de trabajo.

capacitacion
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Comunicacién

Beneficios )

asertiva,
laborales y L 6,13y 20

] trasmision de

remuneraciones ) )

informacion

Apreciacion del
Politicas colaborador 7,1421 y
administrativas dentro de su | 28

trabajo
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Formulacién del
Problema

Objetivos

Técnicas e Instrumentos

¢, Qué estrategias
efectivas pueden
implementarse para
reducir el estrés y
mejorar la
satisfaccién laboral
en los colaboradores
del Centro de Salud
de Pitipo de la Red
de Salud de la
provincia de
Ferrefafe, 20237

Objetivo general: Proponer un programa de disminucion de estrés laboral que permita
mejorar la satisfaccién laboral en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo -
Ferrefafe, 2023.

Obijetivos especificos:

. Establecer la relacién entre el agotamiento emocional y la satisfaccién laboral de
los colaboradores del lugar sanitario de Pitipo - Ferrefiafe, 2023.

. Establecer la relacién entre la realizacién personal y la satisfaccion laboral del lugar
sanitario de Pitipo - Ferrefiafe, 2023.

. Establecer la relacién entre la despersonalizacién y satisfaccién laboral de los
colaboradores del lugar sanitario de Pitipo - Ferrefafe, 2023.

. Identificar estrategias cognitivo conductuales.

. Elaboracion de un programa de disminucion de estrés laboral que permita mejorar
la satisfaccion laboral.

Hipotesis:

Hipodtesis Investigacion:
Hi: La formulacién de un programa de disminucién de estrés laboral mejorara la
satisfaccion laboral en los colaboradores en el Centro de Salud de Pitipo - Ferrefafe,
2023.

Técnicas:
Encuesta

Instrumentos:

Cuestionario para el estudio del estrés
laboral (12 items)

Cuestionario para el estudio de la
satisfaccion laboral (29 items)

Tipo y Disefio de la
Investigacion

Poblacion y muestra

Variables y dimensiones

Tipo de Poblacion: Muestra Variable independiente Dimensiones
investigacion: Agotamiento emocional
Explorativa. Programa de disminucion de Estrés laboral Realizacion personal
Enfoque: Despersonalizacion
Cuantitativo 33 33

Disefio: No Dimensiones

experimental con

Variable dependiente
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corte transversal
Alcance:
Correlacional
proposicional.

Satisfaccion laboral

Desarrollo personal, desempefio de
tareas, relacion con autoridad, relaciones
sociales, condiciones fisicas, beneficios
laborales y remuneraciones, politicas
administrativas.
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Anexo 3: Calculo de la muestra

Figura N°001
Fuente: elaboracion propia
M: muestra de los colaboradores de la Microred de salud de Pitipo

W1: Estrés laboral

W2: Satisfaccion laboral

R: la relacion entre ambas varables
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Anexo 4: Instrumentos

Escuela de
Posgrado

e B

Instrumento para medir estrés laboral de Maslach y Burnout

Sefior (a):

El presente cuestionario se realiza con fines de investigacion, para tal fin se describen varios aspectos sobre
los principales escenarios que pueden provocarle estrés laboral, para lo cual se solicita su colaboracion
respondiendo de manera honesta.

INSTRUCCIONES: lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que usted crea que se adecue a
su necesidad:

Pocasveces @ Unavezal

~ Algunas Unaveza @ Variasveces Todos los
Nunca al afioo mes o .
veces al mes = la semana a la semana dias
menos menos
0 1 2 3 4 5 6
Rk _ VALORACION
N ITEMS 0 1 5 3 4 5

1 | Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente agotado.

2 Puedo entender con facilidad lo que piensan los familiares de los usuarios que
atiendo.

Creo que trato a algunos usuarios como si fueran objetos.

Me enfrento muy bien a los problemas que se presentan en mis usuarios.

5 | Creo que tengo un comportamiento més insensible con la gente

desde que hago este trabajo.

6 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de
otros.

7 Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.

8 | Siento que los familiares de mis usuarios me culpan de algunos de sus
problemas.

9 En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

10 | Al final de mi turno de trabajo, me siento agotado.

11 | Trabajar con nuevos usuarios, es una tension para mi.

12 | Me siento frustrado por mi trabajo.

13 | Actualmente me encuentro con mucha vitalidad.

14 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis usuarios.

15 | Me encuentro animado después de trabajar junto con los nuevos usuarios.
16 | He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

17 | Siento que se tratan de forma adecuada los problemas emocionales

en el trabajo.

18 | Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que
enfrentarme a otro dia de trabajo.

19 | Me siento “agotado” por el trabajo.

20 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

21 | Realmente no me importa lo que les ocurrird a algunos de los usuarios a los
gue tengo que atender.

w

N
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22 | Trabajar en contacto directo con los usuarios y familiares me produce
bastante estrés.

Instrumento para medir satisfaccion laboral de Sonia Palma Carrillo

Sefior (a):

El presente cuestionario se realiza con fines de investigacion, para tal fin se describen varios aspectos sobre
los principales escenarios que pueden provocar satisfaccion laboral, para lo cual se solicita su colaboracion
respondiendo de manera honesta.

INSTRUCCIONES: lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que usted crea que se adecue a
su realidad:

Totalmente en En desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
. valoracion
No. Items 1 2 3 4 5
1 Siento que el trabajo es justo para mi capacidad profesional.
2 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
3 Mi jefe inmediato es comprensivo
4 El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para desempefiar mis
funciones.
5 La distribucion fisica del ambiente facilita la realizacion de mis actividades
laborales.
6 La remuneracién econémica es muy baja en relacion a la labor que realizé.
7 Siento que recibo maltrato de parte de la institucion donde trabajo.
8 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
9 Me siento realmente Util con la labor que realizo.
10 La relacidn que tengo con mis superiores inmediatos es cordial.
11 Me agrada trabajar con mis comparieros.
12 El ambiente donde trabajo es confortable (ventilacion, iluminacion, etc.).
13 Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.
14 La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan explotando.
15 Disfruto en cada labor que realizé de mi trabajo.
16 Las tareas que realizo las percibo como algo sin importancia.
17 Mi jefe inmediato valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.
18 Prefiero tomar distancia con las personas que trabajo.
19 El ambiente laboral me ofrece una comodidad inigualable.
20 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas econdémicas.
21 El horario de trabajo me resulta incomodo.
22 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo.
23 Me gusta el trabajo que realizo
24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro grupo de trabajo.
25 Mi trabajo me hace sentir realizado.
26 Me siento complacido con la actividad que realizo.
27 El ambiente donde laboro es incomodo.
28 No me reconocen el esfuerzo si trabajo mas de las horas reglamentarias.

Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.
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Anexo 5: Validacion de Instrumentos

tscuela de
u q q Posgrado
| "y .

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORMACION GENERAL

1.1. Hombres y apellidos del validader: Mz. Gabriela Hipolita Chavarmy Ortero

1.2. Cargo e institacion donde labera- Coordinadera de Costos v Presupuesios —
ROOOBRPSAC

1.3. Autor (a) del instrumento: Instrumento para medir Satisfaccion Laboral de Somia
Palma Carrillo (2014}, adaptado por Br. Vasquez Gomez, Bertha v Parco Carhuapoma,
la coal fue aplicada en los mabajadores del Centre de Salud de Tamboe — Avyacucho.

En la acnualidad sera urilizado por Huaman Ramirez Luis Felipe

ASPECTOS DE VALIDACION

Fevizar cada uno de los items del instrumento ¥ marcar con una cruz deniro del recuadro
(X). segun la calificacion que asigne a cada une de los indicadores.

1. Deficente (si menos del 30% de los vems complen con el mdicador)
Fegular (=i entre el 31% v 70% de los Items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mas del 70%: de los ftems cumplen con el indicadar)

baa

ASPECTOS DE VALIDACTON DEL 1 (2] 3 | OBSERVACIONES
DINETEUAMENTO SUGERENCIAS
CRITERIOS INDICADORES DR

PEETINENCTIA | El mnstramento posibilita recoger
lo previsio en los objetives de
Ivestizacion

COHERENCIA | Las acciones planificadas y los X

responden a lo qoe se debe medic
en la vamable, sus dimensionss &

i | |
(b
gl
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CONGEUENCIA | Las dimensionss = mdicadares X
SO0 COMETURNeES entre 51 con los
ConCemos que s Duden

SUFICIENCIA Loz 1em:s son suficientes en X
cantdad para medir 1a varable,
sis dimensiones & indicadores.

OBJETIVIDAD | Laaplicacion de los mstrumentors X
se realizd de manerm objetva y
teniendo en consideracion las
vamables de estadso.

CONSISTENCIA |Lax  claboracion de les X
mstromentos 52 ha fommlado en
concardancia a los fumdametors
epistemologicos  (eoncos ¥
metodologicos) de la varable a
modificar.

ORCANIZACION |La elaboacion de  les X
mstnmmentos ha ndo elyborada
sequencialmente v distriusdas
dz aruerdo con dimensiones e
mdacadores de cada vanable, de
forma logica

CLARIDAD El cuestionario de preguntas ha X
sido redaciade en un lenguaje
ciemhficaments asequble para
s  spetos a &
(metodelogas a;:ljl:adai.
lengue claro ¥ preaso)

FORMATO Cada uma de Ias partes del X
iforme cque se evalua estm
esaiios  espefando  aspectos
IeMicos exiFldos para s mejor
comprersion (amane de letm,
espaciade, interlineado, mitider,

coherencia).
ESTRUCTURA | El desarrolle dal informe cusnta X
Con Lo fimdamentes,
diagmostico, objetives,
planeadion  estatesica v
evaluacion de les indicadores de
desamrallo.
CONTEO TOTAL 10| 10
(Realrmar el confeo de acnerdo a punfuacionss asignadas
a cada indicador) C|B|lA Tatal

F ]

T ‘o
L | r 1
I ks L™

.'\'H.-.-




Intervalas Resultados
0.00 - 045 Validez nula
0.50-0350 Validez muy baja
0.860 - 0.60 Validez baja
0.70-0.78 Validez aceptable
080-0.80 Validez buena
090 -1.00 Validez muy buena

Coeficente de valdez: 1 00 Falider muy bwena.
CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de validez obfenido en el imtervalo respective v escriba sobre el
espacio el resultado.

i ] ]
=5y
7 £

GABRIELA HIPOLITA CHAVARRY OTERO
DNIN® 72370604
N*DE COLEGIATURA 007361



VALIDACTON DE INSTRUMENTOS

FORMATON01

tscuela de
u q q Posgrado
| W .

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. OAEBEEE DEL JUEL Gabmiels Hipalits Chavamy Oeemo

FROTFESION Comtadora Poblica Culegnda

ESFECIALIDATS Costos v
. HaglsteranAm:ushaum Estratemca de

7 CRADD ACADERTCD Erpresas

EXFERIENCIA N

PROFESIONAL (ANOS) 10 anos

CARCD Coardmadora de Costos v

ITTULO DE 1A INVES LI-AUTON: Estres Laboral y atistacoon en [a vamored de &a
Microred de Pitipo de la Red de Salud de Fametafe, Pera 2023

4. DATOS DEL AUTOR (ES)

3.1 | NOMBEES ¥ APFITIDOS Luss Felipe Huaman Ramires

3.1 | PROCGRAMA DE POSGRADD | Maesma en (eestion del Talento Himano

4. INSTRUMENTO EVALTUADO

Lt b e

(Fma de enfrevista ()
Cuestionario ()
Lizta de Cotgjo ()
Diiario de campo { )
Ficha documental ()

5. OBJETTVO DEL INSTRIUMENTO

A confimuacion, se le presentan los indicadores en forma de pregimias o propuesias para que
Ud lkos evalie marcando con um aspa (X) en “A” s esta de ACUERDO o en "D i esia en
DESACUERDD. =i esta en desacuerde por favor especifique s sugerencias

- Vanable dependiente
Instrumento para medir estres, sera el cuestionario de Maslach, ¢. y Jacksom, 5. (1997),
adaptado por Br Vasquez Gomez, Bertha v Parco Carbmapoma, Merio, la cual fue aplicada en
los frabajadores del Centro de Salud de Tambo — Avacucho.

Dimensicn Ttem Deetalle del 1fem

Indicadores

Arx) D0

Debido a mu frabajo, me siento CUGERENCIAS:
1 emocionalments azotado. :

- slento agotado

A(X) D)

]
- -'\-_l:!"--
il -
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Me encuentro cansade omando me
levanto por 1 mananaz v tengo

A(X) D}

3 que enfTenfarme 2 ofro dia de :
mhajo.
AX)  DB()
4 Trabajar con mueves usmurios, & | SGERENCIAS:
M3 temsion para om
AfX) D()
5 Ma siemto “apotade” por el trabaje. | _SUGERENCIAS:
A(X) D()
6 Me siento fristrado por mi trabaje. | _SUGERENCIAS:
A(X) L)
- Siento que estoy haciendo m SUGERENCIAS:
Trabajar en contacto directo con kos ‘;T_%;EEIE'-CIDA%I
2 usuarios v familiares me produce
bastants estres.
AfX) D()
En el rabajo siemo que estoy al - !
& Himite e mis posibilidades, SUGERENCTAS:
AX) D( )
Poedo enfendar con facilidad Lo que SUGEREMCIAS:
10 piemsan los familiares de los '
_ A D[ )
Me enfTento mury bien alos )
Pealimcin 11 problemas que 52 presentan en mis SUGERENCIAS:
Perzonal '
7. /I T
Siento que mediante mi baje SUGERENCIAS:
12 estoy infiryends positivaments en
[a vida de ofres.
13 Arnalmente me encoentro con ATX) T
nmicha vitalidad
Edei



SUGERENCIAS:

Ay D( )
facilidad para crear wma SUGEREMCIAS:
14 n&ggamhuhamﬁmmnm
Ay D( )
M encoento animado despugs de | cUGERERSCTAS:
15 trabajar junto con los muevos
LA,
Ay D( )
16 He realizado muachas cosas que SUGERENCIAS:
merecan [a pena en estz rabajo.
Ay DO o)
Siento que e tratan de forma i
17 aderuada los problemps SUGERENCIAS:
' pmocionales
en &l rabaja.
Alx) Do)
Creo que trato 3 alFunos usuarnos - !
18 como 5i fiseran olbsstos. SUGERENCIAS:
ACX) D)
Creo que tengo um comportamssnto
19 ma: insensible con la gente SUGERENCIAS:
desde que hazo este mabajo.
AKX D)
Despersonaliza Me preanmpa que este trabajo me - ]
- 0 et o 3 iments. SUGERENCIAS:
AKX D
Fealments no me importa bo que kes
Pl | 0TI 2 alpumes de los usuanos a SUGEREMCIAS:
los que tengo que atender.
A(XD Di()
Seemto que bos familiares de mis SUGERENCIAS:
13 e me ouipan de alpums da
s0s problemas
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ependiente
Instrumento para medir Satis@ccion Labaral de Sonia Palma Carrillo
Vasquez Gomer, Bertha v Parco Carlmapoma, la cual fiee aplicada en los tabajadores del

Varable Ind

Cenfro de Salnd de Tambo — Ayacucha.

(2014). adaptado por Br.

AX) D( )
Saembo que el trabajo &5 justo para - )
4| i . Facsingal SUGEREMCIAS:
Ay D[ )
M mabajo me permite - .
0 desarrollarme SUGERENCIAS:
AX)y D( )
Ceasfngo en cada labor que r=alizp - )
03 de mi mbajo. SUGEREMNCIAS:
Desaralla
Personal AX) DC )
4 que lozro en m trabajo. SUGEREMNCIAS:
i o )
05 Mi trabajo me hace sentir realisado. | SUGERENCIAS:
Ay DC o)
Haciendo o trabajo me siento bisn - i
] : - SUGEREMNCIAS:
i o )
- La farea que realizo s tan valiosa - !
0 Como CuquiET o SUGEREMNCIAS:
Ay D[ )
Me siento realments util con la S
08 aber que realizo. SUGEREMNCIAS:
Dessmpeto ds
tareas A(X) D()
Las fareas que realizm las percibo - )
09 como alzo sin Erportancia SUGEREMNCIAS:
Ay D[ )
1a Me musta el rabajo que realizo. SUGEREMCTAS:

' .I.--
e
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A DL )
M siento complacido con la - )
11 actividad que realizo. SUGEREMCIAS:
AX)y D( )
12 Mi jefe inmediato e copprensve. SUGERENCIAS:
AKXy D[ )
Eelacion con La mlacion que tengo con mis - )
la Aurtorsdad 13 superiorss inmediatos &5 cordial SUGERENCIAS:
AX)y D( )
Mi jefe immediato valora el . )
14 esfoerzo que hapo en md trabajo. SUGERENCIAS:
AW D )
El ambiente creado por mis
15 -:um;ur.a'-:rsh&h-:‘ﬂlpm SUGEREMCIAS:
desemperiar mis funciones.
7 Vo s B v T
Me agrada rabajar con mis - .
14 = SUGEREMCIAS:
CODIDANETOS.
.
Sociies X D)
- Prefiero tomar distancia con 1as -
17 SUGEREMCIAS:
- | A® D( )
La solidarsdad es una virnad
18 caractenstica en mestro Fnupo de SUGEREMCIAS:
rabajo.
_ — —[A®™ D )
La distribucion fisica del ambisrte
19 farilita la realizacion de mms SUGEREMCIAS:
actividades labomles.
. AX)y D( )
Cmumﬁ._ El ambiente donde mabajo &
0 confartabls (ventilacion, SUGEREMCIAS:
thammacion, ic.).
1 E] ambiente [aharal me offece ma AR De )
comodidad indpualable. SUGERENCIAS:
el
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A(X) D()
3 El ambeente donde xboro & . )
12 P —y SUGEREMNCIAS:
: : ACX) D)
La remumeTacion eConomsca &5 Dury
13 baja en relacion a la labor que SUGEREMCIAS:
realizo.
Benefirics A DL )
laborales ¥ Siento que &l susldo que percibo es - !
i 4 bastanse acepeatle SUGEREMNCIAS:
3
. L _ AR DO )
felrmmernte o trabajo me permite
5 cubrir mis expectativas SUGERENCIAS:
BCOOMETICAS,
A(X) D()
Siemio que recibo malirato de parte - )
15 de 1a fnstiacing donde frbdio. SUGEREMNCIAS:
A(X) D()
. La sensacion que tengo de mi SIGERENCIAS:
- rabaje es que me estan explotando. |
Politicas
administrativas ARy D)
15 El harana :]iuahqunﬂ resulta SIGERENCIAS:
ATX)  D()
Mo me reconocen el esfiuerzo si
a9 frabajo mas de las boras SUGEREMCIAS:
reglamentanas,
O OB TERIDG: = O o=

COMENTARIOS GENEFALEY: Valioso mstromenfo para la medicion del estres laboral v

satisfaccion laboral

OBESERVACTONES: Minsuno.

) F | |
- . '
| < ¥ p.,_Hri' =

.'\'H.- 3

DNIN® 72370604

N*DE COLEGIATURA 007361

GABFRIELA HIPOLITA CHAVARRY OTERO




Escuela de
u q q o
N

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTD
INFORMACION GENERAL

1.1. Nombrees y apellidos del validador: (Mg/Dr).

1.2. Cargo e institucion donde labor

L3, Autor (a) del instrumento: Instrumento para medir estrés, seri ¢l cucstionario de
Maslach, ¢. y Jackson, 8. (1997), adaptado por Br, Visquez (Gomez, Bertha y Parco
Carhuapoma, Nerio, la cual fue aplicada en los trabajadores del Centro de Salud de
Tambo - Ayacucho.

En la actualidad sera utilizado por Huamin Ramirez Luis Felipe

ASPECTOS DE VALIDACION

Revisar cada uno de los items del instrumento y marcar con una ¢nz dentro del recuadro
{X), segun la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con el indicador)
2. Regular (si entre ¢l 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (st mas del 70% de Jos items cumplen con el indicador)

ASPECTOS DE VALIDACION DEL I | 2] 3 | OBSERVACIONES
INSTRUMENTO SUGERENCIAS

CRITERIOS INDICADORES DIR| B

PERTINENCIA | El instrumento posibilita recoger
fo previsto en Jos olpetivos de )'\
mvestigacion,

COHERENCIA | Las acciones planificadas y los
indicadores  de  evaluacion X

responden a lo que se debe medic

¢ la vamable, sus dimensicnss ¢

imdicadores.

CONGRUENCIA | Las dimensiones e indicadores
S0n congreentes entre 5i y con Jos X
CONCePRos que Se miden,
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SUFICIENCIA Los fems som suficientes en
cantidsd para medir la variable, x
sus dimensiones ¢ indicadores

OBJETIVIDAD | La aplicacién de los mSAnNeNI0s
¢ realizd de manera objetiva y

teniendo en consideracion las X
varighles de estudio

CONSISTENCIA |La  clsboracidn  de  Jos
instrumentos se ha formulado en
concordancia a los fimdamentos
enistemnlAvirne ftalkiieas . s

Intervalos Resultados

000 -049 Validez nula

0.50 - 0,59 Validez muy baja

0.60 - 0.69 Validez baja

0.70-0.79 Validez aceptable

080089 Validez buena

0.5 - 1.00 Validez muy buena

Coeficiente de validez: Oqo_ )
7
CALIFICACION GLOBAL
Ubscar ef coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escribe sobre el
espacio ¢l resultado.

Ulnida Tl o e
/ NOMBRES Y/APELLIDOS DEY . Jugzg? TO
DNIN® #2286¥2.2

N°DE COLEGIATURA  AYj.0
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Escuela de
u q e
| .

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidos del validador: (Mg/Dr)
1.2 Cargo ¢ institucién donde lobora:

1.3, Autor (a) del instrumento: Instrumento para medir Satisfaccion Laboral de Sonia
Palma Camllo (2014), adaptado por Br, Vasquez Gomez, Bertha y Parco Carhuapoma,
2 cual fue aplicads en los trabajadores del Centro de Salud de Tambo — Avacucho

En In actualidad sera utilizado por Huaman Rasmirez Luis Felipe

ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de los items del instrumento V marcar con una eruz dentro del recuadro
(X). segin la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

1. Deficiente (si menos del 30% de los items cumplen con ¢l indicador)
2. Regular (si entre el 31% y 70% de los items cumplen con el indicador)
3. Buena (si mas del 70% de los items cumplen con el indicador)

ASPECTOS DE VALIDACION DEL 3 | OBSERVACIONES
INSTRUMENTO SUGERENCIAS
CRITERIOS INDICADORES B
PERTINENCIA | El instrumento posibilita recoger
lo previsto en los objetivos de x

mvestigacion,

COHERENCIA

Las acciones planificadas vy los
indicadores  de  evaluacion
responden a o que se debe medir
en la vanable, sus dimensiones ¢
mdcadares.
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CONGRUENCIA | Las dimensiones ¢ indicadores
Son congruendes entre sl y con los x
conceptos que se miden
SUFICIENCIA Los. iterns  son ww en ¥
Intervales Resultados
0.00 -049 Validez nula
0.50-059 Valudez muy baja
0.60 -069 Validez baja
070 079 Validez aceptable
0.80 - 089 Validez buena
090~ 1.00 Validez muy buena
Coeficiente de validez: 0'0 \ 00
0 7
CALIFICACION GLOBAL

Ubicar el coeficiente de vahidez obtenido en ¢l intervalo respectivo y escriba sobre ¢

espacio ¢l resultado.

Volhude

/1‘\

nh ﬁlﬁmﬁﬁw Dy

NOMBRES Y

LIDOS DELYUEZ E
DNIN* 42266 22

N°DE COLEGIATURA /) ¥ /400

evaluncidn de los indicadares de

desarrollo.
CONTEO TOTAL O O ‘{0 40
(leuurdmmdemmdonpmmmmnm
a cadn indscador) C|B| A Total
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS

FORMATO N D1

Escuela de
u g g e

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

=+ ral O A/ /
1. NOMBRE DEL JUEZ =
PROFESION 5 o .
ESPECIALIDAD . i o a
3. | GRADO ACADEMICO N A G anok
EXPERIENCIA ’
PROFESIONAL (ANOS) 14 aqeo |,
CARGO 8 Lacnfraevs T

TITULO DE LA INVESTIGACION: Estrés Laboral y Satisfaccién & la Microred de la
Microred de Pitipo de la Red de Salud de Ferrefiafe, Perii 2023

3. DATOS DEL AUTOR (ES)
3.1 | NOMBRES Y APELLIDOS Lais Felipe Huaman Rasirez
3.2 | PROGRAMA DE POSGRADO | Maestrin en Gestion del Talesto Humano
I Guin de entrevisia f )
2. Cuesticaanio (X)
4 INSTRUMENTO EVALUADO 3. Lastade Cotejo( )
4. Drano de campo ( )
5. Ficha documental { )
5. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

A continuacidn, s¢ Je preseatan los indicadores en forma de pregunias o peopuestas pam gue

Ud. las evaliie marcando con un aspa (X) en “A” ¢ esta de ACUERDO 0 en “D” s esté en

DESACUERDO, si esti en desscwerdo por favor especifique sus sugerencias =
Variable dependiente

Instrumento parn medir estrés, seri el cuestionano de Maslach, c. y Jackson, $. (1997),

adaptado por Br. Visquez Gomez, Bertha y Parco Carhaapoma, Nerio, Ia cunl fue aplicada en
los rabajadores del Centro de Salud de Tambo - Avacucho.

Dimension ltem Detalle del item Indicadores
AY) DI )
Debido & mi mabajo, me siento CLAS:
| sonal oo, SUGEREN
Agotamiento A D( )
Emocional N
Al fimal de mi turno de mabajo, me 1AS-
2 < SUGERENCIAS:
3 Me encuentro cansado casndo me | A (] D( )
lcvantopmlumﬂnmylﬂgo
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Que cnfrentarme a otro dia de
trabago.

SUGERENCIAS:

13

mucha vialidad

ACH D( )
Trabager con neevos usuarios, ¢s '
3 ks tensibe para mi. SUGERENCIAS:
= AGO  D( )
5 Me siento “agotado” por el trabajo. | SUGERENCIAS:
A(¥ D( )
6 Me siento frustrado por mi trabago. SUGERENCIAS:
A DC )
Siento que estoy haciendo un ’
7 bl i6do durs SUGERENCIAS:
A()O D( )
Trabajar en comtacto directo con los
8 usuarios y familiares me prodisce SUGERENCIAS:
bastine egirés.
A()d D{ )
En ¢l wsbsjo siento que estov al A
9 limise de mis posibilidad SUGERENCIAS.
A(}Q D( )
Puedo entender con facilidad Jo que | AS:
1 piensan los familiares de los SUGERENCE
wsuanos quo atiendo
AR D( )
Me enfiento muy hien a los
Reakizacid | peoblemas que se presentan en mis SUGERENCIAS:
CUTETII
A(X o )
Stento que mediante mi tmbajo | SUGERENCIAS:
12 estoy nfluyendo positivamente en
ks vida de otras.
Actualmente me encucntio con A D( )
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SUGERENCIAS:

A D( )
14 Tengo facilidsd para crear una SUGERENCIAS:
somdstera reladnda a mis wsuarios.
A D )
Me encuentro ansmado después de SUGERENCIAS:
15 trabajar junto con los neevos ERE
USUANos.
A L
1% He realizado muchss cosis que SUGERENCIAS:
merecett la pena en esie trabajo,
AN DU )
Siento que se tratan de forna
- adecuada los problemas SUGERENCIAS:
emocionales
en ol trabago.
ACK DC )
Creo que trato u alguncs usaanios .
18 s & objetos. SUGERENCIAS:
ADD - BC Y |
Creo que tengo un comportamiento
19 mds insensible com la gente SUGERENCIAS:
desde que bago este trabajo.
AX) DL )
Despersonaliz Me preocupa que este trabajo me ;
acian 2 esté endureciendo emocionalmente. SUGERENCIAS:
A}  D( )
Realmente no me tmporta ko que les
21 ocurmerd a algunos do los usunrios ¥ SUGERENCIAS:
108 que tengo que atender
AR D )
Siento que los fBsmiliares do mas
22 ussanios me culpan de slgunos de SUGERENCIAS

sus problemas
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Variable Independiente
Insrameato para medir Satisfaccién Luboral de Sonia Palma Cannlio (2014), sdsptado por Br,
Vasquez Gomez, Bertha v Pm(‘-uiu@mhcualﬁwqﬂinﬁnhembajﬂmudd
Centro de Salud de Tambo — Avacucho.

AR D( )
Siento que e tiabajo ¢s justo para ]
" mi capacidad profesional. SUGERENCIAS:
A)  D( )
Mi trabajo me permdte ,
02 ; I Siatia SUGERENCIAS
AR Dl )
Disfruto en cada labor que realizo .
03 do i rabaka. SUGERENCIAS:
Desarrollo
Personal A D( )
Mg stento feliz por los resultados ;
04 e Mz o ] o SUGERENCIAS:
A Di )
as Mi trsbajo me hace sentir realizado. SUGERENCIAS:
AX)  D( )
Haciendo mi trsbajo me siento bien :
06 coamigo mismo, SUGERENCIAS:
AX)  D( )
La terea que realizo es tan valiosa .
07 cuslquier otra. SUGERENCIAS:
AR D)
Me siento realmente (il con 1a :
08 labar que realizo, SUGERENCIAS,
Desempetio de
tareas A Dl )
Las tareas que realizo lns percibo > :
09 como slgo sia 1 - SUGERENCIAS;
A D( )
10 Me gusta el trabajo que realiza. SUGERENCIAS:




A D(

Me siento complacido con la ;
1 actividad que realizo, SUGERENCIAS:
A ()
2 Mi jefie inmediato es comprrensivo, SUGERENCIAS:
A D( )
Relacion con La relacidn que tengo con mis : .
b Atdorided I3 : : Siatos e ordial. SUGERENCIAS:
A D( )
Mi jefe inmedinto valora el :
4 esﬁquwehqnenmimbqio. SUGERENCIAS:
A()O D( )
El ambeente creado por inis
15 compaficros s el idenl para SUGERENCIAS:
desempefiar mis funciones.
AN D{ )
Me agmda wabajar con mis .
16 bembazrrasy SUGERENCIAS.
Relaciones
Sociales A D( )
Prefiero tomar distancia con las .
17 as que trabago, SUGERENCIAS:
AN D{ )
La solidsndad es una virmd
1] caracteristica en nuestro grupo de SUGERENCIAS:
rsbajo.
AR D( )
La distribugion fisica del mmbiente
19 facilita ln reatizacion de mis SUGERENCIAS:
actividades laborales.
3 A% D( )
s E1 ambicnte donde trabajo es
20 comfortable (ventilacion, SUGERENCIAS:
lummacion, etc,),
a1 | E1ambiente lsboral me ofreceuna | AP DO )
comodxdad migualable,

SUGERENCIAS:
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A D)
El ambiente donde laboro es :
22 [P TRV SUGERENCIAS:
AKX D )
La remuneracidn econdmica es muy
23 bajn en relacion a la labor que SUGERENCIAS:
realizo.
Beoehicios AR DO )
Isborales y Siento que ef sueldo que percibo es s
toaw v 24 b ble. SUGERENCIAS:
s
ACA D( )
felizmente mi trabajo me permite
25 cubeir mis expectativas SUGERENCIAS:
CCODAMICRS,
AlX D{ )
Swemto que recibo maltrato de pane ;
26 de Ia imstitucion dande trabajo, SUGERENCIAS:
AR D )
La sensacion que tengo de mi .
27 trabajo €5 que me esthn expd o SUGERENCIAS:
Politicas
odmlni:trum A3 Bl )
El horanio de trabajo me resubts Y
28 PR £ SUGERENCIAS:
A D )
No me recoaocen el esfuerzo s
29 trabajo mds de kas hocas SUGERENCIAS:
reglamentarias.

PROMEDIO OBTENIDO: 3 | A=51 D=0
COMENTARIOS GENERALES: P ———
OBSERVACIONES: — |

/)
___,.a
FIRMA DE EXPERTO

W%MM Wbiaen,

PPMBRES Y APELLIDOS BEL EXPERTO

DNIN® 42250722,
N°DE COLEGIATURA (%60
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Escuela de
u q q Posgrado
e

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellidos del validador: My 4dma Kelly Ibare; Julca

1.2. Cargo e institucion donde labara: Psicologa SERUMSE de la Microred de Salud de
Pitipe de la Red de Salud de Ferrefigfe
1.3. Autor (a) del instramento: Instruments para medir estres, sera el cuestionano de
Maslach, ¢. v Jackson, S. (1997), adaptado por Br. Vasquez Gomez, Bertha ¥ Parco
Carhoapoma, Werio, 1a cual fue aplicada en los trabajadarss del Centra de Sakod de

Tamby — Ayacucha.
En la actualidad sera utilizado por Huaman Famirez Luiz Felipe

ASPECTOS DE VALIDACION
Revisar cada uno de Jos ttems del instramento ¥ marcar con una cruz dentro del recuadre

(). sepun la calificacion que asiene a cada uno de los indicadores.

[

Deficiente (51 menos del 30% de los 1tems complen con el

indicador)

Tl
P s

o T

Fegular (i entre el 31% v 70% de los 1tems cumplen con el indicador)

Buena (si mas del 70°% de los ems cumplen con el indicader)

ASPECTOS DE VALIDACTON DEL
INSTRUMENTO

CRITERIOS

INDICADORES

OBSERVACTIONES

Il:'.l_..Il . ; i

55 _' R L

PERTINENCIA

El instromento posibilita recoger
lo previzto en los objetives de
Iwestizacian.

COHERENCIA

responden a lo qoe se dehe medir
en [a vamable, sus fimensionss &
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CONGEUENCIA | La dimensionss & mdicadares X
SO0 COMETIantes entre 51 ¥ con los

COnCemons e 58 miden
SUFICTENCIA Los Items son suficientes en X
canfidad para medir 1a varabls,
5= dimensiones & indicadores.
OBJETIVIDAD | Laaplicacion de los instnumentos X

se realizd de mansm objetiva ¥
femiendn en consideracion las
vamahles de estodio.

CONSISTENCIA |La  elabomcdon d&  les X
Instromentes & ha formulade en
concardancia a los fmdarnenbers
epistemologicos  (teomcos ¥
metodologicos) de la varakle a
maodificar.

ORCANIZACION |La elabomcdon d=  les X
m-strmm-:rshaadnehbmda

(metodologias aplicadas,
lenpuaje claro ¥ preciso)

FORMATO Cada uma d& lx partes del X
informe que se evalua estam

escriios  respetando aspect-:rs
teCmicns exgidos 1 mEjor

coharencia).
ESTRUCTURA | El desamolle del informe czenia X
wn s fumdamentos,
diagnostico, objevos,
planeacion esttegica v
evaluacion d los indicadores de
desarral ko
CONTEO TOTAL 10 10
(Realrrar el conteo de acnerdo a punfuacionss asignadas
a cada indicador) DIR|B Total
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Intervalas Fesnliados
0.00 - 048 Validez nula
0.50-0.50 Validez muy baja
060 - 0.69 Validez baja
0.70-0.78 Validez aceptable
080-0.80 Validez buena
090 - 1.00 Validez muy buena

Coeficiente de validez: Falidez muy buena

CALIFICACION GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obfenido en el imtervalo respective v escriba sobre el
espacio el resultado.

My Anag Kelly Ibanez Julea
DNIN® 45211578
N°DE COLEGIATUEA 29884
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Escuela de
u q q Posgrado
e B B

CERTIFICADO DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO

INFORMACION GENERAL

1.1. Nombres v apellides del validader: My 4ma Kelly Ibane; Julca

1.2. Cargo e institacion donde labera: Psicologa del programa DEVIDA - UGEL
Lambayeque
1.3. Autor (a) del instrumento: Instruments para medir Satsfaccion Laboral de Somia
Palma Carrille (2014), adaptado por Br. Vasquez Gomez. Bertha v Parco Carhuapoma.
la cual fue aplicada en los trabajadores del Centro de Salud de Tambe — Ayacoche.

En la actualidad sera urilizado per Huaman Famirez Luis Felipe

ASPECTOS DE VALIDACION
Revizar cada uno de los rems del instrumento ¥ marcar con una cruz dentro del recuadre

(). sepun la calificacion que asigne a cada uno de los indicadores.

[

"
iy
Hikg
14,

Deficiente (51 menos dal 30% de los 1tems cumplen com &l mdltadmjﬁ“h: .
Regular (s entre el 31% y 70% de los tems cumplen con el indicador)

Buena (5i mas del 70% de los rtems cumplen con &l indicadar)

ASFECTOS DE VALIDACTON DEL 1|2

INSTRUMENTO

CRITERIOS

INDICADORES DR

OBSERVACTONES

FPERTINENCIA

El insrromento posibilita recoger
lo previsto en los objetivos de
westizacion

COHERENCIA

respondsn a ko que se debe medir
en la vamable sus dimencione: &
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CONGEUENCIA

Las dimensionss e mdicadores
SO0 CODETUentes enre 517 con bos
ConCephos que se nuden

SUFICIENCIA

Los Iems som suficienfes en
canfidad para medir la varable,
5= dimensiones & indicadores.

OBIETIVIDAD

La aplicacion de los instrumentors
se realizo de manem objetiva y
teniendo en comsideracion las
vanables de estudsa.

CONSISTENCTA

La elabomcion de  los
stromentes 52 ha formmlado en
concardancia a los fmdamenios
epistemologicos  (teonces ¥
metadologicos) de la varable a
modificar.

ORCGANIZACTON

La elabomcion de  les
matrmm-:rshaadn&hbmda
secpencialmente v distriusdas
de acuerdo con dimensiopes e
indiradores de cada vanahla, de
forma logica.

El coestonario de preguntas ha
sido redactado en um lenguxje
clemtificamente azequble pam
= spetes  a  evahar
(metodologas aplicadas,
lenguage claro ¥ preciso)

FORMATO

Cada uma de lx partes del
informe que se evalua estim
BSCTHING l'EE-FEa]ll:h Aspectons
TeCHicos exigidos para su mejor
comprension (Amano de letm,
espaciado, interlimeado, mitider
coherencia).

ESTRUCTURA

El desamolle del informe csenta
con los fimdamemtos,
diagmostico, -:nhje:tl:'-:rs

coa EIEI'I‘EEu:a.
evaliacion de los indicadores :H.t
desammallo.

CONTEO TOTAL
(Reealrzar el conten de acnerdo a punfoacionss asipnadas

a cada indicador)

10

10
Total




Intervalas Resnltados
0.00-04% Validez mula
050 -0.50 Validez muy baja
0.60 - 0.68 Validez baja
0.70-0.70 Validez aceptable
0.B80-0.50 Validez buena
090 -1.00 Validez mury buena

Coeficiente de valder: Falde: muy buena

CALIFICACTON GLOBAL
Ubicar el coeficiente de validez obtenide en el imbervalo respective v escmiba sobre el
espacio el resultado.

Myg. Ana Eelly Ibane; Julca
DNIN® 45211578
N*DE COLEGIATURA 29884
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VALIDACION DE INSTRUMENTOS
FORMATON"01

Escuels de
u q q Posgrado
| .y Ty

FICHA DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

1. NOMEERE DEL JUEZL Myg_ Ana Kelly Ihanez Julca
PROT ESION Tslcolosa
ESPECTALIDATY Magister en Psicologia Educativa
CRADD ACADERICD Magizter
12 [ EXPERIENCIA 10 afios
PROFESIONAL (ANOS)
CARGO Paicatoga SER UM de la Micnared de Salud de

TITULO DE LA INVESTIC-ACTON: Estres Laboral v Satisfaccion en 1a Mimmared de la
Microred de Pitipo de la Fed de Salud de Ferreiafe. Bem 3003

A.DAI'DEDELMF]‘DR%;
3.1 Lips Falme Huaman Hamarez

17 | FPEOGEAMADE POSCRAINT | Maestna en (restion g2l 1 alenin FImand

Guwa de enirevista ()
Cuestionario (3)
Lizta de Cot=jo ()
Diario de capo [ )
Ficha documental [ )

4. INSTRUMENTO EVALUADO

L g L b e

[ 5. OBJETIVO DEL INSTRUMENTO

DESACUERDO, = esta en desacuerdo por favor especifique sus sugerencias

A confinuackon, se le presentan los indicadores en forma de preguntas o propue
Ud los evalie marcando con un aspa (X) en A" o estd de ACUERDQ o en D 5]1]:];3

Variable dependiente
Instrumento para medir estreés, serd el cuestionario de Maslach, c. y Jackson, 5. (1997)

los trabajadores del Centro de Salud de Tambo - Ayacucho.

adaptado por Br. Vasquer Gomez, Bertha v Parco Carbmapoma, Nerio, la ol fie ada em

Dimension Tiem Detalle del 1fem Indicadores
AX) D( )
Dighido a md twabajo, me siento - .
1 o o SUGERENCIAS:
A(X) DIf
fpotmtento || Al fnal ce o rurmo de trabajo, me | STIGERENCIAS.
siento agoitada.
Me encueniro cansado omndome | ALK ) D
- levanto por 1as mamamas ¥ tengo i
? que enfrentarme a ofre dia de | SUGEEENCIAS:
mbdgjo.
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AN oy

Trabajar con mmevos nsuamnios, s 3 !
4 \ma temsién para i SUGERENCIAS:
A D{
5 Ma siento “agotado™ por el trabajo. | SUGERENCIAS:
A Dy
] Me siento frostado por mi tmbaje. | _SUGERENCIAS:
AlTX) ]|
- Siento que estoy hackendo m SUGEREMNCIAS
' trabajo demaziado duro. -
A D
Trabajar en contacto directo con kos )
g usuarios ¥ familiares me produce SUGERENCIAS:
bastarde estres.
ATK) ]|
En el trabajo siemto que estoy al 3 !
¢ himite da miz posibilidades. SUGERENCIAS:
ATX) Oy
Puoede endendar con Scilidad Lo que CUGERENCIAS
10 piensan kos famitiares de kos
USATioS que atends.
A Dy
Me enfTento nary bien a los
11 problemas que s presenian en mis SUGERENCIAS:
Falizacit s
Persomal
A D{
~lento que mediante mi b SUGERENCIAS:
12 estoy infhryendo positivaments en '
[a vida de ofros.
13 Arnalmente me encuentro con A(X) D
mmcha vitalidad SUGERENCIAS
g
S
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A(R) DI

14 Tengo faclidad pam crear ma SUGERENCIAS
amostera relajada a mes usuarios.
AfX) D{
Me encoentro amimado despuss de SUGERENCIAS
15 trabajar junto con los musvos
ILSUATIS.
AfX) D{
16 He realizado muachas cosas que SUGERENCIAS
merecsn [a pena en este m@bajo.
AfX) D{
Siemto que se ratan de forma )
17 adaciads Jos problens SUGERENVCIAG:
i sorales
en &l trabaja.
AiXx) #]|
Creo que trate a alounos usuanos -
12 como si fiaeran objetos. SUGEREMCIAS
ATX)  D(
Creo que tengo un comportamssnto
1% ma: insensible con 1a gente SUGEREMCIAS
desde que hago este trabajo.
ATX)  D(
Despersonaliz Me preonipa que este trabajo me -
" 20 acté enchmer iend o] SUGEREMCIAS
AfX) D{
Eealmente no me importa lo que s
| o a alpmes ds los usmanos a SUGEREMCIAS
los que tengo que abender.
AfX) D{
Seemto que kos familiares de mis
I nsuanos me oulpan de alpmos de SUGEREMCIAS
sus problemas
Variable Independiente
-'“w:.

14



Instrumento para medir Satis@ccion Labaral de Sona Paima Carrillo (2014), adaptado per Br
Vasquez Gomez, Bertha ¥ Parco Carlnapoma, la cml fue aplicada en los tmbxadores del

Centro d= Saknd de Tambo — Avacucha.

A(X) D{ )
Saemto que el wabajo &5 justo para - i
| SUGEREMCIAS:
mi capacidad profesional.
A(X) D{ )
o dpsarrall I SUGEREMCIAS:
A(X) D{ )
- DCisfruto en cada labor que realizo - ,
Desarrodlo
Personal A(X) D{ )
(< que logro en s trabajo. SUGEREMNCIAS:
A(X) D{ )
05 Mi trabajo me hace senfir realizado. | STRGERENCIAS:
ALY D( )
Haciendo mi trabajo me siento bien - 1
(i : . SUGEREMNCIAS:
ATXY  D( )
- La tar=a que realizo & fan valiasa - !
0 Como cualaussr ot SUGEREMNCIAS:
ATXY  D( )
Me siento realments util con la —
02 Iabor que realize. SUGEREMNCIAS:
Dissapmeno da
tareas AKX D{ )
Las tareas que realize las percibo - )
Y como alzo =n Arportncia SUGEREMNCIAS:
A(X) D{ )
10 Me pusia el trabajo que realizo. SUGERENCIAS:




M= siento complacido con la

A(X) D

11 actividad que raslizo. SUGEREMNCIAS:
A D{
12 Mi jefe inmediato s conprensIvo. SUGEREMCIAS:
AKX D{
Felacion con - La elacion que tengo con mis - _
12 Autoridad 13 e immediatos &5 cordial SUGEREMNCIAS:
A(X)) D{
Mi jefe inmediato valama el - i
14 esfuereo qe hagp en o= mibaio. SUGEREMNCIAS:
AR ]|
El ambiante creado par mis
15 companteres &5 el ideal para SUGERENCIAS:
AlTX) Dy
Me agrada rabajar con mis - !
16 = SUGEREMNCIAS:
CODIDANETOS.
Balaciones
Sociales Alxy Ol
- Prefiero tomar distancia con 1as -
17 : SUGERENCIAS:
AKX D{
La solidarsdad es una virnad
18 caractenstica en mestro qnapo de SUGEREMNCIAS:
rabajo.
A(X)) D{
La distribucion fisica del ambierte
19 farilita la realizacion de mms SUGEREMNCIAS:
actividades labomles.
- A D{
*3?¥IPE El ambéente donds trahajo s
g M confartable (ventlacion, SUGEREMNCIAS:
thaminacion, &ic).
1 El ambéente laboral me afrece wma A(X) D
comodidad intpualable. SUGERENCIAS:
.'M-_g.
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Anexo 6: Validacién del Programa de Disminucion del Estrés Laboral para

mejorar la Satisfaccion Laboral en un Centro de Salud de Pitipo, Peru 2023.

LSS

Universidad

Sefior de Sipan

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO

FICHA DE JUICIO DE EXPERTO

PARA VALIDACION DE PROPUESTA / MODELD / PLAN / ESTRATEGIAS

Estimado Sefior.

Mgtr:

Chavarry Otero Gabriela Hipolita
Reciba saludo cordial vy al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la propuesta / modelo/ estrategias/ plan titulado: PROGRAMA DE
DISMINUCION DEL ESTRES LABORAL PARA MEIORAR LA SATISFACCION LABORAL EM UN
CENTRO DE SALUD PITIPO, PERU 2023, cuyo autor es el Bach. Huaman Ramirez Luis Felipe. En
tal sentido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (Em Anexo se adjunta la
propuesta/modelo/plan/estrategia).

Datos del experto:

Nombre: Chavarry Otera Gabriela Hipdiita

DMI. 72370604 Afos de experiencia profesional: 10 afios

Profesion: Contadara Publico Colegioda

Ultimo grade cbtenido: Magister en Administracién Estratégica de Empresas
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Inadecuada. Medianamente
Nro. CRITERIO DE VALIDACION (5= debe adecuada. Adecuada.
ITEM cambiar, | [Se debe mejorar]
requisne camibics
sustmnciales)
01 Estructura general de |a
propuesta/modelo/planfestrategia X
o2 Marco tedrico y antecedentes que sustenta
la propuesta general. X
03 Pertinencia del marce legal considerado. X
Coherencia de los componentes de la
04 propuesta/modelo/planfestrategias con la X
informacidén del diagndstico del fendmeno
en estudio.
Coherencia de los componentes de la
05 propuesta/modelo/plan/festrategias con los X
ohjetivos de la investigacion.
Detalle del plan de accion para la X
06 imiplementacion de la propuesta.
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Viabilidad de la implementacién de la
07 Propuesta/Modelo/Plan/estrategias

Marcar con un aspa segln suU apreciacion
Observaciones:

Ninguna, todo es conforme dicho documento.

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA / MODELO /
PLAN/ESTRATEGIA

Luego de realizada la revision del documento titulado PROGRAMA DE DISMINUCION DEL
ESTRES LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD
PITIPO, PERU 2023, presentade por el Mg. Chavarry Otero Gabriela Hipdlita se otorga la
siguients calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELD / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente

adecuada. Adecuada.

X

Marcar con un aspa

Grado vy nombre del experto: Mgtr. Chavarry Otero Gabriela Hipolita
Correo: gabriefa.chavarryo@pucp.edu.pe
Colegiatura N*: 007361

DNI: 72370604
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Universidad
Sefior de Sipdn

o

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANO
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA / MODELO / PLAN / ESTRATEGIAS

Estimado Sefior.

Mgtr:

Yolanda Maribel Ruiz Vasquez

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la propuesta J modelo/ estrategias/ plan titulado: PROGRAMA DE
DISMINUCION DEL ESTRES LABORAL PARA MEIORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN
CEMTRO DE SALUD PITIPO, PERU 2023, cuyao autor es el Bach. Huaman Ramirez Luis Felipe. En
tal semtido recurro a usted para solicitar dicha Validacion. (Em Anexo se adjunta la
propuesta/modelo/plan/estrategia).

Datos del experto:

Mombre: Ruiz Vasquez Yolanda Maribel

DNI. 42286722 Ahos de experiencia profesional: 15 afos
Profesion: Administracion de Empresas

Ultimo grade cbtenido: Magister en Gestign Empresarial
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Inadecuada. Medianamente

Mro. CRITERIO DE VALIDACION {5 debe adecuada. Adecuada.
ITEM cambier, | [Se debe mejorar]
reguiere cambics
sustmnciales)
01 Estructura general de la
propuesta/modelo/plan/estrategia X
oz Marco tedrico y antecedentss que sustenta X

la propuesta general.

0z Pertinencia del marco legal considerado. X

Coherendia de los componentes de la
04 propuesta/modelo/planfestrategias con la

informacicn del diagndstico del fendomeno X
en estudio.
Coherencia de los componentes de la

0s propuesta/modelofplan/estrategias con los X
ohjetivos de la investigacion.
Detalle del plan de accion para |a X

D& implementacion de la propuesta.
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o7

Vizbilidad de la implementacion da la
Propuesta/Modelo/Plan/estrategias

Marcar con un aspa segln su apreciacion
Observaciones:

Sin ninguna observacion.

UJqu de realizada |a revision del documento titu]adn PROGRAMA DE DISMINUCION DEL
ESTRES LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD
PITIPO, PERU 2023, presentado por el Mg. Yolanda Maribel Ruiz Vésguez se otorga la siguiente

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA / MODELO /

PLAN/ESTRATEGIA

calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELD / PLAN.

Inadecuada.

Medianamente
adecuada.

Adecuada.

X

Marcar con un aspa

FIRMA:

Grado y nombre del experto; Mg‘l:r ‘mlanda Maribel Ruiz Vasquez

//“

Correo: maribelruizvas @gmail.com

Colegiatura N*: 07160

DMI: 42286722
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Universidad
u q q Sefior de Sipan
| . .

ESCUELA DE POSGRADO
PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DEL TALENTO HUMANOD
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO
PARA VALIDACION DE PROPUESTA / MODELO / PLAN / ESTRATEGIAS

Estimado Sefior.

Mgtr:

Ibariez Julca Ana Kelly

Reciba saludo cordial y al mismo tiempo le informo que se requiere realizar una VALIDACION
POR JUICIO DE EXPERTO a la propuesta / modelo/ estrategias/ plan titulade: PROGRAMA DE
DISMINUCION DEL ESTRES LABORAL PARA MEIORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN
CENTRO DE SALUD PITIPO, PERU 2023, cuya autor es el Bach. Huaman Ramirez Luis Felipe. En
tal semtido recurro @ usted para solicitar dicha Validacion. (En Anexo se adjunta la
propuesta/modelo/plan/estrategia).

Datos del experto:

Mombre: Ibariez Julca Ana Kelly

DNI. 45211578 Afos de experiencia profesional: 11 afos
Profesion: Psicologia

Ultimo grade ebtenido: Magister en Gestion Empresarial
FICHA DE JUICIO DE EXPERTO.

Inadecuada. Medianamente
Mro. CRITERIO DE VALIDACION (32 debe adecuada. Adecuada.
ITEM cambiar, | [Se debe mejorar]
requiere cambics
sustmnciales)
01 Estructura general de la
propuesta/modelo/plan/estrategia x
o2 Marco tedrico y antecedentss que sustenta
la propuesta general. K
03z Pertinencia del marco legal considerado. X
Coherendia de los componentes de la
04 propuesta/modelo/planfestrategias con la X
informacicn del diagndstico del fendomeno
en estudio.
Coherencia de los componentes de la
05 propuesta/modelo/plan/estrategias con los X
ohjetivos de la investigacion.
Detalle del plan de accion para la X
06 implementacion de la propuesta.
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Viabilidad de la implementacion de la

o7 Propuesta/Modelo/Plan/estrategias X

Marcar con un aspa segln su apreciacion
Observaciones:

Todo es conforme en el programa presentado.

APRECIACION GENERAL DE A PROPUESTA / MODELO /
PLAN/ESTRATEGIA

Luego de realizada la revision del documento titulado PROGRAMA DE DISMINUCION DEL
ESTRES LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN CENTRO DE SALUD
PITIPO, PERU 2023, presentado por el Mg. Ibdfiez Julca Ana Kelly se otarga la siguiente
calificacion.

CALIFICACION DE LA PROPUESTA / MODELO / PLAN.

Inadecuada. | Medianamente

Adecuada.
adecuada.

X

Marcar con un aspa

FIRMA: —F 7
Grado y nombre del experté: Mgtr. Ibafiez Julca Ana Kelly
Correo: Kellyibaju@gmail.com
Colegiatura N°: 29834

DNI: 45211578
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Anexo 7:
CARTA DE AUTORIZACION FIRMADA PO R EL JEFE DEL CENTRO DE SALUD

“ARo del Bicentenario, de la consolidacion de nuesira independencia y de la conmemoracion de las
heroicas batallas de Junin y Ayacucho™

ASUNTO: Solicitud de ejecucion de Tesis

Lic. Enf. Segundo Andrés Diaz Osorio
JEFE DE LA MICRORED DE SALUD DE PITIPO

Presente, -

Mediante el presente, me es grato dingirme a usted y al mismo tiempo poder
solicitarle su apoyo, otorgdndome el permiso de poder ¢jecutar mi tesis en vuestra
institucion, la cual lleva por nombre “Estrés laboral y Satisfaccion laboral del Centro
de Salud de Pitipo de la Red de Salud de Ferrenafe, Pera 2023, ya que actualmente
me encuentro estudiando la maestria de Gestidn del Talento Humano, y esta exploracion
tiene fines de investigacion cientifica, la cual tienen por objetivo poder determinar el nivel
de relacion entre ambas variables, por consiguiente seran evaluadas a través de 02
instrumentos: Estrés laboral de Maslach y Bumout (22 items) y Satisfaccién Laboral de
Sonia Palma Carrillo (29 items), asimismo seran administradas de forma individual
(presencial y virtual) y voluntaria (consentimiento informado) con una duracion de 15
minutos en total por el desarrollo de ambos cuestionarios, finalmente la poblacion de
estudio a la cual me dirijo es a todo el personal asistencial y administrativo.

Sin otro particular, esperando su atencion y respuesta al presente, me despido de usted.

Chiclayol8 de enero de 2024

DNI:76464535
Celular:978871506
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ANEXO 07: CARTA DE AUTORIZACION DE LA ENTIDAD PUBLICA O
PRIVADA CONSIDERADA COMO UNIDAD DE ANALISIS

MODELO DE AUTORIZACION PARA EL RECOJO DE INFORMACION

|
\ MICRORED DE SALUD DE PITIPO
CENTRO DE SALUD PITIPO )
MICRO RED PITIPO Ciudad, 18 de enero 2024
Quien suscribe:

Sr(a). Lic. Enf. Segundo Andrés Diaz Osorio
Representante Legal de la Microred de Salud de Pitipo

AUTORIZA: Pemmiso para recojo de
informacion en cjecucion de proyecto de

investigacién

Por el presente, el que suscribe, el Lic. Enf. Segundo Andrés Diaz Osorio,
representante legal de la Microred de Salud de Pitipo, identificado con DNI N°00372496
AUTORIZO a el estudiante: Luis Felipe Huaman Ramirez de la Maestria de Gestidn de
Talento Humano y autor de la investigacion denominada “Estrés laboral y Satisfaccion
laboral del Centro de Salud de Pitipo de la Red de Salud de Ferrefiafe, Peri 20237, la
autorizacion para el recojo (presencial y virtual) de informacién en la ejecucién de su de

investigacion, al uso de dicha informacion Gnica y exclusivamente para contribuir a la

claboracion de investigacion con fines académicos, se solicita, garantice la absoluta
confidencialidad de la informacion recabada.
Atentamente,
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Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos

P18 53,15 128,820 284 JG2d
Pig 52,85 115,383 524 B3
P 53,06 122,488 S Ja02
P21 53,76 128,504 194 S
P2 53,15 117,845 A 504

Tabla M4 Correlacion de la variable Estrés Laboral y sus 03 dimensiones de esta
primera variabls.

Estadisticas de total de elemento
Warianza de Alfa de
Media d= escala escala siel Correlacion tofal  Cronbach si el

sizlelemento elemento se ha de slementos clements 5= ha

se ha suprimido suprimida comegida suprimido
Estieslabaral 54.55 138,831 1,000 -, 352°
SgoigrisninEmenianal 9433 330,854 394 483
Bealizacionk erenmal, T2ET 451,792 004 7R3
Despersonalizacion 105,73 455,580 404 BED

3. El walor e= negativo debido a una covaranza promedio negativa entre slementos. Esto viola los

supuestos del modelo de fisbilidsd. Podria dzsea comprobar [as codificaciones de elemento,

Amnexo 4: Analisiz de Confiablidad del Satisfaccion Laboral

Tabla 03 Tabla de validez de conflabilidad de la variable Satisfaccion laboral

Resumen de procezamiento de

CaAs0s
N %
Casos  Vilido 33 100,0
SRR AR 0 0
Total 33 100,0

a. La sliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimisnto.

Tabla 06 Tabla de Alfa de Cronbach de la variable satisfaccion laboral

Eztadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach M de elementos
J28 28
Tabla 07 Tabla de confiabilidad de la variable sgiizfocicn laboral

Estadisticas de total de elemento
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Andlisis de Confiabilidad del Estrés Laboral

Amexo 03: Analizis de Confiablidad del Estrés Laboral

Tabla 0 Tabla de validez de confiabilidad de la variable estrés laboral

Resumen de procesamiento de

Cas0s
N %
Casos  Wado 33 100,0
SRR 0 0
Total 33 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en fodas las

variables del procedimiznio.

Tahla 02 Tabla de Alfa de Cronbach de la variable estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elermentos

G40 22

Tubla 03 Tabla de confiabilidad de la variable esirés laboral

Estadisticas de total de elemento
Warianza de Alfa de
Media de escala esiala si el Correlacidn totsl  Cronbach si el

sielelemenio  elermento se ha de elementos elementa 52 ha

58 ha suprmido suprinmida corregids SUprirmids
P1i 52,12 123,985 458 BO7
P2 44,78 135,747 023 E4B
3 54.33 128,417 485 H15
P4 50,06 136121 -.024 BE3
o 5342 130,827 75 52
P 50,03 117,780 334 B12
PT 53.81 127,585 443 B4
) 53.84 130,884 224 ]
) 52.87 126,530 233 BeT
P10 51.87 115,405 583 BB3
P11 53,33 126017 245 B26
Pi2 53,55 140,183 - 104 ]
P13 44,70 143,083 - 124 E70
P14 44973 128,705 223 ]
P15 4378 138,547 -.0ad BET
P16 49,35 132,304 J81 B34
ki 51,48 127,833 78 ]
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Media d= escala

si 2l elemanto

Varianza de
escala siel

elermmento se ha

Correlzcian total

Alfa de
Cronbach =i el

de slamentos glements 52 ha

5e ha suprmido SUprinmida comegida suprirmido
P1 g7.45 53,004 51 GEE
P2 90,88 a7.810 .08 728
P3 a7.87 83,792 542 JGBd
P4 a7.24 o7,934 132 2T
Ph gv.r3 a0,2a7 A18 05
P 93,36 A3,234 225 723
PT 94,55 104,008 -241 48
P& a7.20 01,905 580 06
Pa gv.12 80,110 LS80 06
P10 a7.3| 55,934 580 700
P11 a7.12 02,925 81 0g
P12 98T 55,830 483 02
P13 93,42 B3 377 280 720
P4 99,42 101,127 -84 40
P& av.0| BE 523 340 120
Pig 949.52 05,195 Jad 125
P17 a7.82 54,778 78 JGR3
Pig 99,06 a7,244 J27 2T
P18 9821 03,735 210 24
P20 98,03 f2,280 285 J17
P21 9918 B0,2738 383 711
P22 90,88 BE,a72 138 T4
PZ3 ad.84 o737 208 24
P24 a7.30 BE,0483 a2 T30
P25 a7.03 BE 405 144 726
P2g a7.08 101,143 -1 36
P27 99,06 or434 [088 33
P28 93.00 111,313 -480 ST
P23 a7.03 B0 855 457 707

Amnexo 07: Analizsiz de Pmeba de Mormalidad

Tabla 08 Tabla de prusba de normalidad del Estrés Laboral y Saiisfaccion Laboral

Pruebas de normalidad

S OlRRgOT Ry S RIRRRY. Shapiro-yiilk
Estadistico gh Sip. Estadistico
Caleslabargl 25 33 200 A3
Satisfaridalater 134 33 A4 063
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*. E=sto 25 un limitz inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lillistprs,

Anexo 08: Analisiz de Prusbka de Comelacion
Tabla 09 Tabla de correlacion del Estrés Laboral v Satisfaccion Laboral

Correlaciones
Satisfaccion
Estrés Laboral Lakboral

Rho de Spearman Estrés Laboral Coeficients de cormelacion 1.000 -051
Sig. (biateral) Fifi
M 33 33
Satisfaccion Laboral Coeficients de cormelacion -.051 1,000

Sig. (bilsteral) 776
M 33 32

Amnexo 09: Analisis de Prusba de Comelacion entre las 03 dimensiones de Estres

Laboral v Satisfaccion Laboral.

Tabla 10 Tabla del Analisis de Prusha de Correlacion entre las 03 dimensiones d2

Esirés Laboral v Satisfaccion Laboral

Correlaciones

Agotamient Despersona  Bealipaciin, Satiaiaridnl-

o fizacicn Persggal abamh
Rho de Agotamientn Coeficients de 1,000 - 458" 325 -7
Spearman correlacion
Sig. (bilataral) 008 027 342
N 33 iz 3 33
Despersonalizaci  Coeficients de - 4587 1,000 - 380 -043
on correlacion
Sig. (bilataral) 008 009 A1
N 33 3 3 33
BealizacionEeme, Coeficiente de 385 -330 1,000 A0
oal correlacion
Sig. (bilataral) 027 020 577
N 33 3 ) 33
SatisfRpiinlaters Coeficients de -7 043 101 1,000
L correlacion
Sig. (bilateral) 342 211 577
N 33 3 3 33

**_ La comslacion 25 significativa =n el nivel 0,01 {bilateral).

* La comelacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
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Figura (2

Segin la variable Estrés Laboral v sus 03 rangos de las canhdades de valores posibles
{malo, regular v bueno), segim las frecuencias, se observa un total de 29 colzboradores
de un rango regular del estrés, 3 colaboradores de un rango malo v 1 colaborador de un
rango bueno del estres.

Estrés Laboral

40

30

20
0
10 3 .
a I ——

mMalo mRegular mBuena

Figura 03

Segun la vanable Sahisfaccion Laboral v sus 03 rangos de las canhdades de valores
posibles (malo, rezular v bueno), sezin las frecuencias, se observa un total de 25
colaboradores de un rango regular de la satisfaccion, 0 colaboradores de un rango malo
de la satisfaceion v 8 colaboradores de un rango bueno de la satisfaccion.

Titulo del grafico
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25
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Mala Regular Bueno

B ale BRegular B Bueno
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Anexo 9: Declaracion jurada de originalidad

Universidad
Sefor de Sipan

e

DECLARACION JURADA DE ORIGINALIDAD

Quien suscribe la DECLARACION JURADA, soy, ESTUDIANTE del Programa de
Estudios de maestria de Gestidtn del Talento Humano de la Universidad Sefior de

Sipan S.A.C, declaro bajo juramento que soy autor del trabajo titulado:

Programa de disminucién del estrés laboral para mejorar la satisfaccion
laboral en un centro de salud en Pitipo, Pert 2023

El texto de mi trabajo de investigacion responde y respeta lo indicado en el Codigo
de Etica del Comité Institucional de Etica en Investigacion de la Universidad Sefior
de Sipan, conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho documento,
en relacion con las citas y referencias bibliogréficas, respetando el derecho de
propiedad intelectual, por lo cual informo que la investigacion cumple con ser

inédito, original y auténtico.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

W\ 1
Huaman Ramirez Luis Felipe DNI: 76464535 ' b f

Chiclayo, 19 de junio de 2024.
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Anexo 10: ACTA DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Anexo 9: Acta de revision de similitud de la investigacidn

Universidad
Sefior de Sipan

. B
ACTA DE REVISION DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACION

Yo Edgar Roland Tuesta Torres docente del curso de Seminario de Tesis Il
del Programa de Estudios de Maestria es Gestion del Talento Humano y
revizor de la investigacién de la estudiante, Huaman Ramirez Luis Felipe,
titulada:

Programa de disminucidn del estrés laboral para mejorar la satisfaccion
laboral en un centro de salud en Pitipo, Perd 2023

Se deja constancia que l1a investigacion antes indicada tiene un indice de
similitud del porcentaje 13%, verificable en el reporte final del andlisis de
ariginalidad mediante el software de similitud TURNITIN. Por lo que s& concluye
que cada una de las coincidencias detectadas no constituyen plagio ¥y cumple
con lo establecido en l1a Directiva sobre indice de similitud de los productos
académicos y de investigacion en la Universidad Sefior de Sipan S.A.C.
aprobada mediante Resolucion de Directorio N° 145-2022/PD-USS.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

|

1l
.'PI|."- |. ‘-
[ 7Y

| Firma

Edgar Roland Tuesta Tormres DMI: 16432818

Chiclayo, 18 de agosto de 2024.
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Anexo 11: ACTA DE APROBACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

Escuela de
u q q Posgrado
| S I .

ACTA DE APROBACION DE TRABAJO DE INVESTIGACION

El DOCENTE Dr. Edgar Roland Tuesta Torres del curso de Seminario de Tesis

Il, asimismo el Asesor Dr. Edgar Roland Tuesta Torres
APRUEBAN:

El Trabajo de Investigacion: “PROGRAMA DE DISMINUCION DEL ESTRES
LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN CENTRO

DE SALUD DE PITIPO, PERU 2023".

Presentado por: Bach. Huaman Ramirez Luis Felipe de la Maesiria en Gestion

del Talento Humano.

Chiclayo, 15 de agosto del 2024

|I 'i
Dr. Edgat Roland Tuesta Torres Dr. Edgar Rulﬁlalnd Tuesta Tarres
|
Docente de Curso Asesor
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Anexo 12: ACTA DE APROBACION DE DEL ASESOR

Universidad
Sefior de Sipdn

| . -

ACTA DE APROBACION DEL ASESOR

Yo Dr. EDGAR ROLAND TUESTA TORRES, quien suscribe como asesor designado
mediante Resolucién de Escuela de Posgrado N° RESOLUCION N°480-2024/EPG-USS
(29 de mayo de 2024), |a tesis titulado PROGRAMA DE DISMINUCION DEL ESTRES
LABORAL PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL EN UN CENTRO
DE SALUD DE PITIPO, PERU 2023, desarrollado por el estudiante: Bach. Huaman
Ramirez Luis Felipe del programa de estudios de MAESTRIA EN GESTION DEL
TALENTO HUMANO, acredito haber revisado, realizado observaciones vy

recomendaciones pertinentes, encontrandose expedito para su revision por parte del
docente del curso.

En virtud de lo antes mencionado, firman:

gy
2 AN
Tuesta Torres Edgar Roland DNI:16432818 P

Chiclayo, 17 de agosto de 2024

123



124



