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RESUMEN

La investigacion, tuvo como objetivo general determinar la relacion entre sobrecarga
laboral y desempefio laboral en la poblacién hospitalaria de un hospital de Truijillo,
2023, para lo cual se integré una muestra de 52 trabajadores del hospital. El tipo de
investigacion fue aplicada, de disefio descriptivo correlacional, enfoque cuantitativo.
En los principales hallazgos, se obtuvo una relacion inversa y significativa entre la
sobrecarga laboral y el desempefio laboral, representado por un coeficiente de
correlacion (RHO) de -.659, con una significancia de 0.000; en tal sentido, cuando
la sobrecarga laboral aumenta, el desempefio laboral disminuye, y cuando existe un
alto desempefio laboral, la sobrecarga laboral se ubica contrario a la categoria
encontrada. Asi, se logro identificar los posibles efectos negativos de la fatiga en el
desarrollo profesional y personal de los trabajadores de la salud. Esto permitiria, en
futuros estudios, la implementacion de medidas para promover un equilibrio entre el
trabajo y la formacion personal, como programas de apoyo y capacitacion en gestion

del tiempo y manejo del estrés.

Palabras clave: Desempefio laboral, poblacion hospitalaria, sobrecarga.
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ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the relationship between
work overload and work performance in the hospital population of a health center in
Trujillo, 2023, for which a sample of 52 hospital workers was integrated. The type of
research was basic, correlational descriptive design, quantitative approach. In the
main results, an inverse and significant relationship was obtained between work
overload and job performance, represented by a production coefficient (RHO) of -

.659, with a significance of 0.000; In this sense, when work overload increases, work
performance decreases, and when there is high work performance, work overload is
located contrary to the category found. Thus, the possible negative effects of fatigue
on the professional and personal development of health workers will be identified.
This would allow, in future studies, the implementation of measures to promote a
balance between work and personal training, such as support programs and training

in time management and stress management.

Keywords: Hospital population, performance, labor, overload.



l. INTRODUCCION:

En la actualidad, el mundo enfrenta un gran nudmero de conflictos laborales
relacionados con el bienestar de trabajadores en todo el mundo (Gubik y Voros,
2023). Uno de los problemas méas destacados es la creciente precariedad laboral,
donde muchos trabajadores enfrentan contratos temporales, bajos salarios, pocos
beneficios y falta de estabilidad laboral (Pluta y Rudawska, 2021). Esta precariedad
laboral puede tener consecuencias negativas en los trabajadores, asi como para la
economia en general, y llevar a una mayor desigualdad social y econdmica, asi
como a la insatisfaccion y falta de motivacion en el trabajo para aquellos que se
sienten sub remunerados (Abbas y Ammara, 2020).

De estas condiciones nace la sobrecarga laboral, un problema creciente en
la actualidad, que conlleva a muchos trabajadores a enfrentar altas cargas de
trabajo, largas horas y presiones para cumplir con los plazos y las expectativas de
sus empleadores (Schachter, 2022). Esta situacion afecta el bienestar de los
trabajadores, asi como para la calidad de su trabajo y la productividad general de
las empresas (Ngo et al, 2020). Causada por varios factores, como la falta de
personal, la falta de capacitacion o recursos adecuados, la cultura empresarial que
fomenta la competencia y la presion constante para cumplir con los objetivos,
diversos autores sefialan que es importante abordar este problema y promover el
clima de trabajo saludable con equilibrio con el fin de garantizar bienestar en la
organizacion y sus miembros (Jeon et al, 2022).

Por esto, ha logrado ser un conflicto social comdn en muchos paises de
Europa, demostrando cifras variadas por sectores y regiones. Por ejemplo, el 30%
de la fuerza laboral en la Europa, clasifican su carga de trabajo como demasiado
alta, y el 27% indican que experimentan plazos de tiempo inadecuados. Ademas,
se informa que el 17% de los trabajadores europeos trabajan mas de 48 horas a la
semana (Poulose y Dhal, 2020). En Francia, el 37% de los trabajadores inciden en
sobrecarga laboral por alto flujo de trabajo, y el 22% por falta de tiempo, logrando
un 8% de trabajadores franceses con al menos 60 horas de trabajo a la semana.
Las cifras son similares en Portugal, con un 19% de los trabajadores sobrecargados
de flujo, un 24% sobrecargados de tiempo, y un 12% de trabajadores con horarios
de 60 horas a la semana (Pier6 et al, 2020; Fu et al, 2021).



Ademas, un 45% de la fuerza laboral latinoamericana, trabaja bajo
condiciones precarias, lo que puede incluir jornadas laborales extenuantes y falta
de proteccidn social; ademas, las condiciones criticas de la economia debidas a la
salud mundial, agravia significativamente la situaciéon de muchos trabajadores en la
region (Sandoval et al, 2019). Esto ha permitido que el 17% de los trabajadores
latinos trabajen mas de 48 horas a la semana, este porcentaje es mas alto en
algunos paises, como México (29%), Paraguay (27%) y Colombia (24%) (Castillo,
2022; de Frutos y Sanjurjo, 2020).

En Perq, al menos el 20,8% de los trabajadores peruanos trabajan mas horas
de las que les correspondian o tuvieron una carga de trabajo excesiva en
comparacion con su capacidad. Sobre ello, la sobrecarga laboral es mas comuan en
los trabajadores peruanos de bajos ingresos, los trabajadores informales y aquellos
empleados del agro y construccion (Oficina Regional para América Latina y el
Caribe, 2021). Del mismo modo, en La Libertad, es comun encontrarse con
situaciones de precariedad y sobrecarga, siendo incluso una de las regiones con
mayor incidencia en esta problematica (Polo, 2016). Al mismo tiempo, el desempefio
laboral de los trabajadores expuestos a estas situaciones, ha creado un conflicto
entre el costo beneficio de la exposicion diaria a la sobrecarga, lo que permite
plantar un vacio respecto a las relaciones entre ambas variables (Paliga, 2022).

En ese sentido, se cuestiona generalmente ¢Cual es la relacion entre
sobrecarga laboral y desemperio laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital
de la ciudad de Truijillo, 2023; y de manera especifica: ¢Cual es la relacion entre
grado de sobrecarga y Motivacion laboral en la poblacidn hospitalaria de un hospital
de la ciudad de Truijillo, 202372, ¢ Cual es la relacion entre grado de sobrecarga y
trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 20237,
¢,Cudl es la relacién entre grado de sobrecarga y formacién personal en la poblacion
hospitalaria de un hospital en Trujillo, 202372, ¢ Cudl es la relacion entre Fatiga y
motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 20237,
¢,Cudl es la relacion entre Fatiga y Trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria
de un hospital en Trujillo, 2023?, ¢Cual es la relacién entre fatiga y formaciéon

personal en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 20237



Esta investigacion posee un impacto social, dado que podria ayudar a
comprender mejor como este problema afecta a los trabajadores y la economia
local, para, en el futuro identificar soluciones que mejoren los procesos productivos,
asi como los niveles de satisfaccion laboral que promuevan una cultura empresarial
mas responsable y respetuosa de los derechos laborales. También posee un aporte
metodoldgico, basado en las correlaciones comprometidas en este fendmeno. Es
importante para los empleadores, trabajadores y expertos en salud laboral de La
Libertad, comprender cémo la sobrecarga laboral se relaciona con diversos criterios,
siendo estrés, agotamiento, calidad de vida laboral y desempefio laboral.

A nivel tedrico, la investigacion busca proporcionar informacién util para
mejorar las condiciones laborales en la region, asi como mejorar las condiciones de
produccion empresarial. Esto puede ayudar a identificar patrones y tendencias en
la sobrecarga laboral y ayudar a disefiar estrategias futuras para aumentar las
condiciones de vida laboral, basandose en la importancia del desempefio interno.

Por lo consecuente, fue planteado Determinar la relacion entre Sobrecarga
laboral y Desempefio Laboral en la poblacidon hospitalaria de un hospital en Truijillo,
2023. Especificamente: Determinar la relacion entre Grado de sobrecarga y
Motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023;
Determinar la relacion entre Grado de sobrecarga y Trabajo en equipo en la
poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023; Determinar la relacion entre
Grado de sobrecarga y Formacion personal en la poblacién hospitalaria de un
hospital en Trujillo, 2023; Determinar la relacion entre Fatiga y Motivacién laboral en
la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023; Determinar la relacion entre
Fatiga y Trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo,
2023; Determinar la relacion entre Fatiga y Formacion personal en la poblacion
hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.

Asi también, se hipotetiz6: Existe relacion directa y significativa entre
Sobrecarga laboral y Desempefio Laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital
en Trujillo, 2023. Especificamente: Existe relacion directa y significativa entre Grado
de sobrecarga y Motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en
Trujillo, 2023; Existe relacion directa y significativa entre Grado de sobrecarga y
Trabajo en equipo en la poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023; Existe

relacion directa y significativa entre Grado de sobrecarga y Formacion



personal en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023; Existe relacion
directa y significativa entre Fatiga y Motivacion laboral en la poblacién hospitalaria
de un hospital en Trujillo, 2023; Existe relacion directa y significativa entre Fatiga y
Trabajo en equipo en la poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023; Existe
relacion directa y significativa entre Fatiga y Formacion personal en la poblacion
hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.



Il. MARCO TEORICO

Estudios previos sobre nuestras variables de estudio, presentamos a: Jiandong
et al (2022) estudid la sobrecarga y el desempefio laboral como variables
relacionadas con la construccion de valores sistematicos del alto rendimiento,
utilizando una metodologia correlacional, y una muestra de 360 empleados en
China, encontraron una correlacion negativa y con alta significancia de las variables;
por ello, se considera que una carga laboral excesiva puede afectar
negativamente el desempefio laboral, ya que puede aumentar el estrés, la fatiga y
el agotamiento de los trabajadores, lo que a su vez puede disminuir la calidad y la
eficiencia del trabajo realizado. Por otro lado, una carga laboral baja puede llevar a
una falta de motivacion y desafio, lo que también puede afectar negativamente el
desempefio.

Villena (2022) Se investigo la conexion entre la carga excesiva de trabajo y
el rendimiento en el equipo médico de la sede de Red Salud Pacifico Sur durante la
pandemia, en un estudio correlacional que involucré a 79 profesionales de la salud.
Los resultados indicaron que la relacién entre la carga excesiva de trabajo y el
rendimiento fue negativa (opuesta), con un coeficiente de correlacion de -.841, y
ademas con un valor p de .000, lo cual indica una significancia estadistica. Por lo
tanto, se puede concluir que existe una relacion inversa y significativa entre la carga
excesiva de trabajo y el rendimiento laboral del personal de salud. Esta relacion
puede ser compleja y puede variar segun diferentes factores, como la naturaleza
del trabajo, el tipo de carga laboral y las caracteristicas individuales de los
trabajadores.

Janib et al (2021) probo la relacion desempefio y sobrecarga en el personal
pedagdgico universitario de Malasia, con metodologia correlacional integrando un
grupo muestral con 191 integrantes; mostrando que la carga de trabajo es
negativamente relacionada con el desempefio del personal académico. Ademas, la
satisfaccion laboral media la sobrecarga de trabajo, y la participacion tuvo
vinculacién con el desempefio del personal. Estos hallazgos refuerzan la
importancia de la satisfaccion laboral como factor influyente factor en contra del

efecto deletéreo de la carga de trabajo y el desempefio del personal académico. El



estudio ha demostrado que, el compromiso no media una interconexion de la
sobrecarga con los niveles de rendimiento.

Ramirez (2020) buscé estudiar la manera en que influye la sobrecarga de
Trabajo y en el rendimiento de trabajo de un grupo de enfermeros del area, en un
Centro de Salud Publico., un estudio correlacional con 80 profesionales sanitarios,
obteniendo la existencia de correlacion indirecta de dichas variables. Al respecto,
se sefiala que es importante que los trabajadores gestionen adecuadamente la
carga de trabajo de sus funciones, para evitar la sobrecarga y maximizar el
rendimiento laboral. Esto puede implicar la supervision de tareas de manera justa 'y
equilibrada, la implementacién de medidas para reducir el estrés mejorando la
motivacion por el resguardo de las condiciones laborales integras.

Habibie et al (2020) en un estudio correlacional para conocer si la sobrecarga
afectaba al desempefio laboral, en una muestra de 143 personas, encontro que, la
sobrecarga de trabajo tuvo indices correlacionales inversos con alta significancia
sobre el desempefio de trabajo, asi como una carga de familia y trabajo teniendo un
efecto negativo y significativo sobre el desempefio laboral. Ante esto, se demostro
gue el apoyo social familiar tiene influencia directa sobre los indices de rendimiento
en el trabajo, y sobre la moderacion entre la sobrecarga de trabajo y eldesempefio
laboral; ademas de un nivel moderado de carga laboral, que proporciona suficiente
desafio y oportunidades de aprendizaje, pero no sobrecargaal trabajador, puede ser
mas mejora para el desempefio laboral. Ademas, otros factores como la satisfaccion
laboral, el apoyo del supervisor y el ambiente laboral pueden influir en como la carga

laboral afecta el desempefio laboral.

Naru y Rehman (2020) tuvieron como propésito, investigar los
factores/variables que causan sobrecarga entre los empleados en el lugar de trabajo
y, en consecuencia, afectar su desempefio, por medio de un estudio correlacional
transversal, y con 129 trabajadores de empresas fast food en la India. Los resultados
del analisis muestran una Sobrecarga Laboral con influencia significativa sobre
rendimiento en el trabajo. Esta interconexion de Sobrecarga Laboral con el
desempefio de los empleados fue negativa. Similarmente, la relacién entre otros
factores y el Desempefio de los empleados también es negativa y significativa. El
estudio descrito en este documento se centra minuciosamente en todas aquellas

causantes referentes a sintomas estresantes en los trabajadores



qgue se involucran con el rendimiento laboral; y, también sugiere que se debe
considerar estos factores para abordar estos problemas y proporcionar ambiente de
trabajo favorable.

Ul et al (2020) buscaron estudiar como se relaciona la sobrecarga de trabajo
con los indices de rendimiento laboral de varias universidades del sector publico de
Khyber, integrando a trabajadores de 5 universidades, por medio de una
metodologia correlacional; se encontré la relacién entre las variables que ilustr6 que
ambas variables independientes estaban negativamente relacionadas. Los
resultados dieron una clara evidencia de que, si los empleados estan
sobrecargados, incOmodos en su trabajo, su desempefio hacia la organizacion sera
bajo, lo que en ultima instancia dificultara el logro de los objetivos organizacionales.
Inegbedion et al, (2020) investigo la carga de trabajo relacionada con el rendimiento
laboral de organizaciones empresariales, con setecientos sesenta y cuatro (764)
empleados seleccionados al azar de 8 organizaciones multinacionales y dos
universidades privadas en Nigeria. Sus hallazgos demuestran una carga de trabajo
y alianza de roles laborales relacionadas con alta significancia, con los indices
de rendimiento en el trabajo; ademas, la fortaleza de los trabajadores en la
organizacion influye en la percepcion del equilibrio de la carga de trabajo y la
percepcion del equilibrio de la carga de trabajo de los empleados influye
significativamente en la satisfaccion laboral.

Meliala et al (2020) examiné si existe correlacion de la sobrecarga con el
rendimiento de trabajo en las enfermeras emergencistas de un Centro de Salud en
Tulungagung, con una muestra de 70 participantes y una metodologia correlacional.
Sus hallazgos resaltan una relacion inversa y significativa de la sobrecarga con el
desemperio laboral como lo demuestra un valor significativo por debajo de 0,05. Los
resultados de la prueba de mediacion muestran que el agotamiento media el efecto
del conflicto entre carga del trabajo y la familia en el trabajo y el rendimiento,y media
el efecto del conflicto de sobrecarga de la familia y del trabajo en otras areas de
desempefio.

De Oliveira et al (2019) analiz6 el grado de satisfaccion de trabajo y carga
laboral en doctores, asistentes de enfermeria, terapeutas y auxiliares enfermeros
cumpliendo servicio en el area de psiquiatria y realiz6 una correlacion entre

enfermeros y otros profesionales de la salud. Mediante una metodologia



correlacional con mas de 60 trabajadores de la salud de una municipalidad
brasilefia. El puntaje de carga laboral para los enfermeros lleg6 a 3 £ .50, y el
puntaje promedio de satisfaccion alcanzé los 3.50 + .50. La satisfaccion en los
enfermeros mejor servicio brindado se mantuvo menor a diversas otras areas (con
.50 de diferencia; sig. menor a .005). La dimension con mas relacion inversa de
carga laboral en enfermeros fue el rendimiento (3.00), siendo la de mas influencia
positiva en satisfaccion fue la gestion adecuada sobre la carga de trabajo.

Como parte de la normatividad de sobrecarga y desempefio laboral se
encontro la Ley de Productividad y Competitividad Laboral, que determina que la
duracién de la jornada laboral es de 8 horas al dia y 48 horas a la semana. Ademas,
el empleado posee diversos derechos, en los que se incluye el descanso al menos
24 horas semanales sin interrupcion; en caso de que el empleado requiera que el
trabajador labore horas extras, debe pagarle una remuneracion adicional del 25%
sobre el valor de la hora ordinaria de trabajo. Ademas, se establece que el nimero
de horas extras no puede superar las cuatro horas diarias ni las doce horas
semanales.

La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo indica en el empleador, una
obligacion por garantizar un ambiente laboral confiable ante la salud de todos sus
trabajadores. Dandose que el caso de que un trabajador sea sometido a una
sobrecarga laboral a disposicion de diversos riesgos de salubridad, puede
denunciarlo ante las autoridades pertinentes. Todo trabajador tiene un deber por
cumplir con sus compromisos en forma diligente y eficiente. Ademas, sefiala que el
empleado puede exigir que sean cumplidas todas las condiciones inicialmente
contratadas en las clausulas de trabajo, siempre que se ajusten a las normas
laborales.

Por otro lado, los colaboradores poseen derechos de evaluacion de
desemperio con justicia y objetividad por parte de su empleador. Esta evaluacion
debe basarse en criterios claros y objetivos, y debe ser comunicada al trabajador.
Asimismo, la ley establece que el empleado debe establecer sistemas de evaluacion
de desempeiio que permitan medir la productividad y eficiencia de los trabajadores.

Estos sistemas deben ser conocidos y aceptados por los trabajadores y no

pueden ser utilizados de manera discriminatoria. En caso de que un trabajador no



cumpla con los criterios de desempefio establecidos, el empleador puede tomar
medidas disciplinarias, siempre y cuando se ajusten a las normas laborales y a las
clausulas contratadas. Ademas, los colaboradores pueden presentar sus descargos
ya que se respetan sus derechos laborales.

Sobre los modelos de sobrecarga laboral, la teoria transaccional sugiere que
cuando los individuos perciben que tienen suficientes recursos personales, no
sienten tension. Por otro lado, cuando los individuos perciben que sus recursos
personales para hacer frente a la situacion son insuficientes, experimentan una
tension y, por lo tanto, se involucran en una estrategia de afrontamiento. Uno de los
componentes del afrontamiento es lidiar con el problema que causa el estrés
(afrontamiento centrado en el problema) (Coakley et al, 2023).

La sobrecarga de trabajo ocurre cuando la carga de trabajo y las presiones
de tiempo superan la capacidad de los empleados para realizar su trabajo, por lo
gue se requiere de elementos de autorregulacion, como procesos internos y/o
transaccionales que permiten a un individuo guiar sus actividades dirigidas a
objetivos a lo largo del tiempo y a través de circunstancias cambiantes frente a un
mayor riesgo de mala adaptacion (Ko et aal, 2022).

De acuerdo con la teoria de la dinamica de roles, las actividades que definen
un rol se mantienen a través de las expectativas comunicadas por quienes
supervisan el rol. Las presiones de tratar de cumplir con las demandas de roles
multiples también pueden conducir al estrés del rol (Kucirkova, 2023). Este estrés
puede afectar el bienestar y el desempefio de las personas en el trabajo y el hogar
a través de sentimientos de sobrecarga de funciones. La sobrecarga de roles es la
percepcion de que las exigencias impuestas a los roles laborales, personales y/o
familiares superan el tiempo y la energia disponibles, o que genera insatisfaccion
(Kennedy et al, 2021).

La teoria de trabajo extremo sefiala algunos elementos de lo que puede
considerarse sobrecarga de trabajo, como trabajar 60 horas 0 mas por semana y
tener trabajos con caracteristicas como flujo de trabajo impredecible, trabajo
acelerado con plazos ajustados, eventos relacionados con el trabajo. fuera del
horario comercial y disponibilidad para los clientes 24/7. Incluso en ocupaciones que
no son conocidas por tareas laborales intensas, sucias o riesgosas, existe una

sensacion creciente en la que los lugares de trabajo normales se estan volviendo



extremos, especialmente en relacion con la intensidad del trabajo, las culturas de
horarios prolongados y la normalizacién de los comportamientos laborales
extremos. y culturas (Ramos et al, 2023).

Esto es dafiino para los individuos humanos, dafia la cohesién organizacional
y, mas ampliamente, es contrario a vivir y trabajar en sociedades sostenibles, por lo
gue, a medida que las tensiones dentro de las organizaciones se reflejan y
amplifican por los tropos culturales de extremismo normalizado, este escenario
desarrolla su propio impulso y el extremismo mayor se vuelve inexorable (Delisle,
2020).

Segun la teoria JD-R, las exigencias de trabajo abarcan diferentes elementos

del trabajo, ya sea corporales, psiquicos, comunes o institucionales, que implican
esfuerzos sostenidos o la utilizacion de capacidades corporales y mentales
(cognicién y emocion) (Smithers et al, 2023). El aumento de la carga de trabajo y la
aceleracion de la velocidad de trabajo son dos de las demandas mas discutidas en
la profesion docente. Mientras que otras demandas laborales, como cultivar las
relaciones con los padres y abordar los problemas de disciplina, estan mas
fuertemente relacionadas con las otras dos dimensiones del cansancio
(desrealizacion, o reduccion en las expectativas individuales), sobrecarga de trabajo
estd mas fuertemente relacionada con el agotamiento emocional (Sandmeier et al,
2022).
Sobre el aspecto dimensional, se encuentra el grado de carga en el trabajo, que
esta relacionado al flujo laboral o tareas que una persona tiene que realizar, en
comparacion con el tiempo y los recursos disponibles para completarlos (Wilkins et
al, 2023). Un alto grado de sobrecarga laboral consigue en las personas,
sentimientos de intranquilidad, estrés y con falta de tiempo para cumplir con sus
responsabilidades laborales. Puede provocar una sensaciéon de agotamiento,
disminucién del rendimiento laboral, falta de motivacion y problemas al momento de
construir una linea de trabajo y persona. Ademas, la sobrecarga laboral prolongada
puede aumentar el riesgo de lesiones, enfermedades fisicas y mentales(Gidley et al,
2023).

La fatiga, es la sensacion de cansancio fisico y mental que experimenta una
persona después de realizar una cantidad excesiva de trabajo o tareas laborales.

Esta fatiga puede manifestarse en una sensacion de agotamiento, dificultad para
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aumentar, falta de energia y disminucion del rendimiento en el trabajo. puede ser
temporal o permanente, y puede tener consecuencias desventajosas para la
salubridad en una persona, afectando el rendimiento laboral, asi como su vida
personal (Jiang et al, 2023).

Por otro lado, los modelos de desempefio laboral, inician con la teoria del
intercambio social, que enfatiza las transacciones mutuamente dependientes en las
gue una parte ofrece un recurso, luego la otra parte corresponde el favor por un
sentido de obligacién, lo que resulta en un nuevo ciclo comercial. El intercambio
social se basa en una responsabilidad dispersa de reciprocidad y se basa en un
intercambio de favores a largo plazo que impide la contabilidad. Una intencién de
reciprocidad positiva implica la tendencia a devolver un buen trato por un trato
favorable. Tales acciones organizacionales positivas pueden persuadir a los
empleados para que se vean a si mismos como miembros valiosos, lo que conduce
a una necesidad subyacente de responder con actividades y comportamientos que
beneficien a la organizacion, como el desemperio laboral (Vu, 2022).

Un modelo de desempefio integrador clasifica de forma cruzada los tres
niveles en los que los comportamientos de los roles pueden contribuir a la eficacia
(individual, de equipo y de la organizacion) y las tres formas diferentes de
comportamiento (competencia, adaptabilidad y proactividad) en subdimensiones del
desempeiio del rol de trabajo (Mayr, 2023). Para el modelo, sin desempefio
individual no hay desempefio de equipo, desempefio organizacional o desempefio
del sector econémico (Lee, 2023). En consecuencia, la competencia en labores
personales, se relaciona con el rendimiento laboral y se enfoca en comportamientos
concretos que pueden ser definidos claramente, y no dependen del entorno social
y son un reflejo de cdmo un empleado cumple con las expectativas y requisitos
especificos de su rol como individuo en el trabajo. Estos comportamientos
representan el fondo de los llamados comportamientos en el rol, comportamientos
del rol laboral y desempefio de la tarea (Lopez et al, 2022).

La teoria de Herzberg sostiene que el desempefio laboral esta influenciado
por dos factores: elementos motivacionales y componentes de higiene. El primer
subgrupo incluye el trabajo en si mismo, el logro, el reconocimiento, la
responsabilidad y el avance profesional (Paek, 2023). Estos factores estan

relacionados con la satisfaccion en el trabajo y la motivacién intrinseca de los
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empleados. Por otro lado, los factores higiénicos son aquellos que son necesarios
para evitar la insatisfaccion en el trabajo, pero no contribuyen a la motivacion
intrinseca. Estos factores incluyen el salario, las condiciones de trabajo, el respaldo,
la normativa empresarial, asi como la seguridad laboral. La falta de satisfaccion en
los factores higiénicos puede conducir a la insatisfaccion laboral (Lan et al, 2021).

La teoria de Vroom sostiene que el desempefio laboral esta influenciado por
las expectativas de los empleados en cuanto a los resultados que se derivan de sus
acciones. La teoria se basa en tres componentes principales: expectativas, valencia
y fuerza (Xie et al, 2023). Las expectativas se refieren a la percepcion de los
empleados acerca de la probabilidad de que su esfuerzo se traduzca en un
rendimiento exitoso. La valencia se refiere al valor que los empleados dan a los
resultados de su trabajo. Finalmente, la fuerza se refiere a la intensidad de la
motivacion de los empleados para lograr un resultado deseado. Segun esta teoria,
los empleados seran mas propensos a desempefiarse bien si creen que sus
esfuerzos seran recompensados. (Wei et al, 2021).

La motivacion laboral, es el nivel de compromiso, entusiasmo y energia que
una persona tiene hacia su trabajo, que puede afectar significativamente la calidad
y la cantidad de trabajo que una persona produce. la motivacion se relaciona con el
grado en que un trabajador se siente satisfecho con su trabajo, identificando las
metas organizacionales. Los empleados motivados tienden a ser mas productivos,
mas creativos, mas comprometidos y menos propensos a abandonar su trabajo, y
pueden ser influenciados por factores como la remuneracion, las oportunidades de
desarrollo profesional, el reconocimiento, el ambiente laboral y la cultura
organizacional. La identificacion y la satisfaccion de estas necesidades pueden ser
fundamentales para mantener altos niveles de motivacién laboral y, por lo tanto,
mejorar el desemperio laboral (Ujihara et a, 2023).

El trabajo en equipo es la habilidad de un empleado para colaborar y trabajar
efectivamente con otros miembros del equipo para lograr objetivos comunes. Esto
implica tener una actitud positiva, ser capaz de comunicarse de manera efectiva,
ser respetuoso y tolerante hacia las diferencias, y ser capaz de resolver conflictos
de manera constructiva. Los empleados que tienen habilidades soélidas de trabajo
en equipo pueden mejorar la eficiencia y la efectividad del equipo y contribuir a un

ambiente de trabajo positivo. Ademas, las habilidades de trabajo en equipo son
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cada vez mas importantes en los entornos laborales actuales, ya que muchas tareas
y proyectos requieren la colaboracién de multiples personas con diferentes
habilidades y antecedentes (Lima et ala, 2023).

La formacién personal es el desarrollo continuo de habilidades,
conocimientos y actitudes que permiten a los trabajadores mejorar su desempefio
en el trabajo y alcanzar sus objetivos profesionales. Esto incluye tanto la formacion
técnica relacionada con las tareas especificas del trabajo como el desarrollo de
habilidades interpersonales y de liderazgo que pueden mejorar la efectividad en el
trabajo. También se refiere al adiestramiento de capacidades para el aprendizaje,
la temporalidad y el manejo de estrés, que son esenciales para el crecimiento y la
adaptacion en un entorno laboral cambiante y dinamico, y permite a los trabajadores
mantenerse actualizados en su campo de trabajo, mejorar su productividad,
aumentar su satisfaccion laboral y, en Ultima instancia, contribuir con el crecimiento
organizacional (Zhang et al, 2023).

Algunos conceptos de sobrecarga en el trabajo, inicialmente sefialan que es
la demanda laboral sobre obstaculos con la implicancia de restricciones excesivas
e indeseables que interfieren o inhiben la capacidad de un individuo para lograr
objetivos valiosos, mientras que la carga de trabajo generalmente se considera una
demanda desafiante. La diferencia entre la carga de trabajo y la sobrecarga de
trabajo radica en la percepcion del individuo sobre si tiene suficiente tiempo y/o
recursos para hacer frente a estas demandas (Verghaud et al, 2023). Por esta
razon, la sobrecarga de trabajo también se conceptualiza como presion de trabajo
y tiempo, como en el presente estudio. Este impedimento en la demanda de trabajo
a menudo tendra un impacto adverso en el bienestar ocupacional, mientras que una
demanda desafiante no siempre conduce al agotamiento porque puede estar
asociado con ganancias potenciales para un individuo (p. ej., satisfaccion y /o
aprendizaje y desarrollo futuro (Lin y Lin, 2022).

Esta relacionada con el volumen de trabajo de las enfermeras y se analiza en
tres niveles diferentes: nivel de unidad, nivel de trabajo y nivel de tarea. Mientras que
la asignacién de responsabilidades a nivel individual tiene en cuenta el personal
disponible y la variedad de habilidades, la carga laboral a nivel especifico se
fundamenta en la perspectiva del flujo global de tareas a cumplir en un dia

determinado. (Michel, 2023). Esto, refiriéndose a los deberes consiste en
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actividades mentales y perceptivas como el célculo, la toma de decisiones, la
comunicacion, el recuerdo y la investigacién. Se presenta cuando el empleado
dispone de menos tiempo y menos recursos fisicos/mentales de los necesarios para
las tareas de las que es responsable, y se asocia a altas exigencias de la tarea y/o
falta de recursos disponibles (Karatepe y Turkmen, 2023).

La sobrecarga de trabajo describe momentos en los que los empleados se
ven abrumados por excesivos encargos o tareas en relacion al espacio con el que
cuentan y las capacidades que dominan. Los efectos de esta excesiva carga pueden
extenderse mas alla del &mbito laboral, generando conflictos entre la familia y el
trabajo, lo que ocurre de diversas maneras. (Duffy y Meisner, 2023). Primero, las
personas tienen tiempo y energia limitados para dividirse entre varios roles;
seguidamente, el estrés en el lugar de trabajo también conduce al agotamiento y a
las emociones negativas que pueden trasladarse a la vida familiar; finalmente, la
sobrecarga de trabajo esta asociada con el desajuste entre los roles, lo que lleva a
las personas a adoptar comportamientos que resuelven problemas en el trabajo,
pero no en la familia (Huang, 2023).

También se define como el estrés mental y fisico causado por la accion
cuantitativa o cualitativa que sobrecarga a los miembros de la organizacion
experimentan al trabajar. Esto requiere de recuperacion, es decir que el sistema
funcional de un individuo requerido durante el estrés vuelva a su estado original.
Las demandas del trabajo, como las demandas emocionales vy fisicas, reducen el
rendimiento al hacer que los empleados se sientan agotados o experimenten una
menor sensacion de logro, y se ha descubierto que las demandas laborales
disminuyen la satisfaccion laboral de las personas (Lakisa et al, 2022).

Algunos conceptos de desempefio laboral, comprenden inicialmente que, el
desempernio laboral se define como cada accién, conducta y logro que sea escalable
y esté relacionado con los objetivos, y que contribuya de manera significativa al éxito
global de la empresa. Varios factores organizacionales conducen al desempefio
laboral de los empleados, como el apoyo organizacional percibido, los recursos
organizacionales y la retroalimentacion del gerente. A su vez, es definido en forma
de conductas que coinciden con los objetivos y logran los resultados deseados de
su empleador y refleja cuan efectiva es una persona en el uso de oportunidades
influyentes (Wang et al, 2022).
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El desempeiio laboral se refiere a los medios para lograr un conjunto de
objetivos relacionados con el trabajo dentro de una empresa; por lo tanto, para
exhibir un alto desempefio laboral, una persona debe cumplir con eficacia las
responsabilidades definidas en los requisitos oficiales (Shpakov et al, 2023).
Cuando los empleados estan satisfechos con su trabajo, es probable que se
desempeiien mejor al brindar un servicio de calidad a los clientes y cooperar con
sus colegas. Dado que obtener un alto desempefio laboral contribuye directamente
al éxito de una organizacion, una empresa exitosa hace una variedad de esfuerzos
para operar de una manera que satisfaga las necesidades/deseos de sus
trabajadores. Dichos esfuerzos a menudo dan como resultado un mejor desempeiio
laboral, ya que los trabajadores satisfechos brindan un servicio de calidad a los
clientes y son mas proactivos en el lugar de trabajo (Han et al, 2022).

El desempefio laboral es el grado de éxito de un individuo para completar
una serie de actividades relacionadas con una disciplina; expresado en forma de
una autoevaluacion de sus habilidades para desempefiar de manera competente
los deberes y responsabilidades asociados a su profesion (Izdebski et al, 2023). En
ese sentido, posee la percepcion que tiene un individuo de sus habilidades para
lograr un conjunto de tareas u objetivos, influenciados por los pensamientos,
sentimientos, motivaciones y acciones de uno, y provocadas por cuatro factores:
experiencia de dominio (intentos exitosos de realizar la tarea), experiencia vicaria
(ver a otros lograr sus objetivos), persuasion verbal (recibir retroalimentacion
positiva) y estados somaticos y emocionales (autoevaluacion de los propios).
sentimientos acerca de la realizacion de la tarea) (Bryan y Cicciu, 2022).

A su vez, es la conducta personal de los empleados que desempefia un papel
fundamental en la generacion de valores organizacionalmente, y que es observable
y vinculado al logro, y a la capacidad de los empleados para cumplir conmetas de
rendimiento establecidas. Ademas del desempefio en su rol especifico, se valora la
adaptabilidad, la proactividad y los comportamientos de ciudadania, todos ellos

contribuyendo a la efectividad global de la organizacion (Venkatesh et al, 2022).
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.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

3.1.1. Tipo de investigacion: Fue desarrollada un tipo aplicada, teniendo en cuenta
los criterios de exploracion y analisis de conceptos, teorias y modelos en un campo
especifico del conocimiento, con el objetivo de ampliar un marco conceptual que
permita explicar y comprender los fendmenos observados en un area particular de
estudio. Asi, se propusieron hipétesis o preguntas de investigacién que puedan ser
evaluadas empiricamente en futuros estudios (Guerrero y Guerrero, 2020).

3.1.2. Disefio de investigacion: Se hizo uso de una investigacion no experimental,
correlacional, considerando que se utilizé para recopilar datos en un momento
especifico sobre un grupo de individuos o poblacién, para analizar e identificar la
prevalencia de ciertas condiciones o caracteristicas en la poblacion en ese
momento. Esta metodologia no permite determinar la causa y efecto de los
fendmenos estudiados, ya que solo se mide la relacion entre las variables en un

momento dado (Guerrero y Guerrero, 2020).

3.2. Variables y operacionalizacion

Sobrecarga laboral:

Definicién conceptual: describe la experimentacion o sensacion de que se les exige
un exceso de compromisos o tareas, considerando el tiempo del que disponen, sus
aptitudes y otras restricciones que puedan tener (Huang, 2023).

Definicién operacional: Se midid por el Cuestionario de Karasek — Sobrecarga
laboral (Toledo, 2022).

Indicadores: Atencién, Tensidn y Presion sostenible

Escala de medicion: Nominal

Desempefio laboral:

Definicién conceptual: se refiere a los actos, conductas y logros que pueden ser
ampliados y que los trabajadores realizan o generan, en relacion con su contribucién
a los propositos de la entidad en la que trabajan (Wang et al, 2022).

Definicién operacional: fue medido a través del Cuestionario sobre Desempefio
Laboral (Quispitongo, 2022).
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Indicadores: La dedicacién laboral, el entorno de trabajo, las habilidades de los
empleados, su participacién en los avances, la formacion del personal y la
competitividad en el empleo.
Escala de medicién: nominal.

(Ver anexo 2).

3.3. Poblacion, muestreo y unidad de andlisis:

3.3.1. Poblacion: Se eligié un grupo poblacional con 52 trabajadores de un hospital
en Trujillo, contratados para el afio 2023. Para la conceptualizacion de la poblacion,
se utiliz6 rasgos o caracteristicas que describen a un conjunto de individuos que
comparten ciertas cualidades similares y que resultan relevantes para su analisis.
Esto incluye la cantidad total de personas poblacionales que se esta estudiando, asi
como los factores involucrados en la comprension de sus valores, actitudes y
comportamientos (Lopez y Fachelli, 2015). Al ser esta poblacion pequeiia se
constituye a la vez en la muestra de estudio.

3.3.2. Muestreo: Se aplico el muestreo no probabilistico por conveniencia, que es
una técnica en la cual son seleccionados participantes o elementos de la poblacion
de manera no aleatoria, sino que se basa en la facilidad de acceso o disponibilidad
de la muestra. Asi, los participantes o elementos se eligen por conveniencia o por
criterios subjetivos del investigador, o que puede llevar a una seleccion sesgada de
la muestra y, por lo tanto, a resultados poco representativos de la poblacion total
(Maya, 2014).

3.3.3. Unidad de andlisis: cada trabajador de un hospital de Truijillo, contratados

para el afio 2023.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé una encuesta, siendo una herramienta muy util para recopilar datos de
una manera sistematica y estandarizada, facilitando asi un proceso analitico
comparativo sobre los hallazgos finales. Asi, son relativamente faciles de
administrar y pueden lograr un conjunto grande de sujetos en una cantidad
relativamente baja de tiempo, lo que los convierte en una herramienta muy eficiente
para estudiar ciertos fendmenos sociales (Maya, 2014).

El instrumento fue el Cuestionario. La variable sobrecarga laboral se medi6 por el

Cuestionario de Karasek — Sobrecarga laboral (Toledo, 2022), mientras que la
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variable desempefio laboral se medié por medio del Cuestionario de Desempefio
Laboral (Quispitongo, 2022). Ambos instrumentos poseen validez de constructo y
confiabilidad adecuados. Ademas, poseen una validacién actualizada de sus datos
psicométricos para la aplicacién grupal en poblaciones de salud publica (Ver anexo
4).

3.5. Procedimientos

Para el desarrollo de los objetivos, primero se organizé la informacién encontrada
en fuentes confiables, que planteen los supuestos del estudio. Seguidamente, se
hizo una investigacion tedrica para proponer la forma en que se estudiaron las
variables, y finalmente, se presentd la propuesta de proyecto que genere un interés
en la tematica.

Los investigadores debieron solicitar los documentos necesarios para realizar la
investigacion, y al mismo tiempo, deberan presentar informacion transparente para
la aceptacion de los procedimientos en la poblacion. Ademas, los datos recopilados
fueron tratados con cuidado de los principios éticos investigativos (Guerrero y
Guerrero, 2020).

Se interpretaron los resultados y se determind la forma en que pudieron relacionarse
las dos variables, teniendo en cuenta que las conexiones no implican causalidad.
Finalmente, se comunicaron los resultados de manera clara y concisa, destacando

las sugerencias practicas y teodricas de los resultados (Guerrero y Guerrero, 2020).

3.6. Método de andlisis de datos

Los datos recopilados de la base de datos fueron procesados de forma electronica
mediante el software Excel, para luego ser analizada por el SPSS en su ultima
version. En cuanto a los métodos estadisticos, los datos fueron presentados por
porcentajes y niveles, y las correlaciones se analizaron por medio del andlisis sobre
normalidad KS y de correlacion RHO de Spearman Brow o R de Pearson (Argimon
y Jiménez, 2012).

3.7. Aspectos éticos

La presente investigacion se realizé respetando los principios de ética para la

investigacioén cientifica de la Universidad César Vallejo; los cuales fueron esenciales
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a lo largo de todo el proceso de planteamiento, recoleccion de datos, andlisis de
resultados y discusion de la investigacion.

Con este fin, el estudio se rigioé por el principio de Rigor cientifico, debido a que se
disefi6 un estudio cientificamente solido, cuya revision de datos obtenidos se realiz6
de manera detallada para ofrecer conclusiones rigurosas y veraces. Ademas, se
respetd el principio de Honestidad, de modo que se otorg6 el crédito a la propiedad
intelectual de otros investigadores académicos a los que se hizo referencia en cada
apartado de la investigacion. Finalmente, se cumpli6 con el principio de
Responsabilidad, pues se respetaron las condiciones formales, requisitos legales y
el cédigo de ética de la investigacion establecido por la Universidad César Vallejo

(Vicerrectorado de Investigacion - Universidad César Vallejo, 2020).
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V. RESULTADOS

Basandose en los datos obtenidos durante la recopilacion de muestras, se logré
identificar el grado de relacién entre sobrecarga y desempefio laborales en la
poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, datos presentados en la tabla
siguiente:

Tabla 1

Relacion entre sobrecarga laboral y desempefio laboral.

Nivel N % N %
Alto 45 86 4 7
Medio 3 5 8 16
Bajo 5 9 40 77
Total 52 100 52 100
RHO N P
-.628 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 1, se aprecia que el 86% de la poblacién hospitalaria presenta un
nivel alto de sobrecarga laboral; continuo a esto, el 5% de los participantes muestra
un nivel medio. Y, como ultimo punto, el 9% de la poblacion hospitalaria muestra un
nivel bajo.

En cuanto al desempefio laboral, el 7% de la poblacion hospitalaria presentan
un nivel alto de desemperio laboral; por otro lado, el 16% de participantes manifiesta
un nivel medio, y, por ultimo, el 77% de los mismos, manifiesta un nivel bajo. La
interpretacion general del estudio sobre la distribucién del nivel de desempefio
laboral en un hospital de Trujillo sugiere que los empleados realizan sus
responsabilidades de manera efectiva, eficiente y con alta calidad.

Asi también, los resultados revelan un valor RHO de -.628, que sugiere una
correlacién inversa alta entre sobrecarga y desempefio laborales en poblacién
hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023. Esto se traduce a que, conforme exista
un alto nivel de sobrecarga laboral, el desempefio laboral disminuye. Por otra parte,
el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de significancia muy alta, esto sugiere

gue la probabilidad de alcanzar una relacién tan significativa y aleatoria
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entre estos elementos es minima. Por lo tanto, se rechaza Ho y se acepta Hg;
describiéndose como:

Hg: Existe relacion directa y significativa entre sobrecarga y desempefio laborales
en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.

Ho: No existe relacion directa y significativa entre sobrecarga y desempefio

laborales en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.
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Tabla 2

Relacion entre grado de sobrecarga y motivacion laboral.

Nivel N % N %
Alto 43 83 6 11
Medio 6 12 7 14
Bajo 3 5 39 75
Total 52 100 52 100
RHO N P
-.659 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 2, se aprecia que el 83% de la poblacion hospitalaria presenta un
nivel alto en la dimensién grado de sobrecarga; continuo a esto, el 12% de los
participantes muestra un nivel medio. Como ultimo punto, el 5% de la poblacion
hospitalaria muestra un nivel bajo.

Y, en cuanto la motivacion laboral, el 11% de la poblacién hospitalaria
presentan un nivel alto de motivacion laboral; por otro lado, el 14% de participantes
manifiesta un nivel medio, y, por ultimo, el 75% de participantes manifiesta un nivel
bajo.

Asi también, estos resultados revelan un valor de RHO de -.659, que sugiere
una correlacion inversa alta entre grado de sobrecarga y motivacion laboral en
poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023. Aquello se traduce a que,
conforme exista un alto nivel de grado de sobrecarga, la motivacion laboral
disminuye. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de
significancia muy alta, esto sugiere que la probabilidad de alcanzar una relacion tan
significativa y aleatoria entre estos elementos es sumamente minima. Por lo tanto,
se rechaza Hol y se acepta Hel; describiéndose como:

Hel: Existe relacién directa y significativa entre grado de sobrecarga y
motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.

Ho1l: No existe relacidon directa y significativa entre grado de sobrecarga y

motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.
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Tabla 3

Relacion entre grado de sobrecarga y trabajo en equipo.

Nivel N % N %
Alto 43 83 4 7
Medio 6 12 6 12
Bajo 3 5 42 81
Total 52 100 52 100
RHO N P
-578 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 3, considerando los mismos porcentajes de la dimension grado de
sobrecarga, se contrasta la informacion con la dimensién trabajo en equipo, y se
aprecia que el 7% de la poblacion hospitalaria presenta un nivel alto trabajo en
equipo; continuo a esto, el 12% de los participantes muestra un nivel medio. Como
ultimo punto, el 81% de la poblacién hospitalaria muestra un nivel bajo.

Asi también, los resultados revelan un valor de RHO de -.578, que sugiere
una correlacion inversa alta entre grado de grado de sobrecarga y trabajo en equipo
en poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023, lo que se traduce a que,
conforme exista un alto nivel de grado de sobrecarga, el trabajo en equipo
disminuye. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de
significancia muy alta, esto sugiere que la probabilidad de alcanzar una relacion tan
significativa y aleatoria entre estos elementos es sumamente minima. Por lo tanto,
se rechaza Ho2 y se acepta He2; describiéndose como:

He2: Existe relacién directa y significativa entre grado de sobrecarga y
trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria de un Hospital en Trujillo, 2023

Ho2: No existe relacidon directa y significativa entre grado de sobrecarga y

trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.
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Tabla 4
Relacion entre grado de sobrecarga y formacion personal.

Nivel N % N %
Alto 43 83 6 12
Medio 6 12 7 13
Bajo 3 5 39 75
Total 52 100 52 100
RHO N P
-.646 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 4, considerando los mismos porcentajes de la dimension grado de
sobrecarga, se contrasta la informacion con la dimension formacion persona, y se
aprecia que el 12% de la poblacion hospitalaria presenta un nivel alto de formacion
persona; continuo a esto, el 13% de los participantes muestra un nivel medio. Como
ultimo punto, el 75% de la poblacién hospitalaria muestra un nivel bajo.

Asi también, los resultados revelan un valor de RHO de -.646, que sugiere
una correlacion inversa alta entre grado de grado de sobrecarga y formacion
personal en poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023, lo que se traduce
a que, conforme exista un alto nivel de grado de sobrecarga, la formacion personal
en equipo disminuye. Por otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel
de significancia muy alta, esto sugiere que la probabilidad de alcanzar una relacion
tan significativa y aleatoria entre estos elementos es sumamente minima. Por lo
tanto, se rechaza Ho3 y se acepta He3; describiéndose como:

He3: Existe relacion directa y significativa entre Grado de sobrecarga y
Formacion personal en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.

Ho3: No existe relacion directa y significativa entre Grado de sobrecarga y

Formacion personal en la poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.
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Tabla 5

Relacion entre fatiga y motivacion laboral.

Nivel N % N %
Alto 46 89 6 11
Medio 4 7 9 17
Bajo 2 4 37 72
Total 52 100 52 100
RHO N P
-.628 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 5, se aprecia que el 89% de la poblacion hospitalaria presenta un
nivel alto de fatiga; continuo a esto, el 7% de los participantes muestra un nivel
medio. Como ultimo punto, el 4% de la poblacion hospitalaria muestra un nivel bajo.

En cuanto a la motivacién laboral, el 11% de la poblacién hospitalaria
presentan un nivel alto de motivacion laboral; por otro lado, el 17% de participantes
manifiesta un nivel medio, y, por ultimo, el 72% de participantes manifiesta un nivel

bajo.

Asi también, los resultados revelan un valor de RHO de -.628, que sugiere
una correlacion inversa alta entre fatiga y motivacion laboral en poblaciéon
hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023, lo que se traduce a que, conforme exista
un alto de fatiga, la motivacion laboral disminuye. Por otra parte, el valor de p es de
0.000, lo que indica un nivel de significancia muy alta, esto sugiere que la
probabilidad de alcanzar una relacion tan significativa y aleatoria entre estos
elementos es sumamente minima. Por lo tanto, se rechaza Ho4 y se acepta He4;
describiéndose como:

He4: Existe relacién directa y significativa entre Fatiga y Motivacion laboral
en la poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.

Ho4: No existe relacion directa y significativa entre Fatiga y Motivacion

laboral en la poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023.
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Tabla 6

Relacion entre fatiga y trabajo en equipo.

Nivel N % N %
Alto 46 89 7 13
Medio 4 7 2 4
Bajo 2 4 43 83
Total 52 100 52 100
RHO N P
-.593 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 6, considerando los mismos porcentajes de la dimensién fatiga,
se contrasta la informacion con la dimension trabajo en equipo, y se aprecia que el
13% de la poblacion hospitalaria presenta un nivel alto de trabajo en equipo;
continuo a esto, el 4% de los participantes muestra un nivel medio. Como ultimo
punto, el 83% de la poblacion hospitalaria muestra un nivel bajo.

Asi también, los resultados revelan un valor de RHO de -.593, que sugiere
una correlacion inversa alta entre grado de grado de fatiga y trabajo en equipo en
poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo, 2023, lo que se traduce a que,
conforme exista un alto nivel de grado de fatiga, el trabajo en equipo disminuye. Por
otra parte, el valor de p es de 0.000, lo que indica un nivel de significancia muy alta,
esto sugiere que la probabilidad de alcanzar una relacion tan significativa y aleatoria
entre estos elementos es sumamente minima. Por lo tanto, se rechaza Ho5 y se
acepta Heb; describiéndose como:

Heb: Existe relacion directa y significativa entre Fatiga y Trabajo en equipo
en la poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.

Ho5: No existe relacion directa y significativa entre Fatiga y Trabajo en

equipo en la poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.
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Tabla 7

Relacion entre fatiga y formacion personal.

Nivel N % N %
Alto 46 89 4 8
Medio 4 7 7 14
Bajo 2 4 41 78
Total 52 100 52 100
RHO N P

-.640 52 .000

Nota: Procesamiento IBM SPSS v.26

En la tabla 7, considerando los mismos porcentajes de la dimension fatiga,
se contrasta la informacion con la dimension formacion personal, y se aprecia que
el 8% de la poblacion hospitalaria presenta un nivel alto de formacién personal,
continuo a esto, el 14% de los participantes muestra un nivel medio. Como ultimo
punto, el 78% de la poblacion hospitalaria muestra un nivel bajo.

Asi también, los resultados revelan un valor de RHO de -.640, que sugiere
una correlacién inversa alta entre fatiga y formacion personal en poblaciéon
hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023, lo que se traduce a que, conforme exista
un alto nivel de fatiga, la formacion personal disminuye. Por otra parte, el valor de p
es de 0.000, lo que indica un nivel de significancia muy alta, esto sugiere que la
probabilidad de alcanzar una relacion tan significativa y aleatoria entre estos
elementos es sumamente minima. Por lo tanto, se rechaza Ho6 y se acepta He6;
describiéndose como:

He6: Existe relacion directa y significativa entre Fatiga y Formacion personal
en la poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.

Ho6: No existe relacion directa y significativa entre Fatiga y Formacion

personal en la poblacion hospitalaria de un hospital en Truijillo, 2023.
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V. DISCUSION

En la presente investigacion, se enfatizé como objetivo general, determinar
la relacién entre sobrecarga y desempefio laboral en la poblacién hospitalaria de un
hospital en Trujillo, 2023, encontrandose que, el andlisis de investigacién genera
una revelacién de correlacion inversa y significativa entre la sobrecarga laboral y
desemperio laboral, representada por un coeficiente de relacion (RHO) de -.628,
con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando la
sobrecarga laboral aumenta, el desempefio laboral disminuye, y cuando la calidad
del desempefio laboral disminuye, la sobrecarga laboral se ubicara en una categoria
mayor a la hallada.

De manera similar a lo encontrado, Jiandong et al (2022) encontré una
correlacion negativa y con alta significancia de las variables; por ello, se considera
gue una carga laboral excesiva puede afectar negativamente el desempefio laboral,
ya que puede aumentar el estrés, la fatiga y el agotamiento de los trabajadores, lo
gue a su vez puede disminuir la calidad y la eficiencia del trabajo realizado. Por otro
lado, una carga laboral baja puede llevar a una falta de motivacion y desafio, lo que
también puede afectar negativamente el desempefio.

Esto guarda coherencia con la teoria del intercambio social, que enfatiza las
transacciones mutuamente dependientes en las que una parte ofrece un recurso,
luego la otra parte corresponde el favor por un sentido de obligacion, lo que resulta
en un nuevo ciclo comercial (El intercambio social se basa en una responsabilidad
dispersa de reciprocidad y se basa en un intercambio de favores a largo plazo que
impide la contabilidad. Una intencion de reciprocidad positiva implica la tendencia a
devolver un buen trato por un trato favorable. Tales acciones organizacionales
positivas pueden persuadir a los empleados para que se vean a Si mismos como
miembros valiosos, lo que conduce a una necesidad subyacente de responder con
actividades y comportamientos que beneficien a la organizacion, como el
desempenio laboral (Vu, 2022).

Al mismo tiempo, se coincide con De Oliveira et al. (2019), quien encontré
gue, el puntaje de carga laboral para los enfermeros llegd a 3 + .50, y el puntaje
promedio de satisfaccion alcanzé los 3.50 + .50. La satisfaccion en los enfermeros
mejor servicio brindado se mantuvo menor a diversas otras areas (con .50 de

diferencia; sig. menor a .005). El subdimension con mas relacién inversa de carga
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laboral en enfermeros fue el rendimiento (3.00), siendo la de mas influencia positiva
en satisfaccion fue la gestion adecuada sobre la carga de trabajo.

Es importante comprender cémo la sobrecarga laboral afecta el desempefio
de los trabajadores en el hospital de Trujillo. Esto permite entender como el exceso
de trabajo puede influir en la productividad, eficiencia y calidad de los servicios
brindados por el personal médico y de enfermeria, manteniendo estrategias de
gestion del personal y distribucién de tareas, con el objetivo de mitigar la sobrecarga
laboral y mejorar el desempefio de los trabajadores en el @&mbito hospitalario.

Asi también, se buscé como primer objetivo especifico, determinar la relacion
entre grado de sobrecarga y motivacion laboral en la poblacion hospitalaria de un
hospital en Trujillo, 2023, encontrandose que, el analisis de investigacion genera
una revelacion de correlacion inversa y significativa entre grado de sobrecarga y
motivacion laborales, representada por un coeficiente de relacion (RHO) de -.659,
con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el grado
de sobrecarga aumenta, la motivacion laboral disminuye, y cuando el grado se
sobrecarga disminuye, la motivacion laboral se ubicara en una categoria mayor a la
hallada.

En contraste, Villena (2022), indica que la relacion entre la carga excesiva de
trabajo y el rendimiento es negativa (opuesta), con un coeficiente de correlacionde
-.841, y ademas con un valor p de .000, lo cual indica una significancia estadistica.
Por lo tanto, se puede concluir que existe una relacion inversa y significativa entre
la carga excesiva de trabajo y el rendimiento laboral del personalde salud. Esta
relacion puede ser compleja y puede variar segun diferentes factores, como la
naturaleza del trabajo, el tipo de carga laboral y las caracteristicasindividuales de los
trabajadores.

A su vez, Meliala et al (2020) y sus hallazgos coinciden en una relacion
inversa y significativa de la sobrecarga con el desempefio laboral como lo
demuestra un valor significativo por debajo de 0,05. Los resultados de la prueba de
mediacidén muestran que el agotamiento media el efecto del conflicto entre carga del
trabajo y la familia en el trabajo y el rendimiento, y media el efecto del conflicto de
sobrecarga de la familia y del trabajo en otras areas de desempefio.

La importancia de estos estudio radica, en entender como la sobrecarga

laboral afecta la motivacion de los trabajadores en el hospital de Truijillo, la
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sobrecarga puede generar cansancio, estrés y desgaste emocional, lo cual puede
disminuir la motivacion y el compromiso de los empleados con su trabajo, el
comprender esta relacion puede ayudar a identificar estrategias y medidas que
promuevan la motivacion y el bienestar laboral en el personal del hospital, lo que a
Su vez podria tener un impacto positivo en la calidad de la atencién médica y en la
satisfaccion de los pacientes.

De tal forma, se busc6 como segundo objetivo especifico, determinar la
relacion entre grado de sobrecarga y Trabajo en equipo en la poblacion hospitalaria
de un hospital en Trujillo, 2023, encontrdndose que, el analisis de investigacion
genera una revelacion de correlacién inversa y significativa entre la sobre el grado
de sobrecarga y trabajo en equipo, representada por un coeficiente de relacion
(RHO) de -.578, con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que,
cuando el grado de sobrecarga aumenta, el trabajo en equipo disminuye, y cuando
el grado de sobrecarga disminuye, el trabajo en equipo se ubicara en una categoria
mayor a la hallada.

De hecho, los hallazgos de Janib et al (2021) refuerzan la importancia de la
satisfaccion laboral como factor influyente factor en contra del efecto deletéreo de
la carga de trabajo y el desempefio del personal académico; asi, el compromiso no
media una interconexion de la sobrecarga con los niveles de rendimiento. Esto esta
relacionado con el flujo laboral o de tareas que una persona tiene que realizar, en
comparacion con el tiempo y los recursos disponibles para completarlos (Wilkins et
al, 2023).

Un alto grado de sobrecarga laboral consigue en las personas, sentimientos
de intranquilidad, estrés y con falta de tiempo para cumplir con sus
responsabilidades laborales. Puede provocar una sensacién de agotamiento,
disminucién del rendimiento laboral, falta de motivacion y problemas al momento de
construir una linea de trabajo y persona. Ademas, la sobrecarga laboral prolongada
puede aumentar el riesgo de lesiones, enfermedades fisicas y mentales(Gidley et al,
2023).

En similitud, Inegbedion et al, (2020) y sus hallazgos demuestran una carga
de trabajo y alianza de roles laborales relacionadas con alta significancia, con los
indices de rendimiento en el trabajo; ademas, la fortaleza de los trabajadores en la

organizacion influye en la percepcion del equilibrio de la carga de trabajo y la
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percepcién del equilibrio de la carga de trabajo de los empleados influye
significativamente en la satisfaccion laboral.

Es de suma importancia comprender la sobrecarga pues puede generar
tensiones y dificultades en la colaboracién y coordinaciéon entre los miembros del
equipo de salud. Esto permite identificar areas de mejora en la comunicacion,
coordinacion y distribucion de tareas, con el fin de fomentar un ambiente de trabajo
colaborativo y eficiente. Los resultados de esta investigacion podrian ayudar a
fortalecer el trabajo en equipo y mejorar la calidad de la atencién médica ofrecida
en el hospital.

Por otro lado, se buscé como tercer objetivo especifico, determinar la relacién
entre grado de sobrecarga y formacion personal en la poblacién hospitalaria de un
hospital en Trujillo, 2023, encontrandose que, el analisis de investigacion genera
una revelacion de correlacion inversa y significativa entre el grado de sobrecarga y
formacion personal, representada por un coeficiente de relacion (RHO) de -.646,
con una significancia de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando el grado
de sobrecarga aumenta, la formacion personal disminuye, y cuando el grado de
sobrecarga disminuye, la formacion personal se ubicara en una categoria mayor a
la hallada.

Esto guarda relacion con Ramirez (2020), quien sefala que es importante
gue los trabajadores gestionen adecuadamente la carga de trabajo de sus
funciones, para evitar la sobrecarga y maximizar el rendimiento laboral. Esto puede
implicar la supervision de tareas de manera justa y equilibrada, la implementacion
de medidas para reducir el estrés mejorando la motivacion por el resguardo de las
condiciones laborales integras.

Ademas, se buscé como cuarto objetivo especifico, determinar la relacion
entre Fatiga y Motivacién laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital en
Trujillo, 2023, encontrandose que, el analisis de investigacion genera una revelacion
de correlacion inversa y significativa entre la fatiga y motivacién laboral,
representada por un coeficiente de relacién (RHO) de -.628, con una significancia
de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando la fatiga aumenta, la motivacion
laboral disminuye, la fatiga y cuando disminuye, la motivacion laboral se ubicara en

una categoria mayor a la hallada.
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En esa misma linea, Habibie et al (2020) demostré que el apoyo social
familiar tiene influencia directa sobre los indices de rendimiento en el trabajo, y
sobre la moderacion entre la sobrecarga de trabajo y el desempefio laboral; ademas
de un nivel moderado de carga laboral, que proporciona suficiente desafio y
oportunidades de aprendizaje, pero no sobrecarga al trabajador, puede ser mas
mejora para el desempefio laboral. Ademas, otros factores como la satisfaccion
laboral, el apoyo del supervisor y el ambiente laboral pueden influir en como la carga
laboral afecta el desempefio laboral.

Esto involucra el nivel de compromiso, entusiasmo y energia que una
persona tiene hacia su trabajo, que puede afectar significativamente la calidad y la
cantidad de trabajo que una persona produce. la motivacién se relaciona con el
grado en que un trabajador se siente satisfecho con su trabajo, identificando las
metas organizacionales. Los empleados motivados tienden a ser mas productivos,
mas creativos, mas comprometidos y menos propensos a abandonar su trabajo, y
pueden ser influenciados por factores como la remuneracién, las oportunidades de
desarrollo profesional, el reconocimiento, el ambiente laboral y la cultura
organizacional. La identificacion y la satisfaccion de estas necesidades pueden ser
fundamentales para mantener altos niveles de motivacion laboral y, por lo tanto,
mejorar el desempefio laboral (Ujihara et a, 2023).

Es importante considerar que la sobrecarga puede limitar el tiempo y los
recursos disponibles para que los empleados se capaciten, actualicen sus
conocimientos y adquieran nuevas habilidades, lo que permite identificar barreras
y desafios en el desarrollo profesional del personal hospitalario y buscar soluciones
gue promuevan la formacion continua, asimismo. Asi, se logra tener implicaciones
en la planificacion en programas de capacitacion y desarrollo del personal, con el
objetivo de mejorar la competencia y el crecimiento profesional de los trabajadores
en el ambito de la salud.

Esta investigacion tiene una gran implicancia en el ambito laboral de la poblacion
hospitalaria, debido a que la fatiga es un problema comuan entre los profesionales
de la salud debido a las largas jornadas de trabajo, el estrés y la carga emocional
asociada a su labor, al determinar la relacién entre fatiga y motivacion laboral. Esta
informacion permite implementar estrategias y politicas orientadas a mejorar la

motivacion de los trabajadores vy, por ende, su desempefio y bienestar, ademas,

32



comprender como la fatiga afecta la motivacion laboral puede ayudar a disefiar
programas de apoyo y prevencion que promuevan un entorno laboral saludable y
sostenible para el personal de salud.

Asi también, se busc6 como quinto objetivo especifico, determinar la relacion
entre fatiga y trabajo en equipo en la poblacién hospitalaria de un hospital en Trujillo,
2023, encontrandose que, el analisis de investigacion genera una revelacion de
correlacion inversa y significativa entre fatiga y trabajo en equipo, representada por
un coeficiente de relacion (RHO) de -.593, con una significancia de .000. En
consecuencia, esto denota que, cuando la fatiga aumenta, el trabajo en equipo
disminuye, y cuando la fatiga disminuye, el trabajo en equipo se ubicara en una
categoria mayor a la hallada.

De acuerdo con la teoria de la dinamica de roles, las actividades que definen
un rol se mantienen a través de las expectativas comunicadas por quienes
supervisan el rol. Las presiones de tratar de cumplir con las demandas de roles
multiples también pueden conducir al estrés del rol (Kucirkova, 2023). Este estrés
puede afectar el bienestar y el desempefio de las personas en el trabajo y el hogar
a través de sentimientos de sobrecarga de funciones. La sobrecarga de roles es la
percepcion de que las exigencias impuestas a los roles laborales, personales y/o
familiares superan el tiempo y la energia disponibles, o que genera insatisfaccion
(Kennedy et al, 2021).

Lo cual se refuerza con los hallazgos de Naru y Rehman (2020) quien
determind una sobrecarga Laboral con influencia significativa sobre rendimiento en
el trabajo. Esta interconexion de Sobrecarga Laboral con el desempefio de los
empleados fue negativa. Similarmente, la relacion entre otros factores y el
Desempefio de los empleados también es negativa y significativa. El estudio
descrito en este documento se centra minuciosamente en todas aquellas causantes
referentes a sintomas estresantes en los trabajadores que se involucran con el
rendimiento laboral; y, también sugiere que se debe considerar estos factores para
abordar estos problemas y proporcionar ambiente de trabajo favorable.

Al investigar esta relacion, se logran obtener datos que permiten identificar si
la fatiga afecta negativamente la colaboracion y la comunicacion entre los miembros
del equipo de salud, lo que ayuda a desarrollar estrategias para fortalecerel trabajo

en equipo y mejorar la eficiencia y la calidad de los servicios de atencion
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meédica. Adema4s, al comprender su funcidn, se profundiza en la implementacién de
medidas para gestionar y reducir la fatiga laboral, lo que podria conducir a un mejor
desemperio y satisfaccion laboral.

Por ultimo, se buscé como sexto objetivo especifico, determinar la relacion
entre fatiga y formacion personal en la poblacién hospitalaria de un hospital en
Trujillo, 2023, encontrandose que, el analisis de investigacion genera una revelacion
de correlacién inversa y significativa entre la fatiga y formacion personal,
representada por un coeficiente de relacion (RHO) de -.640, con una significancia
de .000. En consecuencia, esto denota que, cuando fatiga aumenta, la formacién
personal disminuye, y cuando la fatiga disminuye, la formacién se ubicara en una
categoria mayor a la hallada.

De igual forma, Ul et al (2020) dieron una clara evidencia de que, si los
empleados estan sobrecargados, incOmodos en su trabajo, su desempefio hacia la
organizacion sera bajo, lo que en ultima instancia dificultara el logro de los objetivos
organizacionales. Esto incluye las presiones de tiempo que superan la capacidad
de los empleados para realizar su trabajo, por lo que se requiere de elementos de
autorregulacion, como procesos internos y/o transaccionales que permiten a un
individuo guiar sus actividades dirigidas a objetivos a lo largo del tiempo y a través
de circunstancias cambiantes frente a un mayor riesgo de mala adaptacion (Ko et
aal, 2022).

La implicancia de este estudio radica en comprender como la fatiga puede
afectar la formacién personal de los profesionales de la salud en un hospital en
Trujillo, por lo cual se logré identificar los posibles efectos negativos de la fatiga en
el desarrollo profesional y personal de los trabajadores de la salud. Esto permitiria,
en futuros estudios, la implementacién de medidas para promover un equilibrio entre
el trabajo y la formacién personal, como programas de apoyo y capacitacion en
gestion del tiempo y manejo del estrés. Asi, al mejorar la formacién personal, los
profesionales de la salud podrian adquirir habilidades y conocimientos adicionales
gue les permitan brindar una atencién de calidad y desarrollarse de manera integral

en Su carrera.
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VL. CONCLUSIONES

Existe una relacion inversa y significativa entre la sobrecarga laboral y el
desempefio laboral, marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.628,
con una significancia de 0.000; por lo que, cuando la sobrecarga laboral aumenta,
el desempeiio laboral disminuye, y cuando existe un alto desempefio laboral, el
desempefio laboral se ubica contrario a la categoria

Existe una relacidon inversa y significativa entre el grado de sobrecarga y
motivacion laboral, marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.659,
con una significancia de 0.000; por lo que, cuando el grado de sobrecarga
aumenta, la motivacién laboral disminuye, y cuando existe una alta motivacion
laboral, el grado de sobrecarga se ubica contrario a la categoria encontrada.
Existe una relacion inversa y significativa entre el grado de sobrecarga y trabajo
en equipo, marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.578, con una
significancia de 0.000; por lo que, cuando el grado de sobrecarga aumenta, el
trabajo en equipo disminuye, y cuando existe un alto trabajo en equipo, el grado
de sobrecarga se ubica contrario a la categoria encontrada.

Existe una relacion inversa y significativa entre el grado de sobrecarga y
formacion personal, marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.646,
con una significancia de 0.000; por lo que, cuando el grado de sobrecarga
aumenta, la formacion personal disminuye, y cuando existe una alta formacion
personal, el grado de sobrecarga se ubica contrario a la categoria encontrada.
Existe una relacion inversa y significativa entre la fatiga y motivacion laboral,
marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.628, con una significancia
de 0.000; por lo que, cuando la fatiga aumenta, la motivacion laboral disminuye,
y cuando existe una alta motivacion laboral, la fatiga se ubica contrario a la
categoria encontrada.

Existe una relacidon inversa y significativa entre la fatiga y trabajo en equipo,
marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.593, con una significancia
de 0.000; por lo que, cuando la fatiga aumenta, el trabajo en equipo disminuye,
y cuando existe un alto trabajo en equipo, la fatiga se ubica contrario a la
categoria encontrada.

Existe una relacion inversa y significativa entre la fatiga y formacién personal,

marcado por un coeficiente de correlacion (RHO) de -.640, con una significancia
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de 0.000; por lo que, cuando fatiga aumenta, la formacion personal disminuye, y
cuando existe un alto indice de formacion personal, la fatiga se ubica contrario a

la categoria encontrada.
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VII. RECOMENDACIONES

a. A las autoridades del hospital, implementar medidas que ayuden a
reducir la carga de trabajo excesiva, como la redistribucion de tareas, la
asignacién adecuada de recursos y la implementacién de sistemas
eficientes de gestion del tiempo, ademas.

b. Alas autoridades del hospital, se recomienda reconocer y recompensar
los logros de los empleados, proporcionar oportunidades de desarrollo
profesional y fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo.

c. Alos profesionales del rubro, se recomienda implementar programas
de capacitacion y actividades que promuevan la comunicacion, la
colaboracion y la confianza entre los miembros del equipo.

d. Afuturosinvestigadores, se recomienda incluir la asignacion de tiempo
especifico para la formacion, el acceso a recursos educativos y la
creacion de programas de desarrollo individualizados, en
investigaciones mas profundas y con fines que permitan proponer
modelos explicativos.

e. A futuros investigadores, se recomienda continuar la linea de
investigacion, priorizando el analisis de los resultados relacionados
con los factores involucrados a las consecuencias de la sobrecarga.

f. Ala poblacion, se recomienda fomentar la investigacion respecto a las
practicas de autocuidado y el ambiente de trabajo, para su mayor
utilidad en diversas areas de la vida cotidiana.

g. A los profesionales en general, se recomienda participar en
actividades de investigacion, que conlleven a la implementacion de
politicas que promuevan un equilibrio saludable entre el trabajo y el

descanso.
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Anexo 1: matriz de consistencia.

ANEXOS

Problema general Obijetivo general Hipotesis general Variables | Dimensiones Método
¢,Cudl es la relacion entre ) y Existe relacion directa vy Tipo: basico
Determinar la relacion entre o L
Sobrecarga laboral y significativa entre  Sobrecarga Disefio:
. Sobrecarga laboral y B _
Desempefio Laboral en la . laboral y Desempefio Laboral en la correlacional
- _ _ Desempefio Laboral en la C _ _ »
poblacién hospitalaria de un » ) ) poblacion hospitalaria de un| Variable 1: Grado de Poblaciéon: 53
. poblacion hospitalaria de un 3 _
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Anexo 2: operacionalizacion de variables

o Escala
) L Definicion _ _ )
Variable Definicion conceptual _ Dimensiones | Indicadores de
operacional
medicién
describe situaciones en
las que los empleados Se medira Grado de Atencion
sienten que se esperan por el sobrecarga
demasiadas Cuestionario laboral Tension
Sobrecarga responsabilidades o de Karasek - _
. Nominal
laboral actividades de ellos ala | Sobrecarga
luz del tiempo disponible, laboral .
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sus habilidades y otras (Toledo, _ )
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Anexo 3: Cuestionario de Karasek - Sobrecarga laboral
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de sobrecarga laboral. De
acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segun
corresponda:
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

NO

items 1] 2] 3

¢ Percibe sobrecarga en sus labores diarias?

2 | ¢Faltan medios y recursos en el hospital?

¢, Hay dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada colaborador
3 en el hospital?
4 | ¢ Existe un numero insuficiente de empleados?

¢ Considera que no tiene tiempo libre porque su trabajo demanda mucho
> tiempo?
6 | ¢ No conoce que situaciones debera enfrentar cada dia?
. ¢ Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada

laboral?




Anexo 4: Cuestionario de Desempefio Laboral
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de desempefio laboral. De
acuerdo con los siguientes indicadores, califique cada uno de los items segun
corresponda:
Nunca (1) Casi nunca (2) A veces (3) Casi siempre (4) Siempre (5)

N° ltems 11213
1 | Los trabajadores estan satisfechos con los servicios brindados.
2 | El sistema de remuneracién y beneficios es satisfactorio.
3 | El servicio de la constructora se esta expandiendo placenteramente.
4 | La calidad global del servicio esta mejorando constantemente.
5 | Las evaluaciones del desempefio a los trabajadores benefician a la empresa.
Las responsabilidades del personal en la empresa se volvieron un tema de
° motivacion para poder realizar la seleccion de los trabajadores claves.
La calidad de contratacion segun el desempefio laboral mejord la calidad del
! servicio de la empresa.
8 | En la empresa, el numero de coordinadores es suficiente.
La empresa tiene un régimen de desemperio laboral con horarios de hidratacion
2 de acuerdo a lo estipulado.
10 | La empresa otorga incentivos por el rendimiento adecuado en lo laboral.
11 | La empresa es técnicamente eficiente en los servicios que ofrece.
La organizacion y gestion de los servicios son efectivos en los procesos y
12 procedimientos de atencion.
13 | La empresa evalla los servicios en términos de eficiencia, costo y oportunidad.
La empresa cumple con el 100 % de las tareas, actividades y proyectos
14 pendientes.
La empresa cumple con sus funciones y compromisos con los minimos
1 recursos utilizados.
16 | Los servicios garantizan la continuidad de la atencién de trabajadores.
Existen condiciones administrativas que ayude a la continuidad atencién de los
ol Trabajadores que provienen de las diferentes regiones.
18 Existe continuidad en la atencion especializada de acuerdo con las normas

técnicas peruanas.




19

Existe una reposicion oportuna y continua en cuanto al desplazamiento del

personal.

20

Existe continuidad de la reposicion de los insumos de materiales para una

atencion eficiente.




Anexo 5: Consentimiento Informado

Titulo de la investigacion: Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacion
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023

Investigadora: Elizabeth Renee Moncada Ramos.

Propoésito del estudio: Le invitamos a participar en la investigacion titulada
“Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacion hospitalaria de un hospital de la
ciudad de Trujillo, 2023”, cuyo objetivo es determinar la relacidon entre Sobrecarga
laboral y Desempefio Laboral en la poblacién hospitalaria de un hospital en Truijillo.
Esta investigacion es desarrollada por estudiante de posgrado de la Maestria
Gestion en los servicios de salud, de la Universidad César Vallejo del campus
Trujillo, aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el
permiso de la institucion Universidad César Vallejo.

De esta manera se podra generar resultados que nos guien en el manejo de la
poblacién hospitalaria y la sobrecarga y desempefio laboral, en este caso la
sobrecarga afecta el desempefio laboral, de esta manera poder informar de la
situacion que nos encontramos en el ambito laboral.

Procedimiento: Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo
siguiente

1. Se realizard una encuesta donde se recogeran datos personales y algunas
preguntas sobre la investigacion titulada: Sobrecarga y desempefio laboral en la
poblacién hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023, antes de iniciar
el turno, tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el ambiente
del hospital Jerusalén.

2. Luego se realizara la lista de cotejos de las acciones que se realizaron durante
el turno como parte de la evaluacion de la calidad de cuidado que se realiz6 al
prematuro.

3. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista seran codificadas usando un

nuamero de identificacion y, por lo tanto, seran anoénimas.



ANEXO 6. Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacion
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Trujillo, 2023”. La evaluacion del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Ma. Sonia Ramirez Guillén

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de Sobrecarga Laboral
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Tiene 2 dimensiones: fatiga y nivel de sobrecarga.

Ademas, su objetivo es medir la sobrecarga laboral.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
_ Nivel de
Fatiga
sobrecarga




5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento del cuestionario de sobrecarga laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

facilmente, es decir, su

Categoria Calificacion Calificacion Indicador
Indicador
CLARIDAD 1. No cumple conel | Elitem no es claro.
criterio.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
comprende modificaciones o0 una modificacion

muy grande en el uso de las

desacuerdo (no
cumple con el

criterio).

sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.

3. Moderado nivel | se requiere una modificacién muy
especifica de algunos de los
términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis adecuada

COHERENCIA 1. totalmente en| E| jtem no tiene relacién légica con

la dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel

de acuerdo).

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con

la dimension.

3. Acuerdo
(moderado

nivel).

ETitem tiene una relacion moderadal
con la

dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel).

Elitem se encuentra esta
relacionado con la

dimensién que esta midiendo

REVELANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item




putede estar incluyendo To que mide

este.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser
incluida.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
. ] . . . | Observaciones/
Dimensione ltem Claridad| Coherencia| Relevanci ,
s a Recomendacion
es
1. ¢ Percibe sobrecarga en sus labores diarias? X X X
Grado de 2. ¢Faltan medios y recursos en el hospital? X
sobrecarga | 3 ¢, Hay dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada X X X
laboral colaborador en el
hospital?
4. ¢ Existe un namero insuficiente de empleados? X X X
5. ¢ Considera que no tiene tiempo libre porque su trabajo demanda mucho X X X
tiempo?
Fatiga 6. ¢ No conoce que situaciones debera enfrentar cada dia? X X X
7. ¢,Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada X X X

laboral?

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x)

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sonia Ramirez Guillén

Aplicable después de corregir ()

No Aplicable ()




Especialidad del evaluador: Mg. en Ciencias de la Salud con mencién en Gestion de los Servicios de la Salud

Fecha: 17/02/2023 /)
@@w =

Sonia GUILLEN RAMIREZ

Firma del evaluador
DNI: 43454723



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de Karasek - Sobrecarga laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacion
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023”. La evaluacién del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Mariela del Carmen Bazan Castillo

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area; Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de Sobrecarga Laboral
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Tiene 2 dimensiones: fatiga y nivel de sobrecarga.

Ademas, su objetivo es medir la sobrecarga laboral.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
_ Nivel de
Fatiga
sobrecarga




5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento del cuestionario de sobrecarga laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

Categoria Callficacion Calificacion Indicador
Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
Comprende modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, su muy grande en el uso de las
sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada
COHERENCIA 1. totalmente El item no tiene relacion I6gica con
en la dimension.
desacuerdo
(no cumple
con el criterio).
2. Desacuerdo (bajo| EI item tiene una relacion tangencial
nivel /lejana con
de acuerdo). la dimension.
3. Acuerdo El'item tiene una relacion moderada
(moderado con la
nivel). dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel).

Elitem se encuentra esta
relacionado con la

dimensioén que esta midiendo

REVELANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide
éste.




3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluida.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
. ) . . . | Observaciones/
Dimensione ltem Claridad| Coherencia| Relevanci ,
s a Recomendacion
es
1. ¢ Percibe sobrecarga en sus labores diarias? X X X
Grado de 2. ¢Faltan medios y recursos en el hospital? X X X
sobrecarga | 3. ¢Hay dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada
colaborador en el X X X
laboral _
hospital?
4. ¢ Existe un namero insuficiente de empleados? X X X
5. ¢, Considera que no tiene tiempo libre porque su trabajo demanda mucho X X X
tiempo?
Fatiga 6. ¢ No conoce que situaciones debera enfrentar cada dia? X X X
7. ¢, Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada X X X
laboral?
Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Mariela del Carmen Bazan Castillo




Especialidad del evaluador: Mg. en Ciencias de la Salud con mencién en Gestion de los Servicios de la Salud
Fecha: 20/02/2023 S

7 i
Y (ALY

A/ ESE—
/

Mariela del Carmen BAZAN CASTILLO

Firma del
evaluador DNI:
43197119



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de Karasek - Sobrecarga laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacion
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023”. La evaluacién del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area; Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de Sobrecarga Laboral
Autor: (Toledo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Tiene 2 dimensiones: fatiga y nivel de sobrecarga.

Ademas, su objetivo es medir la sobrecarga laboral.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
_ Nivel de
Fatiga
sobrecarga




5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento del cuestionario de sobrecarga laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

Categoria Callficacion Calificacion Indicador
Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
comprende modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, su muy grande en el uso de las
sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada
COHERENCIA 1. totalmente El item no tiene relacion I6gica con
en la dimension.
desacuerdo
(no cumple
con el criterio).
2. Desacuerdo (bajo| EI item tiene una relacion tangencial
nivel /lejana con
de acuerdo). la dimension.
3. Acuerdo El'item tiene una relacion moderada
(moderado con la
nivel). dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel).

Elitem se encuentra esta
relacionado con la

dimensioén que esta midiendo

REVELANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide
éste.




3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluida.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
. ) . . . | Observaciones/
Dimensione ltem Claridad| Coherencia| Relevanci ,
s a Recomendacion
es
1. ¢ Percibe sobrecarga en sus labores diarias? X X X
Grado de 2. ¢Faltan medios y recursos en el hospital? X X X
sobrecarga | 3. ¢ Hay dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada
colaborador en el X X X
laboral _
hospital?
4. ¢ Existe un namero insuficiente de empleados? X X X
5. ¢, Considera que no tiene tiempo libre porque su trabajo demanda mucho X X X
tiempo?
Fatiga 6. ¢ No conoce que situaciones debera enfrentar cada dia? X X X
7. ¢, Se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada X X X
laboral?
Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable (x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria




Especialidad del evaluador: Maestro en Ciencias de la Salud con mencion en Gestion de los Servicios de la Salud

Fecha: 01/02/2023 A
(, 7 L -

Jessica Alicia CASTAGNOLA ALEGRIA
Firma del

evaluador DNI:
07967530




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de desempefio laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempeio laboral en la poblacién
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023”. La evaluacién del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Sonia Ramirez Guillén

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area; Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de desempefiio laboral
Autor: (Quispitongo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Tiene 2 dimensiones: Motivacion laboral, el trabajo en
equipo, y formacién personal. Ademas, su objetivo es

medir el desempefio laboral.

4. Soporte tedrico

Motivacion laboral

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
El trabajo en Formacién

equipo personal




5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento del cuestionario de desempefio laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

Categoria Callficacion Calificacion Indicador
Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
Comprende modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, su muy grande en el uso de las
sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada
COHERENCIA 1. totalmente El item no tiene relacion I6gica con
en la dimension.
desacuerdo
(no cumple
con el criterio).
2. Desacuerdo (bajo| EI item tiene una relacion tangencial
nivel /lejana con
de acuerdo). la dimension.
3. Acuerdo El'item tiene una relacion moderada
(moderado con la
nivel). dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel).

El'item se encuentra esta
relacionado con la

dimensioén que esta midiendo

REVELANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide
éste.




3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluida.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
] ] . . . | Observaciones/
Dimensione ltem Claridad|Coherencia| Relevanci i
s a Recomendacion
es
1. Los trabajadores estan satisfechos con los servicios brindados. X X X
2. El sistema de remuneracion y beneficios es satisfactorio. X X X
o 3. El servicio de la constructora se esta expandiendo placenteramente. X X X
Motivacion
aboral 4. La calidad global del servicio esta mejorando constantemente. X X X
abora
5. Las evaluaciones del desempenfio a los trabajadores benefician ala X X X
empresa.
6. Las responsabilidades del personal en la empresa se volvieron un tema
de motivacion X X X
para poder realizar la seleccion de los trabajadores claves.
7. La calidad de contratacion segun el desempefio laboral mejoro la calidad X X X
El trabajo del servicio de
en la empresa.
8. Enla empresa, el nUmero de coordinadores es suficiente. X X X
€quiPe "9, Ta empresa tiene un régimen de desempefio laboral con horarios de
hidratacion de X X X

acuerdo a lo estipulado.




10. La empresa otorga incentivos por el rendimiento adecuado en lo laboral. X
11. La empresa es técnicamente eficiente en los servicios que ofrece. X
12. La organizacion y gestion de los servicios son efectivos en los procesos y
procedimientos X
de atencion. _ _ -
13. Laempresa evalua los servicios en terminos de eficiencia, costo y
oportunidad. .
14. La empresa cumple con el 100 % de las tareas, actividades y proyectos
pendientes. _ _
15. La empresa cumple con sus funciones y compromisos con los
Minimos recursos X
utilizados. _ - _ _
16. Los servicios garantizan la continuidad de la atencion de trabajadores. X
17. Existen condiciones administrativas que ayude a la continuidad

Eormacion atencion de los X
Trabajadores que provienen de las diferentes regiones.

personal : — = T
18. Existe continuidad en la atencién especializada de acuerdo con las X
normas técnicas
peruanas.
19. Ems}e una reposicion oportuna y continua en cuanto al desplazamiento del X
personal. _— _ : :
20. Existe continuidad de la reposicion de los insumos de materiales para
una atencion X
eficiente.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( x)

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Sonia Ramirez Guillén

Aplicable después de corregir ()

No Aplicable ()




Especialidad del evaluador: Mg. en Ciencias de la Salud con mencion en Gestion de los Servicios de la Salud

Fecha: 17/02/2023 /)
@@w =

Sonia GUILLEN RAMIREZ

Firma del
evaluador DNI:
43454723




Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de desempefio laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempeno laboral en la poblacion
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Truijillo, 2023”. La evaluacién del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Mariela del Carmen Bazan Castillo

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacion académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area; Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de desempeiio laboral
Autor: (Quispitongo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

Tiene 2 dimensiones: Motivacion laboral, el trabajo en
equipo, y formacién personal. Ademas, su objetivo es

medir el desempefio laboral.

4. Soporte tedrico

Motivacion laboral

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
El trabajo en Formacién

equipo personal




5. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento del cuestionario de desempefio laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

Categoria Callficacion Calificacion Indicador
Indicador
CLARIDAD 1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio.
El item se 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes
comprende modificaciones o una modificacion
facilmente, es decir, su muy grande en el uso de las
sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica
de algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica
y sintaxis
adecuada
COHERENCIA 1. totalmente El item no tiene relacion I6gica con
en la dimension.
desacuerdo
(no cumple
con el criterio).
2. Desacuerdo (bajo| EI item tiene una relacion tangencial
nivel /lejana con
de acuerdo). la dimension.
3. Acuerdo El'item tiene una relacion moderada
(moderado con la
nivel). dimension que se estd midiendo.




4. Totalmente de
Acuerdo

(alto nivel).

Elitem se encuentra esta
relacionado con la

dimensioén que esta midiendo

REVELANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia,
pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide
éste.




3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

incluida.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
] ] . . . | Observaciones/
Dimensione ltem Claridad|Coherencia| Relevanci i
s a Recomendacion
es
1. Los trabajadores estan satisfechos con los servicios brindados. X X X
2. El sistema de remuneracion y beneficios es satisfactorio. X X X
o 3. El servicio de la constructora se esta expandiendo placenteramente. X X X
Motivacion
aboral 4. La calidad global del servicio esta mejorando constantemente. X X X
abora
5. Las evaluaciones del desempenfio a los trabajadores benefician ala X X X
empresa.
6. Las responsabilidades del personal en la empresa se volvieron un tema
de motivacion X X X
para poder realizar la seleccion de los trabajadores claves.
7. La calidad de contratacion segun el desempefio laboral mejoré la calidad X X X
El trabajo del servicio de
en la empresa.
8. Enla empresa, el nUmero de coordinadores es suficiente. X X X
€quIPe "9, Ta empresa tiene un régimen de desempefio laboral con horarios de
hidratacion de X X X

acuerdo a lo estipulado.




10. La empresa otorga incentivos por el rendimiento adecuado en lo laboral. X
11. La empresa es técnicamente eficiente en los servicios que ofrece. X
12. La organizacion y gestion de los servicios son efectivos en los procesos y
procedimientos X
de atencion. _ _ -
13. Laempresa evalua los servicios en terminos de eficiencia, costo y
oportunidad. _
14. La empresa cumple con el 100 % de las tareas, actividades y proyectos
pendientes. _ _
15. La empresa cumple con sus funciones y compromisos con los
MiNimos recursos X
utilizados. _ - _ _
16. Los servicios garantizan la continuidad de la atencion de trabajadores. X
17. Existen condiciones administrativas que ayude a la continuidad

Eormacion atencion de los X
Trabajadores que provienen de las diferentes regiones.

personal : — = T
18. Existe continuidad en la atencién especializada de acuerdo con las X
normas técnicas
peruanas.
19. Ems}e una reposicion oportuna y continua en cuanto al desplazamiento del X
personal. _— _ : :
20. Existe continuidad de la reposicion de los insumos de materiales para
una atencion X
eficiente.

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( x)

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia

Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Mariela del Carmen Bazan Castillo

Aplicable después de corregir ()

No Aplicable ()




Especialidad del evaluador: Mg. en Ciencias de la Salud con mencién en Gestion de los Servicios de la Salud
Fecha: 20/02/2023 S

7 i
Y (ALY
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/

Mariela del Carmen BAZAN CASTILLO

Firma del
evaluador DNI:
43197119



Certificado de validez de contenido del instrumento que mide: Cuestionario de desempefio laboral

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el cuestionario “Sobrecarga y desempefio laboral en la poblacién
hospitalaria de un hospital de la ciudad de Trujillo, 2023”. La evaluacion del cuestionario es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica: Clinica ( X) Social ()
Educativa() Organizacional ()

Area de experiencia profesional: Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Ministerio de Salud

Tiempo de experiencia profesional | 2 a4 afios ()

en el area: Mas de 5 afios ( X)

Experiencia en Investigacion: 10 afos




2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del cuestionario, por juicio de expertos.

3. Datos del cuestionario de sobrecarga laboral

Nombre: Cuestionario de desempeiio laboral
Autor: (Quispitongo, 2022)

Procedencia: Peru

Administracion: Grupal

Tiempo de aplicacion: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Adultos

Significacion:

medir el desempefio laboral.

Tiene 2 dimensiones: Motivacion laboral, el trabajo en

equipo, y formacién personal. Ademas, su objetivo es

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA Escala/AREA
Subescala Subescala Subescala Subescala
o El trabajo en Formacion

Motivacion laboral .
equipo personal

5. Presentacion de instrucciones para el juez:




A continuacién, a usted le presento del cuestionario de desemperio laboral elaborado por Toledo el afio 2023. De acuerdo con los

siguientes indicadores, califique cada uno de las sesiones segun corresponda.

facilmente, es decir, su

i Calificacion Calificacion Indicador
Categoria Indicador
T.No cumple con el | El'ltem no es claro.
CLARIDAD criterio. P
El item se Z. Bajo Nivel El item requiere bastantes
Comprende modificaciones o una modificacion

muy grande en el uso de las

en
desacuerdo
(no cumple

con el criterio).

sintactica palabras de acuerdo con su
y semantica son significado o por la
adecuadas. ordenacion de estas.
3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy
especifica
de algunos de los términos del item.
4. ATto nivel Ellfem es claro, tiene semaniica
y sintaxis
adecuada
COHERENCIA 1. totalmente El item no tiene relacion I6gica con

la dimension.

Z. Desacuerdo (bajo
nivel

de acuerdo).

ET item tiene una relacion tangencial
/lejana con

la dimension.

3. Acuerdo Elitem tiene una relacion moderada
(moderado con la
nivel). dimension que se estd midiendo.

4 Totalmenie de
Acuerdo

(alto nivel).

Elitem se encuentra esta
relacionado con la

dimension que est4 midiendo




REVELANCIA

T..NG cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
Se vea

afectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El'item tiene alguna relevancia,
pero otro item

puede estar incluyendo lo que mide
éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.




incluida.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi
como solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el
criterio
2. Bajo Nivel
3. Moderado nivel
4. Alto nivel
. . . . . .| Observaciones/
Dimensione ltem Claridad|Coherencia| Relevanci
S a Recomendacion
es
1. Los trabajadores estan satisfechos con los servicios brindados. X X X
2. El sistema de remuneracion y beneficios es satisfactorio. X X X
o 3. El servicio de la constructora se esta expandiendo placenteramente. X X X
Motivacion
aboral 4. La calidad global del servicio esta mejorando constantemente. X X X
aboral
5. Las evaluaciones del desempenfio a los trabajadores benefician ala X X X
empresa.
6. Las responsabilidades del personal en la empresa se volvieron un tema
de motivacién X X X
para poder realizar la seleccion de los trabajadores claves.
7. La calidad de contratacion segun el desempefio laboral mejoro la calidad
del servicio de X X X
El trabajo la empresa. . : _
J 8. Enla empresa, el nUmero de coordinadores es suficiente. X X X
en
_ 9. La empresa tiene un régimen de desempefio laboral con horarios de X X X
equipo hidratacion de

acuerdo a lo estipulado.




10. La empresa otorga incentivos por el rendimiento adecuado en lo laboral.




11. La empresa es técnicamente eficiente en los servicios que ofrece. X X X

12. La organizacion y gestion de los servicios son efectivos en los procesos y

procedimientos X X X
de atencion.
13. La empresa evalla los servicios en términos de eficiencia, costo y X X X

oportunidad.

14. La empresa cumple con el 100 % de las tareas, actividades y proyectos
pendientes.

15. La empresa cumple con sus funciones y compromisos con los
minimos recursos X X X

utilizados.

16. Los servicios garantizan la continuidad de la atencion de trabajadores. X X X

17. Existen condiciones administrativas que ayude a la continuidad

., i3 X X X
Formacién atencion de los

Trabajadores que provienen de las diferentes regiones.

personal 18. Existe confinuidad en la atencidon especializada de acuerdo con las

normas técnicas X X X
peruanas.

19. Ems}e una reposicion oportuna y continua en cuanto al desplazamiento del X X X
personal.

20. Existe continuidad de la reposicion de los insumos de materiales para
una atencion X X X

eficiente.

Observacion (precisar si hay suficiencia): si hay suficiencia
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable ( x) Aplicable después de corregir () No Aplicable ()
Apellidos y nombres del juez evaluador: Mg. Jessica Alicia Castagnola Alegria

Especialidad del evaluador: Maestro en Ciencias de la Salud con mencién en Gestion de los Servicios de la Salud

Fecha: 01/02/2023 %A‘C
( a0

Jessica Alicia CASTAGNOLA ALEGRIA




Firma del
evaluador DNI:
07967530



Anexo 7: PERMISO PARA LA APLICACION DEL INSTRUMENTO

“Afio de la unidad, la paz y el desarrollo”

Trujillo, 19 de junio del 2023.

Sefior (a):
Dra. Patricia Lourdes Purizaga Chunga.
SUBGERENTE DE LAMICRORED LA ESPERANZA

ASUNTO: Autorizar el uso de datos y confiabilidad para la ejecucion del proyecto
de investigacion.

De mi mayor consideracion:

Es muy grato dirigirme a usted, para saludarla cordialmente y a la vez solicitar
Su autorizacion a fin de que yo, Elizabeth Renee Moncada Ramos, alumna del
programa de maestria en gestién de los servicios de la salud, pueda obtener los
datos y ejecutar el trabajo de investigacion titulada “Sobrecarga y desemperio
laboral en la poblacién hospitalaria de un Hospital de la ciudad de Truijillo, 2023”
en la institucién que pertenece a su digna direccion, agradeceré me brinden las
facilidades correspondientes .

Sin otro particular, me despido de usted.

Atentamente
r/ C
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ANEXO 8: PROPIEDADES PSICOMETRICAS DE LOS INSTRUMENTOS
V DE AIKEN PARA VALIDACION DEL INSTRUMENTO

Cuestionario de sobrecarga laboral

items El E2 E3 SUMA ,;:kdeen Interpretacion

1 1 1 1 3 1.00 Valido
2 1 1 1 3 1.00 Valido
3 1 1 1 3 1.00 Valido
4 1 1 1 3 1.00 Valido
5 1 1 1 3 1.00 Valido
6 1 1 1 3 1.00 Valido
7 1 1 1 3 1.00 Valido
8 1 1 1 3 1.00 Valido

V general por criterio 1.00 Valido

Cuestionario de desempefio laboral
items El E2 E3 SUMA Vde Interpretacion
Aiken

1 1 1 1 3 1.00 Vvalido
2 1 1 1 3 1.00 Vvalido
3 1 1 1 3 1.00 Vvalido
4 1 1 1 3 1.00 valido
5 1 1 1 3 1.00 valido
6 1 1 1 3 1.00 valido
7 1 1 1 3 1.00 valido
8 1 1 1 3 1.00 Valido
9 1 1 1 3 1.00 Valido
10 1 1 1 3 1.00 Valido
11 1 1 1 3 1.00 Valido
12 1 1 1 3 1.00 Valido
13 1 1 1 3 1.00 Valido
14 1 1 1 3 1.00 Valido




15 1 1 1 3 1.00 Vvalido
16 1 1 1 3 1.00 Valido
17 1 1 1 3 1.00 Valido
18 1 1 1 3 1.00 Valido
19 1 1 1 3 1.00 Valido
20 1 1 1 3 1.00 Vélido

V general por criterio 1.00 Valido

Confiabilidad: sobrecarga laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
791 8

En esta tabla se describe el analisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa
de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un indice de 0.691 (p<*0.5), lo cual
coincide con una calificacion de aceptable y adecuada para la medicion de la

variable.

Confiabilidad: desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
.758 20

En esta tabla se describe el analisis de fiabilidad del instrumento, por medio del alfa
de Cronbach; de modo que, el instrumento arroja un indice de 0.758 (p<*0.5), lo cual
coincide con una calificaciéon de aceptable y adecuada para la medicion de la

variable.



Evidencia de normalidad

Se analiza el supuesto de normalidad, que indicé el uso del método de estudio como
se muestra en la siguiente tabla:

Tabla de normalidad

Dimensiones Estadistico KS Sig. n.
Grado de sobrecarga laboral .601 .001 52
Fatiga 553 .014 52

Motivacion laboral .665 .009 52

Trabajo en equipo 579 .000 52
Formacién personal .665 .005 52

Nota. Sig >0.50 indica normalidad “KS”es Kolmogorov Smirnov

A raiz de lo observado en la tabla, se determiné que los estadisticos de normalidad
KS indican una significancia menor a .050 en los datos de las variables y sus
dimensiones, lo que demuestra evidencia de normalidad. Asi se procedio a utilizar

el coeficiente de correlacion RHO de Spearman-Brown.



Anexo 8: base de datos de sobrecarga laboral

ITEMS

PARTICIPAN

TES

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39

40




41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

Base de datos de desempefio laboral

ITEMS
9| 10| 11| 12| 13| 14| 15| 16| 17| 18] 19

20

8

4

4

4 4

4 4
1

2

2

2

1

2

2

PARTICIPA
NTE

10
11
12

13| 4 4
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27

28| 4] 4




4

4

4 4

2

29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50

51| 4| 4| 4| 4

52






