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RESUMEN 

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

mejorar la satisfacción laboral en 33 colaboradores del Centro de Salud de Pitipo, 

Lambayeque, Perú. Se empleó una metodología propositiva no experimental, 

utilizando el Cuestionario de Estrés Laboral y el Cuestionario de Satisfacción 

Laboral. Para medir el estrés laboral se usó el Maslach Burnout Inventory (MBI) y 

para la satisfacción 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 satisfacción laboral, el 92.1% reportó alta satisfacción y el 7.9% 

mediana satisfacción. Se concluyó que existe una relación débil (Tau B = 0.171, p = 

0.05) entre el estrés y la satisfacción laboral del personal asistencial, confirmando la 

hipótesis nula de que no hay relación significativa entre ambas variables. También 

se encontró una relación débil entre agotamiento emocional y satisfacción laboral 

(Tau B = 0.043, p = 0.05), y una relación media significativa entre realización 

personal y satisfacción laboral (Tau B = 0.453, p = 0.004), aceptando la hipótesis 

alterna. En cuanto a la despersonalización, se observó una débil relación con la 

satisfacción laboral (Tau B = 0.100, p = 0.541), confirmando nuevamente la hipótesis 

nula de que no hay relación significativa entre estas variables. 

Palabras clave: estrés, satisfacción, colaboradores, establecimiento de salud. 
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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. 
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I. INTRODUCCIÓN 

 
1.1. Realidad problemática 

Experimentar problemas como poca satisfacción 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, más horas de trabajo que ejerce una mayor presión laboral para cumplir 

las demandas de la atención 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 satisfacción laboral. 

La Organización Mundial de la Salud (OMS, 2018) entiende el estrés laboral 

como una serie de respuestas fisiológicas que los individuos expresan y cómo 

actúan 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 desempeño y salud. 

Un estudio realizado por International Business Report (IBR, 2022) informa 

diferentes países donde prevalece el estrés, siendo el primer país China, 

demuestra un nivel mayor al 75%, seguido de México indica menos de un 75%, 

continuando por Turquía con el aspecto mayor al 73% de su localidad, Vietnam 

menor al 73% y finalmente Grecia mayor al 69%. 

Por lo tanto, la ONG – Social Progress Imperative (Pulluquitín, 2019) refiere que 

en los países que tienen más alta los niveles de estrés en América Latina son 

Chile, siendo uno de los primeros, seguido de Costa Rica, Argentina, Brasil y 

Perú al final en términos de calidad de las condiciones laborales. De igual forma, 

en 2021 el diario El Comercio reveló que cerca del 70% de los trabajadores en 

Perú dijeron no ser reconocidos por su sindicato. 

El portal empresarial (ESAN, 2021) dice que los colaboradores con estrés 

descontrolado experimentan enfermedades emocionales con sintomatología 

orgánica, lo que los hace menos capaces de concentrarse en el trabajo. Esto 
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conlleva a equivocarse en su rendimiento laboral. Según este estudio, el bajo 

nivel de los colaboradores genera una productividad del 41% ante el estrés al 

cual están expuestos. 

Del mismo modo, Perú es aún peor en términos de protección de los 

trabajadores. Con peores relaciones laborales (servicios sociales y de salud). La 

((OIT), Estrés laboral, 2020) destaca que, en el caso de Perú, la epidemia del 

Covid-19 no solo provocó un arduo problema de salud, sino también una 

importante la disminución de actividad laboral desde los 1900 años a la 

actualidad, lo que obligó a la industria peruana a realizar diversos cambios en 

relación a la situación de estrés, ya que este último hasta cierto punto destruye la 

tranquilidad de los trabajadores. Por el contrario, organizaciones nacionales 

(Gestión, 2022) han ayudado a mejorar las condiciones laborales de alrededor 

de 11700 trabajadores a través de sus acciones. 

En el contexto de Perú, 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 

energía y el ejercicio de los empleados y un componente de peligro para los 

centros laborales. Un estudio que investigó la forma como se sentían los 

trabajadores en la capital de Lima por el Ministerio del trabajo (MINTRA, 2018) 

encontró que la satisfacción laboral fue media, seguida de baja. Se puede 

concluir que no existe una percepción de satisfacción laboral en el Perú, ya que 

los trabajadores están insatisfechos con las actividades realizadas. 

Según (Francesqui, 2019) Es un fenómeno que afecta a trabajadores en 

diversas industrias y sectores, y los profesionales de la salud no son una 

excepción. El trabajo en un centro de salud conlleva múltiples demandas físicas 

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 crónico que genera reacciones desfavorables físico-mental de 

los coadjutores, como también para la calidad en la atención al paciente. 



12  

Por otro lado (Ortiz, 2021) refiere que, en muchos centros de salud, los 

profesionales enfrentan una sobrecarga de trabajo significativa, lo que se traduce 

en una acumulación de tareas. La indigencia de colaboradores y gran cantidad 

de pacientes contribuyen a esta realidad problemática. Los colaboradores de la 

salud a menudo se encuentran lidiando con una carga de trabajo abrumadora, lo 

que puede llevar a la falta de tiempo es realizar tareas de manera adecuada y a 

la sensación de estar constantemente apurados. 

Además, (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, tecnología 

actualizada y capacitación adecuada. Estas limitaciones dificultan aún más el 

manejo efectivo de la carga de trabajo y pueden aumentar los índices de estrés 

para los colaboradores. 

El centro de salud Pitipo, que a su vez representa la Microred de Pitipo, el cual 

tiene bajo su jurisdicción puestos de salud, pertenece a la Red de Salud de 

Ferreñafe, el cual se rige bajo la Gerencia Regional de Salud de Lambayeque, 

es un establecimiento de primer nivel atención (GERESA, 2023), esta categoría 

describe los tipos de servicios que brinda en cuanto a la atención primaria, los 

cuales son, medicina, laboratorio, enfermería, obstetricia, odontología, 

psicología, nutrición, admisión, afiliación del asegurado y emergencia. 

En este contexto en el centro de salud de Pitipo se observa a través de la 

percepción directa, al tener altos niveles de estrés laboral, se puede visualizar 

las siguientes manifestaciones, detalladas en las siguientes líneas: 

Aumento de ausentismo de los colaboradores (asistencial y administrativo) con 

más frecuencia debido a temas relaciones al estrés laboral o simplemente por 

tener la necesidad de querer tomar descansos. 

Disminución de la productividad en la atención asistencial, ya que, al no llegar a 

sus metas establecidas por sus jefaturas, se limita el acceso a la atención 

regular de un usuario afiliado al SIS. 

Poca coordinación administrativa para agilizar los recursos y/o logística 

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 relación a estas manifestaciones, nace el problema de investigación, los 

niveles altos de estrés están generando malestar laboral entre los profesionales 

del área administrativa y asistencial del centro de salud de Pitipo, de la red de 

Salud de Ferreñafe, cuyas causas pueden ser las siguientes: 

Disminución de sentimiento y compromiso laboral, pues empiezan a 

experimentar diferentes signos y síntomas emocionales, hasta físicos por no 

sentirse satisfechos en su lugar de trabajo. 

Rotación 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 coordinación y resultados óptimos en los indicadores 

de desempeño, lo que obliga a la contratación de profesionales externos o la 

externalización de servicios para mitigar las deficiencias causadas por la falta de 

responsabilidad y compromiso laboral. El objeto de investigación está dado por 

el proceso de las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la 

organización. 

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 satisfacción laboral, 

por lo que el campo de estudio de este trabajo es la dinámica de los niveles de 

estrés y satisfacción laboral. Este análisis nos lleva al objetivo de desarrollar un 

plan de intervención para mejorar tanto las condiciones laborales como 

personales de los trabajadores. En respuesta a la preocupación por los elevados 

niveles de estrés en ambientes laborales, especialmente en el sector salud, se 

han implementado varios programas de intervención. Estos programas están 

diseñados para ofrecer estrategias efectivas que ayuden a los profesionales a 

gestionar mejor el estrés en sus lugares de trabajo, buscando así una mejora 

integral en la calidad de vida laboral y personal de los empleados. 
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Un enfoque destacado para la intervención en el estrés laboral es la Terapia 

Cognitivo-Conductual (TCC), que ha demostrado ser efectiva en la reducción de 

este tipo de estrés. Según investigaciones recientes de Martin (2021), la 

aplicación de programas de TCC en entornos sanitarios ha logrado 

disminuciones significativas en los niveles de estrés y ha mejorado la 

satisfacción laboral de los empleados. Estos programas suelen incluir sesiones 

para desarrollar habilidades de manejo del estrés, ejercicios de relajación y 

técnicas de reestructuración cognitiva, proporcionando a los trabajadores 

herramientas prácticas para enfrentar eficazmente las presiones diarias. 

Además, el respaldo organizacional desempeña un papel clave en la disminución 

del estrés en el entorno laboral. Un estudio llevado a cabo por Becker y Peterson 

(2019) evidenció 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 físicas del lugar de trabajo, así como la adopción de políticas 

que favorezcan un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal, 

garantizando que los empleados no solo cuenten con los recursos necesarios 

para desempeñar sus funciones de manera efectiva, sino que también se sientan 

apreciados y respaldados por su empleador. 

Por último, es esencial que estos programas de intervención sean adaptativos y 

personalizados para abordar las necesidades específicas de cada ambiente 

laboral. Como señala Smith y Rodríguez (2023), las intervenciones que 

consideran las particularidades culturales y organizacionales de cada lugar de 

trabajo tienden a ser más efectivas, ya que se ajustan mejor a las expectativas y 

situaciones reales de los empleados. 

La implementación 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 creación de 

un ambiente de trabajo más saludable y productivo, donde los empleados 

pueden desarrollarse y rendir al máximo de sus capacidades. Al invertir en la 

salud mental y el bienestar de los trabajadores, las organizaciones no solo 

mejoran la satisfacción y la eficiencia laboral, sino que también fomentan una 

cultura corporativa más resiliente y sostenible, crucial para el éxito a largo plazo. 
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1.2. Formulación del Problema 

¿Qué estrategias efectivas pueden implementarse para reducir el estrés y 

mejorar la satisfacción laboral en los colaboradores del Centro de Salud de 

Pitipo de la Red de Salud de la provincia de Ferreñafe, Perú 2023? 

 
1.3. Justificación e importancia del estudio 

 
 

La importancia de esta exploración reside en dejar un antecedente de 

investigación en el distrito de Pitipo – Ferreñafe - Lambayeque; ya que al 

proponer un programa para reducir los niveles de estrés laboral e incrementar la 

satisfacción laboral en los colaboradores de la Microred de Pitipo se podrá 

determinar su nivel de relación e implicancia que tienen estas dos variables en 

dichos colaboradores. 

En ese sentido, la presente investigación brindará la información necesaria para 

que los jefes de establecimientos del Centro de Salud de Pitipo de la Red de 

Salud de Ferreñafe pongan en ejecución este plan estratégico que generen 

acciones para disminuir los agentes que direccionan al estrés a los 

colaboradores, con la intención de que ellos se sientan satisfechos y logren el 

desarrollo de sus responsabilidades apuntando a una buena convivencia laboral 

y atención adecuada a los beneficiarios del Seguro Integral de Salud (SIS). 

Así mismo poder generar una preeminencia social ya que los pacientes del SIS 

perciben el trato y atención de los colaboradores hacia ellos como deficiente, 

contingente y muy parsimonioso, por lo que la implementación del programa 

ayudará en la determinación de los niveles de las variables mencionadas en 

líneas arriba, y repercutirá de manera favorable en los colaboradores de la 

Microred de Pitipo, ayudará a dominar los niveles de estrés y podrán percibir 

niveles se satisfacción laboral. 

Y finalmente contribuye de forma académica ya que la conclusión de esta 

exploración facilitará la réplica de otros programas de intervención con la 

finalidad de reducir los niveles de estrés laboral y su relación con la satisfacción 

laboral en la Microred de Pítipo, para poder favorecer en la creación de módulos 

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 atención asistencial y gestión 

administrativa correspondiente. 

 
1.4. Objetivos 

 
1.4.1. Objetivos General 

 
Proponer un programa de disminución de estrés laboral que permita mejorar 

la satisfacción laboral en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - 

Ferreñafe, Perú 2023. 

 
1.4.2. Objetivos Específicos 

 
● Establecer la relación entre el agotamiento emocional y la satisfacción 

laboral de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, 

Perú 2023. 

● Establecer la relación entre la realización personal y la satisfacción 

laboral de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, 

Perú 2023. 

● Establecer la relación entre la despersonalización y satisfacción laboral 

de los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, Perú 

2023. 

● Elaborar un programa de disminución de estrés laboral que permita 

mejorar la satisfacción laboral. 

● Validar el programa para la disminución de estrés laboral que permita 

mejorar la satisfacción laboral. 

 
1.5. Hipótesis 

 
Hipótesis general 

La formulación de un programa de disminución de estrés laboral mejorará 

la satisfacción laboral en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - 

Ferreñafe, Perú 2023. 

 
Hipótesis específicas 
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● Existe relación entre el agotamiento emocional y la satisfacción laboral de 

los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, Perú 2023. 

● Existe relación entre la realización personal y la satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, Perú 2023. 

● Existe relación entre la despersonalización y satisfacción laboral de los 

colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, Perú 2023. 

● Existen estrategias cognitivas conductuales que permiten elaborar un 

programa para disminuir el estrés laboral y mejorar la satisfacción laboral 

en los colaboradores del Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, Perú 

2023. 

 
1.6. Trabajos previos 

 
En este apartado menciono a los trabajos de modo internacional, según (Ramón, 

2018) En su trabajo de investigación sobre la felicidad, los hábitos saludables y 

el estrés en la instrucción superior, concluyen que el estrés puede afectar a los 

docentes y su entorno de enseñanza, y puede causar problemas como: las 

condiciones de trabajo en que se encuentran y cómo afectan su salud física y 

mental, su adecuada educación, si la hubiere. 

Así mismo (Chavez, 2021) Un estudio intenta aclarar la vinculación entre la salud 

mental y otras variables. Las metodologías utilizadas fueron cualitativas y 

cuantitativas. El método fue una encuesta bibliográfica, donde se llegó a la 

conclusión que estuvo conformada por docentes de 11 países, y se realizó entre 

los años 2000 y 2020. Las consecuencias obtenidas mostraron que la asociación 

de las relaciones afectivas fue diferente a otras variables como la depresión y el 

trabajo estresante. Además, la salud mental mejoró en el 96% de los sujetos. 

Del mismo modo (Salazar, 2019) en su investigación que realizó 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 satisfacción laboral. Este intento 

combina dos cosas diferentes, llegando a la conclusión que sí sabes manejar lo 

primero, lo demás será beneficioso. 

Echavarría (2019) llevó a cabo un estudio descriptivo transversal para analizar 

las características socio-profesionales del personal de enfermería de un hospital 
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de nivel III, centrándose en la relación entre el estrés laboral y el desempeño 

laboral. Los hallazgos revelaron que el 37% del personal experimentaba un nivel 

normal de fatiga mental al adquirir nuevos conocimientos. Sin embargo, se 

observó un alto grado de deshumanización e indiferencia, alcanzando un 55%. 

Los niveles de fatiga emocional resultaron ser moderados, siendo más elevados 

en situaciones de soledad y más bajos cuando prevalecía el bienestar personal. 

Estos resultados subrayan la importancia de abordar factores emocionales y de 

ambiente en el ámbito hospitalario para mejorar el bienestar y la eficacia del 

personal de enfermería. 

Por su parte, Avella (2020) enfocó su investigación en examinar la satisfacción 

laboral entre los profesionales de enfermería, así como las prácticas de comisión 

de estos profesionales asistenciales y sus asociaciones dentro de su campo de 

acción. El estudio, de tipo descriptivo y con un enfoque cuantitativo-transversal, 

utilizó pruebas de satisfacción influenciadas por el clima cálido 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 padecían enfermedades o estaban en riesgo, 

encontraban satisfacción laboral basada en motivaciones internas vinculadas a 

la seguridad. Este estudio destaca cómo factores externos y la percepción 

personal juegan un papel crucial en la satisfacción laboral en entornos 

desafiantes. 

En la parte nacional tenemos a (Contreras, 2019) en informes estadísticos 

actuales, el país peruano lidera la lista de padecer estrés, donde limítrofe 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 más de $149,000 en 

ausentismo por año. Incluso la OMS califica el estrés en el trabajo como una 

"epidemia global" considerando las estadísticas que muestran que este tipo de 

estrés será la nueva epidemia del siglo XXI. 

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

estrés, así como factores relacionados (procesos adaptativos, satisfacción 

laboral y comprensión psicológica) de los profesionales médicos que trabajan en 

Departamento de Psiquiatría del nosocomio de la casa superior de estudios de 

Vigo. 



19  

En esta investigación de enfoque cualitativo recopila información mediante 

mediciones utilizado entrevistas personalizadas. Esto demuestra que los 

principales problemas en este grupo son: “Muchos errores en el desempeño 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 satisfacción laboral, se 

consideran  factores, como: "Satisfacción laboral"; "Relaciones humanas" 

y "Relaciones Laboral". En términos de mecanismos de afrontamiento, los 

participantes obtuvieron la puntuación más alta: resolución de dificultades, apoyo 

psicosocial y reestructuración 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 consideración. 

Sánchez (2020) realizó un estudio entre los trabajadores de salud en Trujillo, 

enfocándose en el clima organizacional y la satisfacción laboral. Los resultados 

indicaron una alta correlación entre estas variables, sugiriendo que un buen 

clima organizacional conlleva a mayor satisfacción laboral. Esto se debe, en 

parte, a que las relaciones humanas en la institución estudiada son estrechas y 

armoniosas, lo que fomenta un ambiente de trabajo positivo y motivador. 

Por otro lado, Rodríguez (2018) investigó los factores de riesgo en un entorno 

hospitalario en Arequipa, centrándose en cómo el ambiente laboral influye en el 

burnout del personal. El estudio concluyó que existe una relación positiva entre 

el ambiente laboral estresante y el burnout, exacerbado por factores como 

relaciones interpersonales deficientes, la falta de actividades recreativas y una 

insuficiente capacitación técnica. Según la correlación de Spearman, esta 

relación entre las variables fue alta, destacando la necesidad de mejorar las 

condiciones laborales y de ofrecer más apoyo y formación al personal para 

mitigar el riesgo de burnout. 

Por otro lado (Mejía, 2021) en Lima norte se exploró el vínculo entre el trabajo de 

los empleados del hospital y el desgaste profesional. Los métodos y las 

muestras fueron de diseño correlativo o no experimental, la muestra de prueba 

incluyó más de 560 participantes entre varones y féminas. La herramienta de 

recopilación fue la Escala de Acción Climática 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 enfermería de los hospitales 

de Lima Norte, se asoció 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 despersonalización 

para el estrés y los niveles de desempeño son negativos con una significancia. 

Por su parte, (Aguilar, 2018) realizó una investigación en colaboradores con una 

muestra aproximadamente más de 30 profesionales entre ambos géneros 

mayores de edad hasta los 50, que cuentan con vínculo laboral y trabajan medio 

tiempo. Utilizando la Escala de Satisfacción Laboral de Sonia Palma Carrillo 

(SL-SPC) y la Escala de Estrés Laboral de Miteli-Trocht y Andersen. La situación 

general se observa en los índices de satisfacción laboral, con porcentajes que 

van del 44% al 70%. De igual forma, se encontró un nivel normal en los 

indicadores del estrés en el trabajo, se obtuvo que van del 42,7% al 52,3%. Se 

encontró una relación muy negativa entre la tranquilidad en el trabajo y el estrés 

laboral entre los colaboradores de la institución financiera (Huaral). 

Por otro lado, (Estrada, 2020) en la institución Microred de salud de Cono Sur, 

investigó de manera descriptiva a través del enfoque cuantitativo-correlacional a 

los profesionales de cuidados intensivos. Los participantes estuvieron 

compuestos por más de 160 profesionales, la metodología fue de análisis 

llegando a la conclusión que, una gran proporción de los profesionales tienen 

niveles de fatiga de moderados a bajos. 

Además, (Angeles, 2019) Pronóstico analizar y describir, los indicadores y 

fuentes de Información relacionados a la fatiga mental en el servicio militar. En 

base a datos prospectivos y según criterios de inclusión-exclusión, los 

participantes investigados llegaron a más de 65 trabajadores que desempeñan 

sus responsabilidades en situaciones reprobables en su centro laboral. Se 

encontró que el Burnout prevaleció en el 7,8% de los trabajadores analizados, 

con un 29,7% con "fatiga mental", un 39% con altos niveles de 

"despersonalización" y un 37% con altos niveles de "confianza". Se concluyó que 

los profesionales de dicha institución presentaron bajos índices de estrés. 

En otro estudio, (Mostacero, 2021) pretende describir a través del método 

Investigación 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. Señala que hay discrepancias en el 

trabajo, el investigador ha encontrado mucha fatiga en su salud mental y 

despersonalización. En cuanto a la satisfacción laboral, cabe señalar que es una 

pequeña muestra la que se representa un alto nivel de análisis, pero sin 

significación estadística. Finalmente, se ha encontrado relación altamente 

significativa entre enfermedad nueva (estrés) y satisfacción laboral para el 

modelo univariado; cuanto más agotamiento, menos satisfacción laboral. 

Del mismo modo, (Blanco, 2022) el propósito de esta exploración científica fue 

ahondar en la educación pública en Abancay relacionado al estrés. En cuanto a 

la metodología, se refiere al primer tipo, métodos cuantitativos y transversales a 

nivel descriptivo más que experimental. El grupo evaluado para la indagación fue 

de 49 magistrales de Apurímac, un centro educativo público de Abancay, 

quienes fueron entrevistados después de dos años. Los cuestionarios fueron: 

Cuestionario Inventario de Burnout de Maslach (MBI) basado en Berrocal y 

Farfán (2021), Ruiz y Zavaleta (2013) denominado Work Stress Questionnaire 

for Teachers. Como resultado se obtuvo una correlación significativa entre la 

fatiga emocional y la satisfacción laboral, y una correlación negativa significativa 

entre la despersonalización y la satisfacción laboral. El trabajo y la satisfacción 

laboral mostraron una correlación significativa y directa, por lo que no se mostró 

dicha correlación. Por lo tanto, se determinó que existe una relación inversa, los 

horizontes más altos de trabajo conducen a una menor satisfacción laboral y 

viceversa. 

Arellano et al. (2022) desarrollaron un programa de intervención centrado en el 

estrés laboral en la Dirección Regional de Salud de Tumbes con el objetivo de 

diseñar e implementar estrategias efectivas que reduzcan el impacto del estrés 

laboral en los trabajadores asistenciales y, a su vez, mejoren su rendimiento y 

satisfacción laboral. La muestra incluyó a 221 trabajadores del sector asistencial. 

Los hallazgos indicaron que un porcentaje considerable de los encuestados 

reportó altos niveles de estrés laboral, lo cual podría afectar negativamente su 

desempeño laboral. El análisis del desempeño mostró que el 55% de los 

trabajadores tenía un nivel medio de desempeño, mientras que el 45% 

alcanzaba niveles altos. La conclusión fue que el estrés laboral es un factor 

significativo que puede influir en el desempeño del personal asistencial, 
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sugiriendo la necesidad de implementar un programa de intervención dirigido 

específicamente 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 clínica en Lima. La muestra estuvo compuesta por 40 

trabajadores administrativos. Se utilizó un cuestionario validado para evaluar el 

estrés laboral, abarcando aspectos psicológicos, fisiológicos y los factores 

estresantes. Las pausas activas se realizaron tres veces por semana durante un 

mes, y se emplearon pruebas estadísticas para comparar los niveles de estrés 

antes y después de la intervención. Los resultados evidenciaron una reducción 

significativa en los niveles de estrés laboral del personal. Este estudio confirmó 

que la implementación de un programa de pausas activas es una estrategia 

efectiva para mitigar el estrés laboral en el personal administrativo. 

Ruiton (2022) desarrolló 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 años, se identificó que el 48% de 

los participantes experimentaba un alto nivel de estrés laboral. Además, el 17% presentó 

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 mayoría 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, está diseñado para reducir los niveles de estrés y 

mejorar el bienestar general del personal. 

Por otro lado, Acosta (2022) creó un programa de bienestar psicológico destinado al 

personal de una institución municipal en Otuzco, con el objetivo de mejorar la gestión del 

estrés laboral. La muestra, seleccionada de manera probabilística, incluyó a 146 

colaboradores. Utilizando la Escala de Bienestar Psicológico (EBP), los resultados 

revelaron que el nivel medio de estrés laboral era el más frecuente (45.9%), seguido de 

factores organizacionales (38.4%). Los niveles más altos de estrés se observaron en las 

dimensiones de presión laboral (65.8%) y falta de realización personal (52.1%), mientras 

que el apoyo social fue percibido como insuficiente (48.6%). Estos resultados ponen de 

manifiesto la urgencia de intervenir, y el programa de bienestar psicológico propuesto se 

enfoca en abordar específicamente la presión laboral y la falta de realización 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 

diseñado para manejar el estrés laboral en pre internos de medicina del Hospital 

Escuela San Juan de Dios Estelí. El estudio involucró a 15 participantes, 

seleccionados mediante un muestreo no probabilístico, con edades 

comprendidas entre los 20 y 23 años. La intervención consistió en tres sesiones 

de una hora cada una. Para medir los niveles de estrés antes y después de la 

intervención, se utilizaron herramientas como la escala Likert, el cuestionario de 

Maslach Burnout, la escala de malestar psicológico de Kessler y una lista de 

cotejo. Los resultados mostraron una disminución significativa en los niveles de 

estrés después de la intervención. Específicamente, la escala de malestar 

psicológico reveló una reducción 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 

psicológico. La intervención cognitivo-conductual demostró ser una herramienta 

efectiva para la reducción del estrés en los pasantes de medicina, sugiriendo que 

podría ser valiosamente aplicada en contextos similares para el manejo del 

estrés laboral. Este enfoque proporciona un marco práctico 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 Teóricas relacionadas al tema 
La implementación de programas de intervención para mitigar el estrés laboral y 

aumentar la satisfacción laboral en trabajadores de la salud es un campo que 

está ganando interés en la investigación moderna. Los enfoques teóricos y 

prácticos utilizados en estos programas se basan en pruebas empíricas que 

respaldan su efectividad y su capacidad de adaptación 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. Según 

Jensen et al. (2021), la TCC facilita a los empleados la modificación de sus 

patrones de pensamiento negativos y el desarrollo de técnicas de afrontamiento 

más robustas, resultando en una notable disminución del estrés y un aumento en 

la satisfacción laboral. 
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Las técnicas de Mindfulness y Meditación están diseñadas 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 satisfacción laboral al promover la relajación 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 óptimo incluso en situaciones de alta presión. 

Las Intervenciones Multicomponentes combinan múltiples 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 reducción de estrés y mejora de la 

satisfacción 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 

desempeño. El estrés en el trabajo se define como una situación 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 

biológico que se modifica ante cualquier cambio o pueden ocurrir cambios que el 

cuerpo percibe como dañinos. A su vez (Dávila, El estrés familiar y el 

desempeño laboral de la secretaría, 2020) define el estrés de manera que se 

confirma la relación entre el medio ambiente y el sujeto, donde se utilizan los 

recursos humanos para poder soportar situaciones estresantes, mientras que 

(Mena, 2020) aporta más información sobre el estrés, Por otro lado, fue 

confirmada por Tobias Shafer, quien afirma que el estrés será una solución 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 físico, 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 (Carreón, 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 (García, 2020). 

La última parte es el episodio de la fatiga, que se inicia cuando el estrés supera 

la resistencia de la parte humana, lo que muestra la capacidad de resistir a nivel 

orgánico 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, así como el distrés está definido como una 

reacción de alerta extrema que destruye la salud mental de la persona y estado 

orgánico. 

En cuanto al estrés en el trabajo, (Fernández, 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 psicológico, 

lo que afecta el comportamiento y las relaciones humanas. Así, el estrés en el 

trabajo está representado por la respuesta de todo el organismo ante diferentes 

niveles de estrés (Patlán, 2019) 

(Maslach, 1997) describe el nivel de estrés de los recursos humanos, empieza 

con el agotamiento emocional, esta condición es un aumento del estrés, es decir, 

una persona comienza a sentirse mentalmente cansada, menos productiva y 

poco capaz de realizar sus responsabilidades, esta condición se manifiesta a 

causa del primer paso, resultando en la complejidad del comportamiento y 

pensamientos que afectan la personalidad de una persona y la reducción del 

valor interior, reflejando un mal comportamiento en el trabajo. 

El planteamiento Teórico 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 

días. Los indicadores representados por esta guía teórica 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 premiación a largo plazo estarán 

determinados por el respeto, el estatus y la paga, mientras que la alta motivación 

provendrá 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 (satisfacción laboral), citando a 

Herzberg, nombrada como la teoría de los 02 factores, que establece que las 

causas del desagrado de los empleados son completamente diferentes a las 

causas de la satisfacción. Según (Chiang, 2021) respecto a la satisfacción 

laboral, la describen como una condición guiada por sentimientos 

físicos. (Machuca, 2021) también ayuda a definir la satisfacción laboral como una 

situación 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. 

Según (Pizarro, 2019) quienes enfatizan la calidad de la estimulación como algo 

significativo para conseguir el deleite profesional, argumentan que la motivación 

de los empleados es importante, ya que la estimulación de cada segmento de la 

formación es el deseo de realizar su trabajo de manera exitosa y satisfactoria. 

Por otro lado, (Tomás, 2019) revela muchos factores que pueden causar 

insatisfacción laboral, incluidos los salarios, las relaciones con los superiores y la 

cooperación con los compañeros, 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 formación y las 

habilidades y el éxito de las personas, así como la economía, el crecimiento del 

crecimiento de otras cosas. Por su parte (Pedraza, 2020) hace hincapié que en 

una institución pública o privada es importante que prevalezca una buena 

satisfacción laboral. 

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

son el puesto jerárquico laboral: esto se muestra en la evaluación del empleado 
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de su trabajo en el lugar de trabajo, las el estado del área laboral: grado de 

satisfacción con la necesidad de la empresa u organización 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  y 

opiniones, vigilancia: comportamiento de los directivos para beneficiar, 

entusiasmar, tener mano con en el ejercicio de sus empleados, adelanto y 

formación: la medida para facilitar el desarrollo y adiestramiento, que aumentan 

su eficacia en el encargo, discutir: transferencia de averiguación y declaración 

continua para sus empleados y mejorar su adeudo, salarios y bienes 

sindicales: tasa de admisión basada en el jornal y los bienes sindicales ofrecidos 

por la asociación laboral. 

La teoría de Herzberg, conocida como la teoría de los dos factores, sostiene que 

la satisfacción laboral surge tanto de los beneficios intrínsecos del trabajo como 

de las emociones que este genera en los empleados. Herzberg señaló que 

ciertos factores internos y motivacionales son esenciales para el rendimiento, la 

autoconciencia, la motivación, el compromiso y el reconocimiento del trabajador. 

Por otro lado, existen factores externos o de higiene que, cuando no están 

presentes, suelen llevar a la insatisfacción laboral. Estos factores incluyen la 

estructura organizativa, las relaciones interpersonales, la remuneración y los 

beneficios ofrecidos por la empresa, las condiciones del entorno laboral, la 

seguridad proporcionada por la organización, así como las oportunidades para el 

desarrollo profesional y el crecimiento personal en el área de especialización 

(Mora, 2021). 

II. MARCO METODOLÓGICO 
 

 
2.1. Enfoque, Tipo y Diseño de Investigación 

 
Esta investigación es de naturaleza proyectiva, lo que facilita la formulación de 

respuestas variadas, actuando como soluciones alternativas a necesidades o 

problemas identificados en el grupo estudiado (Hurtado, 2010). 
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La investigación adopta un enfoque cuantitativo con un diseño no experimental, 

específicamente de tipo transversal y descriptivo-proyectivo. Esto significa que 

se identifican problemas actuales para luego proponer soluciones. La 

metodología no experimental se justifica porque no se manipulan las variables; 

en cambio, se analizan en su contexto natural. Además, el estudio es transversal 

porque los datos se recogen en un único momento. Se clasifica como descriptivo 

porque permite detallar y documentar los resultados observados en la 

investigación (Hernández et al., 2018). 

 

 
Para enfoque cuantitativo o mixto 

II.2. Variables, Operacionalización 

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

Definición 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 teoría de Maslach y Jackson (1981) definiéndose 

como una manifestación psicológica nociva para el ser humano, que surge 

debido a las exigencias laborales, producto de una relación conflictiva entre el 

empleado y su empleador. 

Definición operacional: Conjunto de acciones, intenciones que el sujeto 

reconoce y le permiten ostentar satisfacción 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 hará uso del cuestionario de Estrés Laboral 

dirigido a docentes, adaptado por (Berrocal, E. y Farfán, H., 2021) conformado 

por tres dimensiones y 22 ítems. 

 
Variable 02 (V2): Satisfacción laboral 

Definición conceptual: (Ruiz G. & Zavaleta F., 2013) la definen en relación a la 

actitud del colaborador como producto de su ambiente profesional y como este 

se dirige a la misma. 
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Definición operacional: Son las formas de cómo el ser humano manifiesta su 

momento de tranquilidad en su lugar laboral, se hará uso del test de Satisfacción 

laboral SL-ARG de Sonia Palma Carrillo con el propósito de medir la actitud del 

colaborador en relación a su trabajo, que consta de 07 dimensiones y de 29 

ítems. (Anexo 01 y 02). 

Coloque como Anexo 1 la Matriz de Operacionalización de variables. 
 

 
II.3. Población, muestreo y muestra 

Se describen las características de la población objeto de la investigación 

realizada. Se aplica, de acuerdo al estudio un tipo de muestreo que posibilitará 

identificar cuáles son las unidades que en la muestra se integrarán. Asimismo, 

las características de la población y el proceso de selección de una muestra 

dentro de los marcos de la representatividad, quedará seleccionada. 

II.3.1. Población 
Según (Ñaupas, 2013) como todo anómalo en estudio que tiene características 

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). 

 
II.3.2. Muestreo (Tipo de muestreo - criterios de selección) 
Dada la magnitud de la población no se está utilizando ninguna metodología 

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

Pitipo, para ser partícipe de la investigación, (Carpio & Hernandez, 2019). 

 
II.3.3. Muestra 
La muestra lo componen 33 colaboradores asistencias y administrativos del 

Centro de Salud de Pitipo (Arias, 2022). 

 
II.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 

confiabilidad. 

Se utilizaron encuestas para la acumulación 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 histórico racional está asociado con 

una comprensión del cambio a lo largo del tiempo y una síntesis analítica que 

desarrolla un marco integral para analizar el curso en dichas variables ya 

mencionadas en la investigación. 

La deducción y la conclusión son procesos causales que se generalizan 

mediante la obtención del conocimiento más completo que facilite el estudio de 

leyes, conceptos y teorías. El instrumento implementado se utilizará para 

evaluar las variables de estudio, estrés laboral con opción de aumentar 

respuestas múltiples que refleja veintidós preguntas y interrogatorio de 

satisfacción laboral que consta de 29 preguntas. (Anexo 03). 

Para la actual exploración 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 según escala de Likert con 06 opciones, que 

van desde el 0 al 6, según se describen a continuación: todos los días 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 año o menos con el valor de 1 y finalmente 0 

que equivale a Nunca. Y la segunda de 29 preguntas se emplearon los valores 

según escala de Likert con 05 opciones, que van desde el 01 al 05, según se 

describen a continuación: 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. 

 
Validación 

Para lograr el propósito de recolección de datos, los instrumentos pasan por un 

sumario de validación por parte de tres instructores en la materia para verificar 

los elementos pertenecientes a cada dimensión de las variables investigadas, a 

partir de lo cual se utilizaron las tablas de preguntas para servidores y jefaturas. 

Para comprender la problemática de este estudio y la consecución de nuestros 

objetivos, visitaremos diferentes áreas de la fuerza laboral como objeto de 

estudio. 

 
Confiabilidad del instrumento 
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Esta confiabilidad fue determinada por el análisis de fiabilidad tomando en 

cuenta que la escala sí se elimina el elemento, para el procesamiento del alfa de 

Cronbach, por ende, para el caso de las 02 variables ya antes mencionadas, se 

aplicó a 20 coadjutores dándonos como efecto del coeficiente de alfa Cronbach 

del 0,641 y 0,659 correspondientemente, considerando ambos resultados en una 

condición alta. (Anexo 05) 

 
 
 
 
 
 

Interpretación de resultados: 

En este apartado hablaremos de todos los resultados que se obtuvieron 

mediante la herramienta del SPSS versión 27, por lo cual tenemos como primera 

muestra los datos de confiabilidad de ambas variables. 

II.5. Procedimientos de análisis 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 Pítipo – 2023 (Anexo 07), tomando en cuenta que 

serán evaluados todos los colaboradores de dicha Centro ya que su población es 

por conveniencia del investigador y la descripción del siguiente apartado tendrá 

como referencia textual a las normas APA. En la recepción de información se 

manipuló el implemento estadístico SPSS. Esto le permite ver tablas y gráficos 

visuales que brindan resultados para aplicar correctamente pruebas de 

confiabilidad, desarrollar pruebas de hipótesis e interpretar tablas de resultados. 

Las encuestas serán administradas individualmente y tendrán un tiempo cercano 

a 15 minutos por cada partícipe, siendo compromiso del estudioso completar 

este sumario. 

II.6. Criterios éticos 

Para la realización de este proyecto de investigación es necesario tener en 

cuenta un alto acuerdo y responsabilidad en la realización de este proyecto de 

tesis, con el objetivo de evitar la apropiación y/o engaños, ya que se han 

protegido los derechos de los efectos intelectuales al respeto para los autores en 
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cada cita textual o información presentada en cada uno de sus contenidos, 

(Ñaupas, H. et al., 2018) otorgan gran importancia a respetar el carácter éticos 

del desarrollo en una investigación, como lo es el consentimiento informado, los 

nombre de los trabajadores, sus resultados tras las encuestas aplicadas, los 

permisos a la institución donde se aplicó la encuesta y demás, para tener en 

cuenta el aporte relevante del estudio para los fines académicos. 

II.7. Criterios de Rigor científico 

Confiabilidad: Esta norma otorga seguridad y confiabilidad a la investigación 

porque las herramientas utilizadas son confiables y la confiabilidad de los 

resultados está garantizada. Esto también indica la propiedad y claridad de los 

datos recopilados. 

Relevancia teórica: La teoría utilizada en este estudio contribuyó 

elocuentemente a las variables del estudio, ya que permitió una manipulación 

más precisa de las variables. 

Transferibilidad: Los resultados de este estudio representan datos necesarios y 

valiosos, además este estudio podría hacer una contribución significativa a la 

salud y servir a modo de pedestal para futuras exploraciones. 

Aplicabilidad: Se determinó que los procedimientos descritos en este estudio se 

basaban en un espécimen definido por razonamientos de inserción y supresión. 

Esta memoria puede servir como referencia para futuras indagaciones 

encauzadas a mejorar significativamente las variables estudiadas. 

II.8. Aporte Práctico 

El aporte práctico de la investigación se centra en la creación de un programa 

para reducir el estrés y aumentar la satisfacción laboral entre los colaboradores 

del centro de salud de Pitipo. Este programa se basa en la teoría Cognitiva 

Conductual, la cual está constituido por actividades que ayudan a identificar y 

corregir pensamientos distorsionados o irracionales que fomentan el estrés 

laboral y la insatisfacción. Los participantes aprenden a reconocer y modificar 

patrones de pensamiento negativos que exacerban el estrés. Además, se 

desarrollan habilidades de afrontamiento mediante la enseñanza de técnicas de 

relajación, resolución de problemas y comunicación asertiva, junto con 

habilidades específicas 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. 

III. RESULTADOS 

3.1. Resultados según objetivos 

En este apartado, se presentan los resultados obtenidos mediante el uso de la 

herramienta SPSS versión 27. En primer lugar, se analizaron los datos de 

confiabilidad de ambas variables. 

Se realizó un resumen del procesamiento de casos, estadísticas de fiabilidad y 

estadísticas de total de elementos. Los resultados mostraron una confiabilidad 

con un alfa de Cronbach de 0,640 en la variable de estrés laboral, ubicándola en 

una categoría "Buena" según Avecillas (2016). Este análisis tomó en cuenta la 

distribución de esta. Por otro lado, la confiabilidad de la variable estrés y sus tres 

dimensiones arrojó los siguientes resultados: para agotamiento emocional, un 

alfa de Cronbach de 0,493; para realización personal, 0,753; y para 

despersonalización, 0,550. Estas dimensiones se clasificaron en las categorías 

de "Regular", "Bueno" y "Bueno" respectivamente (ver Anexo 05). 

Además, se presentó un resumen adicional del procesamiento de casos, 

estadísticas de fiabilidad y estadísticas de total de elementos, que mostró una 

confiabilidad con un alfa de Cronbach de 0,728 en el estrés laboral. Este 

resultado ubicó la confiabilidad en una categoría "Muy Buena" según Avecillas 

(2016), considerando su distribución (ver Anexo 06). 

En cuanto a la prueba de normalidad, según el test de Shapiro-Wilk, se 

determinó que si p<0,05 se rechaza la no correlación significativa inversa entre 

estrés laboral y satisfacción laboral en los colaboradores del Centro de Salud de 

Pitipo - Ferreñafe en 2023. Según Carmona (2015), los datos no presentaban 



34  

una distribución normal, por lo cual se aplicó estadística no paramétrica (ver 

Anexo 07). 

En el análisis de la relación entre el estrés laboral y la satisfacción laboral en los 

colaboradores del centro de salud de Pitipo, se empleó la prueba de correlación 

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 relación 

significativa entre ambas variables. Específicamente, se observó una correlación 

de -0.051, sugiriendo una relación inversa y de magnitud baja; esto es, a menor 

estrés laboral, mayor es la satisfacción laboral, esta relación se explica por la 

naturaleza del estrés y cómo afecta la percepción que tienen los empleados de 

su trabajo. Un ambiente laboral con niveles de estrés manejables permite que los 

empleados se sientan más cómodos, seguros y valorados en sus roles, lo que 

conduce a una mayor satisfacción 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 más en 

las tareas que encuentran gratificantes (ver Anexo 08). 

Adicionalmente, se exploraron las correlaciones entre las dimensiones 

específicas del estrés laboral y la satisfacción laboral. Los resultados fueron los 

siguientes: para la dimensión de agotamiento emocional, la correlación fue de 

-0.171; para despersonalización, fue de -0.043; y para realización personal, la 

correlación resultó ser de 0.101. Según la clasificación de Baptista (2014), estas 

correlaciones se interpretan como negativas, débiles y significativas para el 

agotamiento emocional y la despersonalización, mientras que para la realización 

personal se observa una correlación positiva baja pero significativa. Estos 

hallazgos sugieren que mientras mayores niveles de agotamiento emocional y 

despersonalización se asocian con menor satisfacción laboral, un mayor grado 

de realización personal está relacionado con un aumento en la satisfacción 

laboral (ver Anexo 09). 

Asimismo, de acuerdo con la distribución de respuestas de los colaboradores al 

cuestionario de estrés laboral, el cual tiene tres categorías: malo, regular y 

bueno. De un total de 33 colaboradores encuestados, la mayoría, 29 personas, 

reportaron tener un nivel regular de estrés laboral. Tres colaboradores indicaron 

que su nivel de estrés es malo, y sólo uno de ellos consideró que su estrés 

laboral es bueno. Este patrón indica que la mayoría de los trabajadores 
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experimentan un nivel moderado de estrés en el trabajo, con pocos inclinándose 

hacia los extremos de muy malo o muy bueno. 

Además, en base a la distribución de respuestas de los colaboradores respecto a 

su satisfacción laboral, clasificadas en tres categorías: malo, regular y bueno. De 

un total de 33 colaboradores, 25 calificaron su satisfacción laboral como regular, 

representando la mayoría. Ocho colaboradores calificaron su satisfacción como 

buena, lo cual sugiere un nivel de contentamiento positivo, aunque no 

mayoritario. Notablemente, ningún colaborador calificó su satisfacción laboral 

como mala, indicando que ninguno de los encuestados experimenta un nivel de 

descontento crítico en su ambiente laboral. Esta distribución resalta una 

tendencia hacia una percepción moderadamente positiva de la satisfacción en el 

trabajo entre los participantes (ver Anexo 10). 

Se ha validado el programa para la disminución de estrés laboral que permite 

mejorar la satisfacción laboral, el cual ha arrojado un valor de .98 lo cual 

evidencia que puede ser empleado en muestras con características similares. 

3.3. Discusión de resultados 

Se refiere al resultado del diagnóstico, obtenido mediante la aplicación de in 

La presente investigación en el Centro de Salud de Pitipo, ha explorado de 

manera exhaustiva la relación entre el estrés laboral y la satisfacción laboral, 

empleando métodos estadísticos rigurosos conforme a las directrices de Baptista 

(2014). La significativa correlación inversa y de baja magnitud encontrada entre 

estas dos variables (p = 0.00, p < 0.05, r = -0.051) señala que, aunque existe 

una tendencia a que la disminución en el estrés laboral mejore la satisfacción 

laboral, esta relación es moderada. Esto implica que otros factores, posiblemente 

relacionados con el entorno laboral o las características personales de los 

empleados, también juegan roles cruciales. Este hallazgo resuena con la 

investigación de Ramón (2018), quien destacó cómo el estrés afecta 

significativamente a los docentes, perjudicando su ambiente de trabajo y 

bienestar general, y sugiere que intervenciones bien dirigidas podrían aliviar 

efectos similares en entornos de salud. 

El análisis detallado de las dimensiones específicas del estrés laboral reveló 

diferencias sutiles en cómo cada una se relaciona con la satisfacción laboral. El 

agotamiento emocional presentó una correlación negativa relativamente más 
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fuerte (r = -0.171) con la satisfacción laboral, indicando que este factor se asocia 

considerablemente con la insatisfacción. Los trabajadores afectados por el 

agotamiento emocional, caracterizados por una fatiga intensa derivada del estrés 

crónico, tienden a sentirse abrumados y menos capaces de cumplir con las 

exigencias diarias, lo que deteriora su satisfacción laboral. Este fenómeno 

resuena con los hallazgos de Echavarría (2019), quien observó que un alto 

grado de fatiga emocional en el personal de enfermería estaba correlacionado 

con un menor rendimiento y una reducción de la satisfacción, subrayando la 

importancia crítica de gestionar este tipo de estrés para preservar el bienestar y 

la eficacia del personal hospitalario. 

Por otro lado, la despersonalización mostró una correlación aún más débil (r = 

-0.043) con la satisfacción laboral. Aunque este resultado sugiere que la 

despersonalización, un estado en el que el individuo se distancia emocional y 

cognitivamente de los demás (Carreón, 2020) se relaciona en menor medida, sin 

embargo, no se debe subestimar su impacto potencial sobre cómo los 

profesionales interactúan con los pacientes y colegas, lo que podría afectar 

sutilmente su satisfacción laboral. Este hallazgo es consistente con los estudios 

realizados por Chávez (2021), quien identificó que ambientes laborales 

estresantes y relaciones interpersonales deficientes contribuyen 

significativamente al deterioro de la salud mental y, por ende, a la 

despersonalización en el lugar de trabajo. Además, se resalta que una salud 

mental comprometida en ambientes laborales adversos está asociada con 

menores niveles de satisfacción laboral, lo que refuerza la necesidad de abordar 

estos aspectos en las estrategias de gestión del personal. 

En contraste, la correlación positiva entre realización personal y satisfacción 

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 satisfacción laboral. Este resultado enfatiza la importancia de 

políticas de recursos humanos que fomenten el desarrollo personal y profesional, 

facilitando así un ambiente laboral más gratificante y productivo. Avella (2020) 

también exploró esta dinámica, 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 valoración 

de sus capacidades mostraban niveles más altos de satisfacción laboral. Este 
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enfoque resalta cómo la percepción personal y el reconocimiento en el trabajo 

son cruciales para la satisfacción y el bienestar general de los empleados en 

sectores exigentes como la salud. 

De acuerdo con los resultados descriptivos, la mayoría 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 mayoría de los casos. En cuanto a la 

satisfacción laboral, la mayoría de los colaboradores indicaron niveles regulares 

de satisfacción, y un grupo menor reportó buena satisfacción, lo que apunta a 

una tendencia general hacia una percepción moderadamente positiva del 

ambiente laboral. Estos hallazgos descriptivos subrayan la necesidad de 

estrategias dirigidas específicamente 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 reportó que cerca del 40% de los trabajadores en Perú 

sufren de estrés, destacando una problemática significativa a nivel nacional. Este 

elevado porcentaje evidencia la importancia de implementar programas de 

intervención efectivos, similares a los estudios de Arellano et al. (2022) Gutiérrez 

et al. (2018), que han demostrado cómo las intervenciones bien estructuradas 

pueden conducir a mejoras significativas en la satisfacción y el rendimiento 

laboral. 

La implementación 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, podrían ser cruciales para reducir las dimensiones 

del estrés como el agotamiento emocional y la despersonalización, que están 

fuertemente vinculadas a la disminución de la satisfacción laboral. Esto resalta la 

relevancia de incorporar enfoques psicológicos avanzados en los programas de 

manejo del estrés, no solo para aliviar el estrés en sí, sino también para mejorar 

la satisfacción y el rendimiento general del personal de salud. 

Además, la eficacia de las Intervenciones Multicomponentes que combinan 

diversas técnicas, como señalan Brooks y Carter (2021), sugiere que la 
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integración de manejo del tiempo, entrenamiento en habilidades sociales, y 

educación sobre salud y bienestar podrían abordar eficazmente los factores 

múltiples que contribuyen al estrés laboral. En el contexto del estudio actual, 

donde la mayoría de los empleados reportaron niveles regulares de estrés y 

satisfacción laboral, implementar un enfoque holístico que aborde varias 

dimensiones del bienestar del empleado podría no solo reducir el estrés, sino 

también potenciar una percepción más positiva de su entorno laboral y mejorar 

su satisfacción laboral. Este enfoque multicomponente es particularmente 

pertinente en entornos de alta demanda como los centros de salud, donde el 

estrés puede provenir de múltiples fuentes interrelacionadas. 

Así también, el análisis 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 realización 

personal mostraron una correlación positiva con la satisfacción laboral, lo que 

sugiere que mejorar las recompensas intangibles, como el reconocimiento y las 

oportunidades de desarrollo profesional, podría ser tan crucial como mitigar los 

aspectos negativos del trabajo. La promoción 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 satisfacción entre el personal. 

En conclusión, este estudio amplía la comprensión de cómo el estrés laboral 

afecta la satisfacción 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 implementación de programas efectivos 

que reduzcan el estrés laboral y promuevan un ambiente de trabajo positivo es 

crucial, no solo para mejorar la satisfacción laboral sino también para optimizar la 

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

 
IV. CONCLUSIONES 

● Existe una correlación negativa débil, según el coeficiente de correlación de 

Spearman de -0,051 entre las variables de estrés laboral y satisfacción 
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laboral, lo cual nos indica que, sí existe menor estrés laboral, la satisfacción 

laboral será mayor y viceversa. 

● Existe una correlación negativa débil de la dimensión agotamiento 

emocional y la variable satisfacción laboral, según el coeficiente de 

correlación de Spearman de -0,171, lo cual nos indica una relación 

inversamente proporcional, lo cual nos quiere decir que, a menor nivel de 

agotamiento emocional, mayor sea la satisfacción y viceversa. 

● Existe una correlación negativa débil de la dimensión despersonalización y 

la variable satisfacción laboral, según el coeficiente de correlación de 

Spearman de -0,043, lo cual nos indica una relación inversamente 

proporcional, lo cual nos quiere decir que, a menor nivel de 

despersonalización, mayor sea la satisfacción laboral. 

● Existe una correlación positiva débil de la dimensión realización y la 

variable satisfacción laboral, según el coeficiente de correlación de 

Spearman de -0,101, lo cual nos indica una relación directa proporcional, lo 

cual nos quiere decir que, a mayor nivel de realización personal, mayor sea 

la satisfacción y viceversa. 

● Se ha presentado el programa de disminución de estrés laboral que está 

como aporte de esta investigación. 

● Se validó el programa obteniendo un puntaje .98 de acuerdo a lo señalado 

por los expertos. 

V. RECOMENDACIONES 
● Implementar actividades de relajación, pausas activas y habilidades blandas 

para lograr disminuir los niveles de estrés laboral y aumenta los niveles de 

satisfacción laboral para promover un entorno de armonía 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. 

● Al jefe del establecimiento, pueda generar actividades de implementación 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 gestión y calidad de salud, a través de convenios institucionales. 
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● Para el encargado del área de psicología, permite brindar un rol de escucha 

y atención al trabajador en caso alguno de estos esté pasando por un 

momento de quiebre emocional en cualquier área personal. 

● La aplicación del programa y su evaluación para la actualización pertinente. 
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ANEXOS 
Anexo 1: Aporte de Investigación Programa de disminución de estrés laboral 

que permita mejorar la satisfacción laboral 

El presente programa de Terapia Cognitivo-Conductual (TCC) se diseñó para 

reducir el estrés laboral y mejorar la satisfacción 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. Según Jensen et al. (2021), la TCC 

facilita a los empleados modificar patrones de pensamiento negativos y 

desarrollar técnicas de afrontamiento más robustas, resultando en una notable 

disminución del estrés y un incremento en la satisfacción laboral. Este programa 

incorpora técnicas de Mindfulness y Meditación, las cuales, según Tan et al. 

(2020), promueven la relajación y el bienestar mental, disminuyendo el estrés y 

elevando la satisfacción laboral en los profesionales sanitarios. La aplicación de 

estas herramientas no solo mejora el bienestar organizacional, sino que también 

garantiza una atención sanitaria de mayor calidad. En resumen, este enfoque 

cognitivo-conductual proporciona un marco sólido para apoyar a los 

colaboradores en la gestión del estrés, mejorando significativamente su 

satisfacción. 

 
A. OBJETIVO GENERAL: 

 
El objetivo general del programa es disminuir el estrés laboral entre los 

trabajadores del centro de salud mediante la implementación de técnicas de 

Terapia Cognitivo-Conductual (TCC), Mindfulness y Meditación, con el fin de 

mejorar su satisfacción laboral y bienestar organizacional, contribuyendo así a 

una atención sanitaria de mayor calidad. 

B. DIAGNÓSTICO DE LA SITUACIÓN DEL ESTRÉS LABORAL Y 

SATISFACCIÓN LABORAL DEL CENTRO DE SALUD PÍTIPO 

Los trabajadores del centro de salud de Pítipo enfrentan un alto nivel de estrés 

laboral debido a la acumulación de trabajo. La limitada cantidad de personal 

resulta en una carga laboral excesiva, generando estrés de nivel regular del 

personal y disminuyendo su satisfacción laboral calificada también en un nivel 

regular. Este entorno de trabajo estresante afecta negativamente su bienestar y 

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

estas condiciones y aumentar la satisfacción laboral. 

C. Planificación 
 
 

Actividades Descripción 
° 

 
 

Presentación de la estrategia 

al centro de salud de Pitipo. 

Reunión inicial con la dirección del 

Centro de Salud de Pítipo para exponer 

la estrategia enfocada en mejorar el 

desempeño y reducir el estrés laboral del 

personal, describiendo las actividades a 

implementar. 

Presentación de las 

actividades a realizar 

Reunión con los jefes de área, 

investigación para coordinar y establecer 

la fecha de inicio de las actividades 

programadas. 

Aprobación de las 

actividades 

La dirección aprueba el 

presupuesto y autoriza la implementación 

de la estrategia propuesta. 

Difusión las actividades  Los jefes de área informan a sus 

colaboradores sobre las fechas y detalles 

de las actividades planificadas como 

parte de la estrategia. 

Coordinar con la 

responsable de capacitación e 

investigación 

Determinación de los 

requerimientos necesarios para la 

implementación de la estrategia, 

incluyendo bienes, servicios y, si es 

necesario, la contratación de expertos. 

Evaluación  Evaluación continua y final de la 

efectividad de la estrategia en la 

disminución del estrés laboral y la mejora 
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de la satisfacción laboral del personal del 

Centro de Salud de Pítipo. 
 

 
D. Ejecución: 

 
ESTRATEGIAS A APLICAR POR VARIABLES 

 
 

D.1. ESTRÉS LABORAL 

 
Evaluación Inicial del Estrés Laboral: Realizar encuestas y entrevistas para medir 

los niveles de estrés laboral entre los trabajadores sanitarios. Se utilizarán 

herramientas validadas como el Instrumento para medir estrés laboral de 

Maslach y Burnout, proporcionando una base sólida para las intervenciones 

(Carreón, 2020). 

Objetivo: 

Fomentar un entorno de colaboración y apoyo mutuo entre los trabajadores del 

Centro de Salud de Pítipo a través 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 así el bienestar y la satisfacción laboral del 

equipo. 

 

DIMENSIONES ACTIVIDADES RECURSOS INVOLUCRADOS PLAZO 

Agotamie Meta: Reducir el ● Humanos Personal 1 

nto emocional agotamiento emocional mediante ● Material sanitario del centro mes 

 el desarrollo de habilidades de didáctico de salud de Pitipo,  

 afrontamiento efectivas y el ● Económicos personal  

 fortalecimiento del apoyo mutuo ● Espacio administrativo y  

 entre los trabajadores. adecuado técnico.  

 ● Taller de Identificación de Estrés: ● Humanos   

 Sesiones grupales donde los ● Material   

 empleados aprenden a reconocer didáctico   

 los signos de agotamiento ● Económicos   

 emocional y las causas ● Espacio   

  adecuado   
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Realización 

personal 

subyacentes (Jensen et al., 

2021). 

● Entrenamiento en Técnicas de 

Relajación: Implementar prácticas 

de mindfulness y meditación 

semanalmente para promover la 

relajación y reducir la tensión 

emocional (Tan et al., 2020). 

● Sesiones de Terapia 

Cognitivo-Conductual (TCC): 

Grupos de discusión para 

identificar y modificar patrones de 

pensamiento negativos que 

contribuyen al agotamiento 

emocional (Jensen et al., 2021). 

● Creación de Redes de Apoyo: 

Establecer grupos de apoyo entre 

colegas para compartir 

experiencias y estrategias de 

manejo del estrés, fomentando un 

entorno de colaboración (Tan et 

al., 2020). 

Meta: Incrementar la 

realización 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 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Personal 

sanitario del centro 

de salud de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

técnico. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 

mes 
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Despersonalizac 

ión 

● Taller de Reconocimiento y 

Recompensas: Implementar 

sistemas de reconocimiento para 

destacar los logros y esfuerzos 

de los empleados, mejorando su 

motivación y satisfacción laboral 

(Herzberg, 2021). 

● Sesiones de Desarrollo de 

Habilidades: Ofrecer talleres y 

capacitaciones en habilidades 

relevantes para el trabajo, 

fomentando el crecimiento 

personal y profesional. 

● Mentoría y Coaching: Establecer 

programas de mentoría donde 

empleados más experimentados 

guíen y apoyen a sus colegas, 

facilitando el desarrollo 

profesional (Herzberg, 2021). 

Meta: Reducir la 

despersonalización mediante la 

mejora de las relaciones 

interpersonales y la promoción de 

un entorno laboral positivo y 

colaborativo. 

● Talleres de Empatía y 

Comunicación Asertiva: Sesiones 

grupales para mejorar las 

habilidades de comunicación y 

fomentar la empatía entre los 

empleados (Jensen et al., 2021). 

● Actividades de Integración: 

Organizar eventos y actividades 

de team building para fortalecer 

las relaciones interpersonales y el 

espíritu de equipo. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Personal 

sanitario del centro 

de salud de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

técnico. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
1 mes 
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● Terapia Cognitivo-Conductual en 

Grupos: Grupos de discusión 

enfocados en cambiar 

percepciones y actitudes 

negativas hacia los compañeros 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 

despersonalización (Tan et al., 

2020). 
 

 
 

 

Resultados Esperados: 

● Reducción significativa del estrés laboral en los trabajadores del centro de 

salud, mejorando su bienestar emocional y mental. 

 
● Aumento en la satisfacción laboral, reflejado en mayor motivación y 

compromiso con las tareas diarias. 

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

un ambiente laboral más colaborativo y positivo. 

 
● Incremento en la realización personal de los empleados, promoviendo su 

desarrollo profesional y personal continuo. 

 
D.2. SATISFACCIÓN LABORAL 

 
Objetivo: 

Promover la satisfacción laboral entre los trabajadores del Centro de Salud de 

Pitipo mediante sesiones grupales de Terapia Cognitivo-Conductual (TCC), con 

el fin de aumentar la motivación, el compromiso y el reconocimiento, 

desarrollando un entorno laboral positivo y productivo. 
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DIMENSIONES ACTIVIDADES RECURSOS involucrados PLAZO 

Desarrollo 

personal 

Meta: Fomentar el 

crecimiento y desarrollo 

personal de los empleados a 

través de la capacitación y 

el apoyo continuo. 

 
 

 

Talleres de 

Desarrollo de Habilidades: 

Ofrecer talleres sobre 

habilidades específicas 

relevantes para el trabajo y 

el desarrollo personal 

(Herzberg, 2021). 

 
Programas de 

Mentoría: Establecer 

programas de mentoría para 

apoyar el desarrollo 

profesional y personal de los 

empleados. 

 
Sesiones de 

Autoevaluación: Realizar 

sesiones donde los 

empleados puedan 

autoevaluar sus fortalezas y 

áreas de mejora. 

 
Orientación: 

Proveer acceso a cursos en 

línea que permitan el 

desarrollo continuo de 

competencias laborales y 

personales. 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

técnico. 

2 

semanas 
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Desempeño de 

tareas 

Meta: Mejorar el 

desempeño de las tareas 

laborales mediante la 

capacitación y el uso de 

técnicas de TCC para 

aumentar la eficiencia y 

reducir el estrés. 

Capacitación en 

Técnicas de Gestión del 

Tiempo: Ofrecer talleres 

sobre gestión del tiempo y 

organización de tareas 

(Jensen et al., 2021). 

 
Entrenamiento en 

TCC: Implementar sesiones 

grupales de TCC para 

identificar y modificar 

pensamientos negativos 

relacionados con el 

desempeño de tareas. 

 
Sesiones de 

Feedback Constructivo: 

Realizar reuniones 

periódicas para proporcionar 

feedback constructivo sobre 

el desempeño de tareas. 

 
Programas de 

Mejora Continua: 

Desarrollar programas de 

mejora continua que 

incluyan la revisión y 

optimización de procesos 

laborales. 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

técnico 

2 

semanas 
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Relación con la 

Autoridad 

Meta: Fortalecer la 

relación entre los empleados 

y la autoridad mediante la 

mejora de la comunicación y 

el respeto mutuo. 

 
 

 

Talleres de Comunicación 

Efectiva: Organizar talleres 

que enseñen habilidades de 

comunicación asertiva y 

efectiva entre empleados y 

supervisores. 

 
Reuniones de 

Retroalimentación: 

Establecer reuniones 

regulares de 

retroalimentación bilateral 

entre empleados y la 

autoridad. 

 
Sesiones de Resolución 

de Conflictos: Implementar 

sesiones grupales para 

abordar y resolver conflictos 

en el lugar de trabajo. 

 
Programas de Liderazgo: 

Capacitar a los líderes en 

técnicas de liderazgo 

positivo y gestión de 

equipos. 

 
Encuestas de 

Satisfacción: Realizar 

encuestas periódicas para 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

tecnico 

2 

semanas 
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Relaciones 

Sociales 

evaluar la relación entre 

empleados y la autoridad y 

ajustar las estrategias según 

los resultados. 

Meta: Mejorar las 

relaciones sociales entre los 

empleados para crear un 

ambiente de trabajo 

colaborativo y de apoyo 

mutuo. 

 
Actividades de 

Team Building: Organizar 

actividades de integración y 

construcción 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 

camaradería y el espíritu de 

equipo. 

 
Talleres de 

Empatía: Ofrecer talleres 

que enseñen empatía y 

habilidades de escucha 

activa. 

 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 

 
Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

tecnico 

 
 
 
 
 

 
2 

semanas 
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Condiciones 

físicas 

Meta: Mejorar las 

condiciones físicas del 

entorno laboral para 

aumentar la satisfacción y el 

bienestar de los empleados. 

 
 

 

Mejora del Espacio 

de Trabajo: Realizar 

mejoras en el espacio de 

trabajo para asegurar que 

sea cómodo y ergonómico. 

 
Promoción de la 

Salud: Implementar 

programas de promoción de 

la salud, como pausas 

activas y ejercicios en el 

lugar de trabajo. 

 
Evaluación del 

Ambiente Laboral: Realizar 

evaluaciones periódicas del 

ambiente físico 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 

Satisfacción con el 

Entorno Físico: Evaluar la 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

tecnico 

2 

semanas 
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Beneficios 

laborales y 

remuneraciones 

satisfacción de los 

empleados con las 

condiciones físicas del 

trabajo y realizar ajustes 

según sea necesario. 

Meta: Asegurar que 

los empleados reciban 

beneficios laborales y 

remuneraciones justas para 

aumentar su satisfacción y 

motivación. 

 
Revisión de 

Beneficios: Realizar una 

revisión completa de los 

beneficios laborales para 

asegurarse de que sean 

competitivos y justos. 

 
Programas de 

Incentivos: Desarrollar 

programas de incentivos 

que recompensen el buen 

desempeño y la lealtad. 

 
Sesiones 

Informativas: Organizar 

sesiones informativas para 

que los empleados 

entiendan completamente 

sus beneficios y cómo 

utilizarlos. 

 
Encuestas de 

Satisfacción con 

Beneficios: Evaluar la 

satisfacción de los 

 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 

 
Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

tecnico 

 
 
 
 
 
 

 
2 

semanas 
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Políticas 

administrativas 

empleados con los 

beneficios y las 

remuneraciones. 

Meta: Mejorar la 

transparencia y la equidad 

de las políticas 

administrativas para 

fomentar un entorno laboral 

justo y motivador. 

 
Revisión de 

Políticas: Realizar una 

revisión exhaustiva de las 

políticas administrativas 

para asegurar su equidad y 

transparencia. 

 
Capacitación en 

Políticas: Ofrecer 

capacitaciones sobre las 

políticas administrativas 

para que todos los 

empleados las comprendan 

completamente. 

 
Sesiones de 

Feedback sobre Políticas: 

Organizar sesiones donde 

los empleados puedan dar 

feedback sobre las políticas 

y sugerir mejoras. 

 
Encuestas de 

Satisfacción con Políticas: 

Evaluar la satisfacción de 

 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
● Humanos 

● Material 

didáctico 

● Económicos 

● Espacio 

adecuado 

 
 
 

 
Personal 

sanitario del 

centro de salud 

de Pitipo, 

personal 

administrativo y 

técnico 

 
 
 

 
2 

semanas 
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los empleados con las 

políticas administrativas. 

 
Ajustes de 

Políticas: Realizar ajustes 

en las políticas basados en 

el feedback y los resultados 

de las encuestas para 

asegurar su efectividad y 

aceptación. 
 

 

Resultados Esperados: 

● Aumento significativo en la satisfacción laboral, reflejado en una mayor 

motivación y compromiso de los empleados del centro de salud. 

● Reducción notable del estrés laboral, mejorando el bienestar emocional y 

mental de los trabajadores sanitarios. 

● Mejora en las relaciones interpersonales y la comunicación efectiva, creando 

un entorno laboral más colaborativo y positivo. 

● Incremento en la realización personal y profesional, promoviendo el 

desarrollo continuo y la autoestima de los empleados. 

 
E. Involucrados y Recursos: 

● Personal administrativo del centro de salud Pitipo. 

● Personal técnico del centro de salud Pitipo. 
 
 

F. Recursos Necesarios: 

● Asignación Presupuestaria para Programas de Capacitación: Recursos 

financieros dedicados específicamente a la implementación de programas de 

formación y desarrollo de habilidades. 

● Material Didáctico y Recursos de Aprendizaje: Provisión de materiales 

educativos y herramientas de apoyo necesarias para facilitar el proceso de 

aprendizaje y formación. 

● Espacios Adecuados para la Realización de Sesiones de Capacitación: 

Disponibilidad de instalaciones adecuadas y equipadas para llevar a cabo las 

sesiones de capacitación de manera efectiva. 
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● Apoyo y Compromiso de la Alta Dirección: Respaldo activo y compromiso de 

los niveles superiores de la dirección para garantizar la implementación y 

éxito del programa. 

3.2.2. Diagnóstico 

De acuerdo al análisis realizado en esta investigación, los trabajadores del 

centro de salud de Pítipo enfrentan un nivel regular de estrés laboral (87.9%) 

debido a la acumulación 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 satisfacción laboral calificada también en 

un nivel regular. Asimismo, se dio a conocer que el nivel de satisfacción laboral 

tiene un nivel regular del (76.2%), lo cual refleja todo lo descrito en líneas arriba, 

dando a conocer que la no satisfacción laboral y los niveles de estrés 

experimentados en los colaboradores asistencial y administrativo del Centro de 

Salud de Pitipo padecen de esta situación. Este entorno de trabajo estresante 

afecta negativamente su bienestar y rendimiento, impactando la calidad de la 

atención sanitaria proporcionada. La implementación de un programa de manejo 

del estrés es crucial para mejorar estas condiciones y aumentar la satisfacción 

laboral. 

 
3.2.3. Planeación 

 

Programa de disminución del estrés laboral para mejorar la 

satisfacción laboral en un centro de salud en Pitipo 

Variable Estrés Laboral Duración 

Dimensión Agotamiento emocional 2 semanas 

Dimensión realización personal 2 semanas 

Dimensión despersonalización 2 semanas 

Variable Satisfacción Laboral Duración 

Dimensión desarrollo personal 2 semanas 

Dimensión desempeño de tareas 2 semanas 

Dimensión relación con la autoridad 2 semanas 
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Dimensión relaciones sociales 2 semanas 

Dimensión condiciones físicas 2 semanas 

Dimensión beneficios laborales y 

remuneraciones 

Dimensiones políticas 

administrativas 

2 semanas 
 
 

2 semanas 

Total 3 meses 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

3.2.4. Evaluación 

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

Satisfacción Laboral en un Centro de Salud Pitipo, Perú 2023, se llevará a cabo 

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

Variable: Estrés Laboral 

● Dimensión Agotamiento emocional: Se evaluarán la frecuencia con que los 

empleados experimentaron agotamiento emocional, considerando las 

demandas emocionales de su trabajo. 

● Dimensión Realización personal: Se medirá la percepción de los empleados 

sobre sus logros y su desarrollo personal en el trabajo, identificando factores 

que contribuyen a su satisfacción profesional. 

● Dimensión Despersonalización: Se analizará la tendencia de los empleados a 

tratar a colegas y pacientes de manera impersonal, un indicador clave de 

despersonalización en ambientes de alta tensión. 

Variable: Satisfacción Laboral 

● Dimensión Desarrollo personal: Se valorarán las oportunidades de 

crecimiento profesional que ofrece el centro a sus empleados, así como la 
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percepción del apoyo institucional para el desarrollo de habilidades y 

competencias. 

● Dimensión Desempeño de tareas: Se evaluarán la claridad en la asignación y 

realización de tareas, junto con la adecuación de las competencias de los 

empleados para cumplir dichas tareas eficientemente. 

● Dimensión Relación con la autoridad: Se analizará la calidad de la relación 

entre los empleados y sus superiores, centrando la atención en la 

comunicación, el respeto mutuo y el estilo de liderazgo. 

● Dimensión Relaciones sociales: Se medirá la calidad de las interacciones y el 

apoyo entre compañeros, crucial para un ambiente laboral saludable. 

● Dimensión Condiciones físicas: Se evaluarán aspectos como la ergonomía, la 

seguridad y las condiciones generales del entorno laboral. 

● Dimensión Beneficios laborales y remuneraciones: Se analizarán la 

satisfacción de los empleados con respecto a su compensación y otros 

beneficios económicos y no económicos. 

● Dimensión Políticas administrativas: Se evaluarán las políticas y prácticas 

administrativas en términos de equidad, transparencia y efectividad en la 

gestión de recursos humanos. 

3.2.5. Costos y presupuestos del aporte 
 

 

Dimensión Actividad Costo Frecuencia Total 
 

 Taller de identificación 
de Estrés 

S/ 75.00 Semanal S/ 75.00 

 
Agotamiento 

Entrenamiento en 
técnicas de Relajación 

S/ 76.00 Semanal S/ 76.00 

Emocional Sesiones de Terapia 
cognitiva - Conductual 

S/ 77.00 Semanal S/ 77.00 

 Creación de Redes de 
Apoyo 

S/ 78.00 Semanal S/ 78.00 

Total 
  

S/ 306.00 

 Taller de Objetivos 
Personales y 

 
S/ 

 
79.00 

 
Semanal 

 
S/ 

 
79.00 

Profesionales     

Realización 

Personal 

Taller de 

Reconocimiento y 
 

S/ 80.00 Semanal S/ 80.00 

Recompensas 
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Sesiones de Desarrollo 
de Habilidades 

S/ 81.00 Semanal S/ 81.00 

  
Mentoría y Coaching 

S/ 82.00 Semanal S/ 82.00 

Total 
  

S/ 322.00 

 

Taller de Empatía y 
Comunicación Asertiva 

 
S/ 

 
83.00 

 
Semanal 

 
S/ 

 
83.00 

Despersonalizació 
n 

Actividades de 
integración 

 
S/ 

 
84.00 

 
Semanal 

 
S/ 

 
84.00 

 Terapia Cognitivo 
conductual grupal 

S/ 85.00 Semanal S/ 85.00 

 Taller de Apoyo 
Psicosocial 

S/ 86.00 Semanal S/ 86.00 

Total 
  

S/ 338.00 
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Anexo 2: Operacionalización de las variables 
 

Variable 

de estudio 

Definición 

conceptual 

Definición 

operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems Instrumento 

Tipo de 

variable 

Escala de 

medición 

 En un contexto 
Conjunto de 

acciones, 

intenciones que el 

sujeto reconoce y le 

permiten ostentar 

satisfacción con su 

propia existencia. 

Son los altos niveles 

de exigencia que el 

ser vivo no tiene 

como canalizar sus 

respuestas de forma 

congruente, por lo 

que se hará uso del 

cuestionario   de 

Estrés Laboral 

dirigido a docentes 

adaptado  por 

(Berrocal, E. y 

Farfán, H., 2021) 

conformado por tres 

 

 

Agotamiento 

Emocional 

 
 

 
Carga Laboral 

1,9,  
 
 
 
 
 
 

 
Inventario   de 

Burnout de 

Maslach, creado 

por Cristina 

Maslach  y 

Susana Jackson 

(1997) y 

adaptado   en 

Chiclayo   por 

(Sánchez & 

Venegas, 2018) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cuantitativa 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

 laboral, donde el 

estrés puede 

afectar 

10,11, 

12,18,19, 

12,20 y 

 significativamente 22 

 el bienestar y la  
 

 
Realización 

personal 

 

 

Capacidad de 

respuesta 

competencia 

social 

 

 

2,4,6,13,1 

4,15,16 y 

17 

 
 
 

 

Programa 

para reducir 

el Estrés 

productividad, 

tales programas 

se revelan como 

herramientas 

clave para mejorar 

la salud mental de 

laboral los empleados y la 
   

 eficiencia    

 organizacional    

 (Kabat-Zinn,    

 2019). Maslach y Despersonalizació Sensibilidad 3,5,7,8  y 

 Jackson (1981) n humana 21 

 una manifestación    

 psicológica nociva    

 para el ser    

 humano, que    
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 surge debido a las 

exigencias 

laborales, 

producto de una 

relación conflictiva 

entre el empleado 

y su empleador 

dimensiones y 22 

ítems. 

      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Satisfacción 

laboral 

 
 
 
 
 

 
(Ruiz G. & 

Zavaleta F., 2013) 

la definen en 

relación   a   la 

actitud  del 

colaborador como 

producto de  su 

ambiente 

profesional y como 

este se dirige a la 

misma. 

 
 
 

 
Son las formas de 

cómo el ser humano 

manifiesta su 

momento de 

tranquilidad en su 

lugar laboral, se hará 

uso del test de 

Satisfacción laboral 

SL-ARG de (Ruiz y 

Zavaleta, 2013) con 

el propósito de medir 

la postura del 

trabajador hacia su 

lugar de trabajo. 

Desarrollo 

personal 

Competencia 

personal 

1,8,15,22, 

25 y 29 

 
 
 
 
 
 

 
Se hará uso del 

test de 

Satisfacción 

laboral SL-ARG 

de Ruiz  y 

Zavaleta,  pero 

adaptado Sonia 

Palma  (2014), 

que consta de 

29 ítems. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Cuantitativa 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Ordinal 

 
Desempeño de 

tareas 

Habilidad, 

desenvolvimient 

o y 

responsabilidad 

 
2.9.16.23 

y 26 

Relación con la 

Autoridad 

Tolerancia, 

comunicación y 

reconocimiento 

 
3,10 y 17 

 

 
Relaciones 

Sociales 

Ambiente 

saludable, 

trabajo en 

equipo y 

solidaridad 

 

 
4,11,18 y 

24 

Condiciones 

físicas 

Oportunidades 

de ascenso y 

capacitación 

5,12,19 y 

27 
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Beneficios 

laborales y 

remuneraciones 

Comunicación 

asertiva, 

trasmisión de 

información 

 

 
6,13 y 20 

   

 
Políticas 

administrativas 

Apreciación del 

colaborador 

dentro de su 

trabajo 

 
7,14,21 y 

28 
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Anexo 2: Matriz de consistencia 
 

Formulación del 
Problema 

Objetivos Técnicas e Instrumentos 

 
 
 

 
¿Qué estrategias 
efectivas pueden 

implementarse para 
reducir el estrés y 

mejorar la 
satisfacción laboral 
en los colaboradores 
del Centro de Salud 
de Pitipo de la Red 

de Salud de la 
provincia de 

Ferreñafe, 2023? 

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

 
 
 
 
 

 
Técnicas: 

Encuesta 

Objetivos específicos: 
• Establecer la relación entre el agotamiento emocional y la satisfacción laboral de 
los colaboradores del lugar sanitario de Pitipo - Ferreñafe, 2023. 
• Establecer la relación entre la realización personal y la satisfacción laboral del lugar 
sanitario de Pitipo - Ferreñafe, 2023. 
• Establecer la relación entre la despersonalización y satisfacción laboral de los 
colaboradores del lugar sanitario de Pitipo - Ferreñafe, 2023. 
• Identificar estrategias cognitivo conductuales. 

• Elaboración de un programa de disminución de estrés laboral que permita mejorar 
la satisfacción laboral. 
Hipótesis: 

Hipótesis Investigación: 
Hi: La formulación de un programa de disminución de estrés laboral mejorará la 
satisfacción laboral en los colaboradores en el Centro de Salud de Pitipo - Ferreñafe, 
2023. 

Instrumentos: 
Cuestionario para el estudio del estrés 
laboral (12 ítems) 
Cuestionario para el estudio de la 
satisfacción laboral (29 ítems) 

Tipo y Diseño de la 
Investigación 

Población y muestra Variables y dimensiones 

Tipo de 
investigación: 
Explorativa. 
Enfoque: 
Cuantitativo 
Diseño: No 
experimental con 

Población: Muestra Variable independiente Dimensiones 

 

 
33 

 

 
33 

 
Programa de disminución de Estrés laboral 

Agotamiento emocional 
Realización personal 
Despersonalización 

Variable dependiente Dimensiones 
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corte transversal   

 
Satisfacción laboral 

Desarrollo personal, desempeño de 
Alcance: tareas, relación con autoridad, relaciones 
Correlacional sociales, condiciones físicas, beneficios 
proposicional. laborales y remuneraciones, políticas 

 administrativas. 
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Anexo 3: Cálculo de la muestra 
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Anexo 4: Instrumentos 
 

 

Instrumento para medir estrés laboral de Maslach y Burnout 

 
Señor (a): 

El presente cuestionario se realiza con fines de investigación, para tal fin se describen varios aspectos sobre 

los principales escenarios que pueden provocarle estrés laboral, para lo cual se solicita su colaboración 

respondiendo de manera honesta. 

 

INSTRUCCIONES: lea atentamente cada afirmación y marque la respuesta que usted crea que se adecue a 

su necesidad: 

 

Nunca 

Pocas veces 

al año o 

menos 

Una vez al 
mes o 
menos 

Algunas 

veces al mes 

Una vez a 

la semana 

Varias veces 

a la semana 

Todos los 

días 

0 1 2 3 4 5 6 

 

N° ÍTEMS 
VALORACIÓN 

0 1 2 3 4 5 6 

1 Debido a mi trabajo, me siento emocionalmente agotado.        

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

atiendo. 

       

3 Creo que trato a algunos usuarios como si fueran objetos.        

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

5 Creo que tengo un comportamiento más 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 límite de mis posibilidades.        

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

11 Trabajar con nuevos usuarios, es una tensión para mí.        

12 Me siento frustrado por mi trabajo.        

13 Actualmente me encuentro con mucha vitalidad.        

14 Tengo facilidad para crear una atmósfera 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 mañanas y tengo que 

enfrentarme a otro día 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 ocurrirá a algunos de los usuarios a los 

que tengo que atender. 
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22 Trabajar en contacto directo con los usuarios y familiares me produce 

bastante estrés. 

       

 

 

Instrumento para medir satisfacción laboral de Sonia Palma Carrillo 

 

Señor (a): 

El presente cuestionario se realiza con fines de investigación, para tal fin se describen varios aspectos sobre 

los principales escenarios que pueden provocar satisfacción laboral, para lo cual se solicita su colaboración 

respondiendo de manera honesta. 

 

INSTRUCCIONES: lea atentamente cada afirmación y marque la respuesta que usted crea que se adecue a 

su realidad: 
 

Totalmente en 

desacuerdo 
En desacuerdo Indiferente De acuerdo 

Totalmente de 

acuerdo 
1 2 3 4 5 

 

No. Ítems 
valoración 

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 compañeros es el ideal para desempeñar mis 
funciones. 

     

5 
La distribución física del ambiente facilita la realización de mis actividades 
laborales. 

     

6 La remuneración económica es muy baja en relación a la labor que realizó.      

7 Siento que recibo maltrato de parte de la institución donde trabajo.      

8 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.      

9 Me siento realmente útil con la labor que realizó.      

10 La relación que tengo con mis superiores inmediatos es cordial.      

11 Me agrada trabajar con mis compañeros.      

12 El ambiente donde trabajo es confortable (ventilación, iluminación, etc.).      

13 Siento que el sueldo que percibo es bastante aceptable.      

14 La sensación que tengo de mi trabajo es que me están explotando.      

15 Disfruto en cada labor que realizó 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 económicas.      

21 El horario de trabajo me resulta incómodo.      

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 característica 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 incómodo.      

28 No me reconocen el esfuerzo si trabajo más de las horas reglamentarias.      

29 
Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.      
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Anexo 5: Validación de Instrumentos 
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Anexo 6: Validación del Programa de Disminución del Estrés Laboral para 

mejorar la Satisfacción Laboral en un Centro de Salud de Pitipo, Perú 2023. 
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Anexo 7: 

CARTA DE AUTORIZACIÓN FIRMADA PO R EL JEFE DEL CENTRO DE SALUD 
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Anexo 8: Confiabilidad de los instrumentos 
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Análisis de Confiabilidad del Estrés Laboral 
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Anexo 9: Declaración jurada de originalidad 
 
 

 

 

 
DECLARACIÓN JURADA DE ORIGINALIDAD 

 
 

Quien suscribe la DECLARACIÓN JURADA, soy, ESTUDIANTE del Programa de 

Estudios de maestría de Gestión del Talento Humano de la Universidad Señor de 

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

 

 
Programa de disminución del estrés laboral para mejorar la satisfacción 

laboral en un centro de salud en Pitipo, Perú 2023 

El texto de mi trabajo de investigación responde y respeta lo indicado en el Código 

de Ética del Comité Institucional de Ética en Investigación de la Universidad Señor 

de Sipán, conforme a los principios y lineamientos detallados en dicho documento, 

en relación con las citas y referencias bibliográficas, respetando el derecho de 

propiedad intelectual, por lo cual informo que la investigación cumple con ser 

inédito, original y auténtico. 

 
En virtud de lo antes mencionado, firman: 

 

 
Huamán Ramírez Luis Felipe 

 
DNI: 76464535 

 

 

 

 
Chiclayo, 19 de junio de 2024. 
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Anexo 10: ACTA DE REVISIÓN DE SIMILITUD DE LA INVESTIGACIÓN 
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Anexo 11: ACTA DE APROBACIÓN DE TRABAJO DE INVESTIGACIÓN 
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Anexo 12: ACTA DE APROBACIÓN DE DEL ASESOR 
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