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Resumen
La investigacion tuvo por finalidad demostrar la relacidon entre el estrés y el desempefio
laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-Ill.
Es de considerar que el estrés laboral afecta la salud mental de un colaborador, debido
a la presion laboral, restricciones o requisitos relacionadas con el trabajo,
condicionando la capacidad de adaptacion de los colaboradores, esto afecta el nivel
en el que los trabajadores ejecutan sus funciones en la organizacion, presentando
problemas en la calidad al realizar tareas y en general en su desempefio laboral. La
metodologia aplicada fue de tipo aplicada, enfoque cuantitativo, y disefio no
experimental, transversal, correlacional. La fiabilidad para el instrumento estrés laboral
alcanzo ,900 y para desempefio laboral ,932; evaluados mediante el test de Alpha de
Cronbach y Omega de McDonald. La estadistica inferencial mostro una correlacién de
,562 confirmando la relacion entre las variables de estudio. Las conclusiones indican
que el estrés laboral fundamentada en el manejo de emociones del personal, se debe
cambiar desde la percepcion de codmo afrontar las situaciones complicadas en el
trabajo, hasta hacer seguimiento continuo de como repercute en los niveles de
desempeiio laboral.
Palabras clave. Carga laboral, eficiencia laboral, personal de salud.
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Abstract

The purpose of the research was to demonstrate the relationship between stress and
job performance during the pandemic in workers in a level-Ill pediatric hospital. It is to
consider that work stress affects the mental health of a collaborator, due to work
pressure, restrictions or requirements related to the work, conditioning the capacity of
adaptation of the collaborators, this affects the level in which the workers execute their
functions in the organization, presenting problems in the quality when performing tasks
and in general in their work performance. The methodology applied was of the applied
type, quantitative approach, and non-experimental, cross-sectional, correlational
design. The reliability for the work stress instrument reached 900 and for work
performance 932; evaluated by means of Cronbach's Alpha and McDonald's Omega
test. The inferential statistics showed a correlation of .562, confirming the relationship
between the study variables. The conclusions indicate that work stress, based on the
management of personnel emotions, should be changed from the perception of how to
face complicated situations at work, to the continuous monitoring of how it affects work
performance levels.

Keywords. Workload, work efficiency, health personnel.
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|. INTRODUCCION

En desarrollo del primer capitulo de la investigacion se describio la variable estrés
laboral en tiempos de pandemia, analizando la salud fisica y mental de los
colaboradores de una organizacion, para ello se indago de manera sistematica
informacion detallada en articulos cientificos indizados pertenecientes a los quartiles
Q1, Q2 y Q3; asimismo, se analizé la relacion de la variable estrés laboral, permitiendo
identificar la segunda variable desempefio laboral en tiempos de pandemia, esto
implico el nivel en el que los colaboradores ejecutan sus funciones en la organizacion.
Luego, se desarrollé el método deductivo desde lo general a lo especifico, con estudios
internacionales, nacionales y desde la perspectiva organizacional de la empresa.
Seguido a ello se elaboré el planteamiento del problema general y especificos, las
justificaciones tedrica, metodoldgica y social, a continuacién, se plantearon los
objetivos tanto general como especificos, y por ultimo la hipotesis general y especifica.

El estrés laboral es un estado que afecta la salud mental de un colaborador,
debido a la presion laboral, oportunidades, restricciones o requisitos relacionadas con
el trabajo, pudiendo ser percibidas cuando la capacidad de adaptacion entra en
constantes problemas con las funciones que desempefia (Tsui, 2021, p.1); asi mismo,
es la presion que percibe un colaborador relacionado con sus funciones laborales,
presentandose cuando un empleado cumple funciones donde no tiene conocimiento
(Kumar et al., 2021, p.6308); por lo tanto, el estrés laboral inducido por el Covid-19, se
entiende como las reacciones y sensaciones de un colaborador a las caracteristicas
del entorno organizacional que parecen peligrosas (Kang et al., 2021, p.2).

A nivel internacional, debido al Covid-19 el estrés laboral ha sido un factor que
ha influido negativamente a las organizaciones debido a que muchos paises tuvieron
gue tomar medidas de precaucién llegando a cerrar sus fronteras, las organizaciones
en Taiwan se vieron afectadas economicamente debido a que se presentd un fuerte
descenso de los ingresos, asi como un negativo crecimiento, esto se vio reflejado en
los colaboradores, ya que comenzaron a presentar constantemente estrés laboral,
afectando asi si su desempefio laboral debido a que no podia realizar sus actividades
con normalidad (Tsui, 2021, p.2); asi mismo, en la India se impuso el bloqueo nacional,

donde se verian afectados a nivel socio-economico, ademas de poner suspenso a



todas la organizaciones debido a que se verian afectados con sus ingresos, por ello
se tuvo que aplicar el trabajo a distancia, algo que solo aplicaban las grandes
empresas y debido al aislamiento la mayoria debieron emplearla, consecuente a este
cambio se comenzaron a presentar casos de estrés laboral afectando asi su
desempefio laboral, ademés de disminuir su satisfaccién (Kumar et al., 2021, p.6309).

En corea del sur las organizaciones se vieron afectados por el Covid-19 debido
a que tuvieron que aplicar el cierre nacional, ademas del trabajo a distancia, muchas
organizaciones no se encontraron conformes, debido a que hay actividades que no se
pueden realizar a distancia, como consecuencia algunos trabajadores no podian
desempeiiar sus funciones y aquellos que tuvieron que trabajar, presentaron casos de
estrés debido a que se enfrentaban a una presion adicional que era tratar con personas
contagiadas, afectando asi en su desempairio laboral y llegando al punto de renunciar
a sus trabajos (Kang et al., 2021, p.2).

Por otro lado, en el contexto a nivel nacional, a raiz de decretar el aislamiento
social obligatorio por parte del Gobierno, las organizaciones se vieron amenazadas
frente a la nueva normalidad laboral, debian adaptarse al home office y horarios
escalonados, por lo cual el 60% de los trabajadores del Pert presentaron casos de
estrés laboral pudiendo llegar a estar propensos al burnout, lo cual afecta a su
personalidad y autoestima, afectando asi su desempefio laboral, por ende las
organizaciones estan tomando medidas para contrarrestarlas (EI Comercio, enero del
2022); asi mismo, el mayor problema que se ha presentado debido al aislamiento
social fue el estrés laboral con un 54.71%, afectando asi la salud mental y desempefio
organizacional, por ello, las empresas deben tomar medidas para promover una buena
salud mental en los colaboradores, a través de terapias o sesiones psicoldgicas, para
obtener buenos resultados para su mejora organizacional (El Peruano, junio del 2022).

Desde la perspectiva organizacional, en el hospital pediatrico de nivel-lll debido
a la llegada del Covid-19, se presentd un incremento de pacientes por dicha
enfermedad, de tal manera que no podian ser atendidos debido a la alta demanda de
atenciones, sumado a la falta de personal en las distintas areas y problemas en el
clima organizacional, los colaboradores tenian que realizar horarios intermitentes,

laborando en sobretiempo en los distintos turnos mafana, tarde y noche, lo cual les



generaba un mayor desgaste, presentandose la enfermedad cognitiva del estrés
laboral, teniendo repercusiones en el desempefio laboral. Por ello, este estudio se dio
vista la necesidad de determinar el impacto de la pandemia a causa del virus Covid-
19 en el estrés laboral, afectando en el desempefio de los trabajadores, por lo tanto, a
partir de la identificacion de los factores de causalidad se elaboraran nuevas
estrategias direccionadas a mejorar estos aspectos, de manera que no se afecte el
desemperio de los trabajadores y brinden una atencion de calidad a los usuarios que
vienen a atenderse a este hospital.

Por lo tanto, se realiza el planteamiento del problema, el cual debe ser
formulado de forma clara para el facil entendimiento, siendo estructurada de manera
especifica, ademas de estar bien definida (Prieto y Rumbo, 2018, p.389); asimismo, el
punto de partida de toda investigacion es desde la problematica, porque indica que
busca resolver el estudio, encaminando la investigacion, por ello se debe redactar de
forma concisa (Yue y Xu, 2019, p.517); por lo tanto, se plante6 como problemética
general de la investigacion bajo la siguiente pregunta: ¢Cudl es la relacion entre el
estrés y el desempefio laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital
pediatrico de nivel-IlI?

También se plantearon los problemas especificos que direccionaron la
investigacion, los cuales fueron: a) ¢, Qué relacidn existe entre los factores del trabajo
y el desempefio laboral durante la pandemia?, b) ¢Qué relacion existe entre los
factores ambientales y el desempefio laboral durante la pandemia?, c) ¢Qué relacion
existe entre los factores profesionales y el desempefio laboral durante la pandemia?

La justificacion del estudio debe sustentar las razones de la finalidad del estudio,
de manera alineada con la investigacion, pudiendo ser justificada de forma social,
practica o tedrica; respondiéndose a una pregunta principal, por la cual el investigador
puede tener muchas razones, ademas de que si se quiere aplicar una decente
justificacion se debe de tener en cuenta muchos aspectos o interés en la mejora de
alguna posicion (Arias, 2021, p.62); asimismo, la justificacion es la explicacién de los
motivos por lo que se va a realizar el estudio, tomando en cuenta la relevancia social,
es decir, lo que piensa resolver y que vacio complementara, sustentado las razones

del estudio, comprobando si son necesarios y relevantes (Lerma et al., 2021, p.41);



por lo tanto, la justificacion debe indicar las razones del porque se ejecutara el estudio,
se debe sustentar el valor de la investigacion, utilizando argumentos contundentes que
avalen el tema a estudio (Sovacool et al., 2018, p.15).

La justificacion tedrica es la aportacion de aspectos cientificos o tedricos, para
la elaboracion y preparacion de la investigacion a desarrollar (Naupas et al., 2018,
p.220); asimismo, la justificacion tedrica se aplica cuando el tema a estudiar carece de
teorias o bases teoricas, por ello el investigador tiene que buscar dicha informacién
para enriquecer el estudio a realizar (Arias, 2021, p.63). Es asi que se tiene como
justificacion tedrica, que el presente estudio podra servir como aporte cientifico a las
futuras investigaciones, que busquen igual o mayor profundidad de andlisis sobre el
impacto de la pandemia en el estrés y desempefio laboral, ya que se consolido y
sistematizo informacion desde la perspectiva organizacional de las variables.

La justificacion metodolégica es la recoleccion de conocimientos validos y
confiables para el desarrollo de la investigacién (Serrano, 2020, p.100); también,
permite que el investigador elabore o aplique algin nuevo método o instrumentd, que
actué de forma nueva sobre la problematica (Arias, 2021, p.63); es asi, que se realiz6
un procedimiento ordenado, utilizando un enfoque cuantitativo y la técnica de la
encuesta, orientada al andlisis de la informacion recopilada de los diferentes articulos
cientificos, para interpretar los diferentes conceptos de estrés y desempefio laboral.

La justificacion social es la orientacion de la busqueda de respuestas e
informacion para proponer un cambio dentro de la sociedad (Soliz, 2019, p.180); asi
mismo, la justificacion social es importante porque da relevancia a las dimensiones en
estudio, debido a que se vuelven fundamentales para futuras investigaciones, ademas
de brindarles informacién requerida por los investigadores o personas que quieren
estudiarlas o aplicarlas (Arias, 2021, p.64); por lo tanto, el estudio busca brindar un
mayor conocimiento para los futuros investigadores, reforzando asi su sabiduria sobre
las variables en estudio, siendo util para la comunidad cientifica, brindandoles
informacion precisa sobre el estrés y desempefio laboral en pandemia.

Los objetivos son la razén primordial por la cual se realiza una investigacion,
esta en base a los modelos tedricos y estudios previos encontrados en sus bases de

datos (Rubio et al., 2018, p.413); también los objetivos demuestran a donde quiere



llegar la investigacion, la cual se debe manifestar con claridad debido a que son la guia
del estudio, por ende, los objetivos tienen que ser especificos, medibles y realistas
(Arévalo et al., 2020, p.65); asimismo, se entiende que el objetivo de la investigacion
se debe desarrollar como un enunciado claro y preciso, que indica la finalidad del
estudio o que se espera alcanzar con la investigacion (Snyder, 2019, p.336). De
acuerdo a la investigacion, se planteé como objetivo general: Demostrar la relacion
entre el estrés y el desempefio laboral durante la pandemia en los trabajadores en un
hospital pediatrico de nivel-Ill.

También se plantearon los objetivos especificos: a) Comprobar la relacion entre
los factores del trabajo y el desempeiio laboral durante la pandemia, b) Demostrar la
relacion entre los factores ambientales y el desempefio laboral durante la pandemia,
c) Conocer la relacién entre los factores profesionales y el desempefio laboral durante
la pandemia.

La hipoétesis es aquello que se quiere deducir, mediante lo cual se pueda saber
si hay una relacién entre las variables en estudio y comprobar si se cumple o se
contradice tras la recoleccion y analisis de datos (Cardenas, 2018, p.13); asimismo, la
hipotesis es la deduccion de resultados previamente buscado por el investigador,
siendo una afirmacion que puede comprobarse de forma empirica, traduciendo la
teoria en afirmacion que el investigador realizara una comprobacion, tomando la forma
de hipotesis nula o alterna (Arias, 2021, p.39); por lo tanto, se planted como hipoétesis
general de la investigacion: El estrés tiene relacion significativa con el desempefio
laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-IIl.

También se plantearon la hipotesis especificas tal como se ven a continuacion:
a) Los factores del trabajo tienen relacién con el desempefio laboral durante la
pandemia. b) Los factores ambientales tienen relacién con el desempefio laboral
durante la pandemia. c) Los factores profesionales tienen relacion con el desempefio

laboral durante la pandemia.



ll. MARCO TEORICO

En el segundo capitulo de la investigacion se indico los antecedentes internacionales
para mostrar los distintos hallazgos que se han obtenido en previos estudios, los
cuales estan representados por articulos cuantitativos en idioma ingles con respecto
al tema de estudio, dichos articulos se encuentran indizados pertenecientes a los
quartiles Q1, Q2 y Q3, seguido a ello, se sefial6 los antecedentes nacionales basados
en tesis nacionales de repositorios universitarios, todos los antecedentes estan
fundamentados en el periodo de pandemia para contextualizar mejor el estudio.
Ademas, se redactaron las bases tedricas de la variable independiente estrés laboral,
también de sus respectivas dimensiones factores del trabajo, factores ambientales y
factores profesionales, a continuacion se siguio con la escritura de las fuente tedricas
de la variable desempefio laboral, seguido a ello se definieron sus dimensiones
reacciones individuales, reacciones laborales y reacciones organizacionales, todas las
bases tedricas para la definiciébn de estos términos se realizaron a través de articulos
cientificos.

Parent y Boulet (2021); redactaron un articulo cientifico titulado Estrés de los
trabajadores durante el primer confinamiento, consecuencias en el desempefio laboral
analizadas con un modelo de mediacién, en el cual plantearon como objetivo que este
estudio arroja luz sobre las vias que conducen a un aumento de los niveles de estrés
de los trabajadores y los efectos resultantes en el rendimiento laboral durante una
pandemia. La teoria del estrés laboral esta sefalada por Jex et al. (1992); menciona
que es la reaccién individual a los factores estresantes como una reaccion del cuerpo,
que puede ser psicologica, fisiolégica o conductual. Ademés, Rotundo y Sackett
(2002); menciona que el desempefio laboral se refiere a los deberes vy
responsabilidades involucrados en la realizacion de la tarea de un empleado. Los
resultados sefalan una correlacion de -,28 y valor p=,001 a través de analisis de ruta
con el software MPIlus, una subcategoria del modelado de ecuaciones estructurales.
El estudio concluye que los resultados obtenidos sugieren que vale la pena abordar
algunos factores estresantes potenciales con intervenciones para garantizar el
desempeiio laboral, asimismo, seria posible disminuir la insatisfaccion con el equilibrio

entre el trabajo y la vida personal alentando a los supervisores a discutir y acomodar



las preocupaciones laborales y personales de los empleados con las politicas
organizacionales formales y mediante la creacion de una cultura organizacional que
apoye a la familia.

Enriquez y Miranda (2021); investigaron sobre el Estrés y Desempefio laboral
en personal de salud durante la pandemia del Covid 19, Trujillo 2021, donde plantearon
como objetivo determinar la relacion entre estrés y desempefio laboral en personal de
salud durante la pandemia del Covid 19, Trujillo 2021. La definicién de la variable
estrés laboral estad sefialada por Izquierdo (2021); el autor menciono que es una
reaccion a un entorno amenazante que repercute a todo el organismo; provocando
alteraciones en la salud del personal afectandose a si mismo y su entorno. Por otro
lado, Chiavenato (2000); menciona que el desempefio laboral es la practica alcanzada
por el empleado en el logro de sus metas, en un periodo fijo. Los resultados sefialan
una correlacion de -,841 y valor p= ,001 a través de la prueba de r Pearson. La
conclusién del estudio es que debido al problema de la pandemia en la cual se ha visto
obligado a la atencién masiva de pacientes deberia haber estrategias de afrontamiento
como: ejercicios de estiramientos, pequefios bailes que ayudan al personal a relajarse
y aumentar una mayor motivacién para un mejor entorno de trabajo.

Mihalca et al. (2021); realizo un articulo sobre Teletrabajo durante la pandemia
de Covid-19: factores determinantes de la productividad laboral percibida, desempefio
laboral y satisfaccion, donde plantearon como objetivo identificar los factores
asociados con la adaptacion exitosa al teletrabajo durante el Covid-19 es decir, la
productividad laboral, el desempefio laboral y la satisfaccién con la nueva modalidad
de trabajo. La definicién de la dimension factores del trabajo esta sefialada por Gilboa
et al. (2008); menciona que los factores del trabajo se refieren a una situacion en la
gue las demandas laborales superan los recursos disponibles para cumplir estas
demandas. Por otro lado, Martin y MacDonnell (2012); indican que el desempefio
laboral se refiere a la evaluacion del trabajo realizado por los empleados como la
calidad del trabajo realizado. Los resultados sefialan una correlacion de ,12 y valor p=
,051 a través de la prueba de Regresion Lineal. La conclusion del estudio es que las

buenas condiciones fisicas y la disponibilidad de herramientas y equipos necesarios



fueron factores determinantes importantes del desempefio laboral y la satisfaccidén con
el teletrabajo durante la pandemia.

Pourteimour et al. (2021); en el estudio La relacion entre la carga mental y el
rendimiento laboral entre las enfermeras iranies que atienden a pacientes con Covid-
19: Un estudio transversal, plantearon como objetivo evaluar la relacion entre la carga
mental y el desempefio laboral entre los enfermeros que prestan atencion a pacientes
con Covid-19, y explicar los factores que predicen su desempefio. La definicion de la
dimensién factores del trabajo esta sefialada por Destiani et al. (2020); menciona que
se definen como las obligaciones practicas de una actividad realizada dentro del lugar
de trabajo por un individuo o un equipo durante un periodo. Ademas, Al-Makhaita et al.
(2014); menciona que el desempefio laboral se define como la eficacia en el
rendimiento de las funciones y responsabilidades relacionadas con la atencion directa
al paciente. Los resultados sefialan una correlacion de ,057 y valor p= ,510 a través
de la prueba de r Pearson. El estudio concluye que los factores del trabajo como la
carga de trabajo crea una experiencia negativa en el personal y puede aumentar
durante la pandemia de Covid-19, estas a su vez pueden afectar directa e
indirectamente la capacidad del personal de enfermeria para prestar cuidados a los
pacientes.

Rahman et al. (2020); investigaron sobre Arreglos de trabajo flexibles en la era
de la pandemia de Covid-19, influyen en el rendimiento de los empleados: el papel
mediador del comportamiento laboral innovador, plantearon como objetivo general la
identificacion del efecto de los arreglos de trabajo flexibles en el desempefio de los
empleados a través del comportamiento laboral innovador de los empleados del sector
bancario de la region de Java Oriental, Indonesia. La definicion de la dimension
factores ambientales esta sefialada por Mungania et al. (2016); menciona que son
acciones naturales que se encuentran en la organizacion, para mejorar el
mantenimiento de los trabajadores y el cumplimiento del empleo, entre ellos esta la
politica de horarios que se puede utilizar para cumplir con sus objetivos comerciales y
facilitar la efectividad de los empleados en el trabajo. Por otro lado, Mathis & Jackson
(2008); indican que el desempefio laboral es una progresion de ejercicios destinados

a garantizar que la asociacion obtenga el desempefio que necesita de sus empleados



para lograr sus objetivos, haciendo referencia a la calidad en la que se hacen las
actividades asignadas. Los resultados sefialan una correlacién de ,255 y valor p=,799
a través de la prueba de modelo de ecuacion estructural. La conclusion del estudio es
gue los factores que se encuentran en el ambiente laboral influyen como mediador en
la politica de horarios para arreglos laborales flexibles, influyendo positivamente en el
desempefio de los empleados bancarios en Java Oriental, que actualmente es el &rea
mas alta en casos confirmados de Covid-19.

Guarniz (2021); realizo su tesis titulada Influencia del estrés laboral en el
desempefio profesional de los docentes en Instituciones Educativas durante la
pandemia, Cascas 2021, donde planteo como objetivo determinar la influencia del
estrés laboral en el desempefio profesional de los docentes en Instituciones
Educativas durante la pandemia Cascas 2021. La definicion de la dimension factores
ambientales esta sefialada por Vicente y Gabari (2019); los autores mencionan que
son incidencias del entorno laboral, derivados de las caracteristicas generales y
especificas de circunstancias familiares o la vida privada y social, relacionandose con
los recursos personales y causando una disminucion en su actividad laboral. Por otro
lado, Garcia (2021); indica que el desempefio laboral son los actos que realizan los
trabajadores, durante la ejecucidon de sus actividades, concretdndose en el
cumplimiento de sus procesos, funciones y en los resultados, para lograr los objetivos
y el fin de la organizacién donde labore. Los resultados sefialan una correlacion de -
,655 y valor p= ,001 a través de la prueba de Rho de Spearman. La conclusién del
estudio es que el estrés laboral influye de manera negativa en el desempefio de los
docentes, causando un rendimiento deficiente a causa de diversos factores
ambientales como el poco manejo de las herramientas digitales, asuntos familiares o
la salud personal.

Moreiray Zambrano (2021); realizaron su trabajo de investigacion sobre Analisis
del estrés y su incidencia en el desempeiio laboral del personal administrativo del
gobierno auténomo descentralizado del Cantén Chone, donde plantearon como
objetivo analizar el estrés y su incidencia en el desempeiio laboral del personal

administrativo del Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantén Chone para el logro



de los objetivos institucionales. La teoria de factores organizacionales esta sefialada
por Azcona et al. (2016); menciona que son factores que promueven el desarrollo
personal y profesional relacionado a las condiciones fisicas de trabajo, y al disefio y
funcionamiento de su estructura de trabajo. Ademas, Bricio et al (2018); menciona que
el desempefio laboral es el proceso de evaluar el logro de metas, estrategias
personales y objetivos de trabajo. Los resultados sefialan una correlacion de -,824 y
valor p=,001 a través de la prueba de Rho de Spearman. El estudio concluye que el
estrés en el personal administrativo, siempre varia de acuerdo a fechas especiales en
el afio; donde la carga laboral es mas exigente debido a las actividades que conforme
a las mismas, todo esto estd asociado a diferentes factores profesionales que lo
generan.

Chavez y Cordova (2021); realizaron su tesis sobre Habilidades Blandas y
Desempefio Laboral de los docentes de la I.E.P. San Martin de Porres — Huaraz, 2021,
donde plantearon como objetivo determinar la relacion que existe entre las habilidades
laborales y el desemperfio laboral de los docentes de la |.E.P. San Martin de Porres -
Huaraz, 2021. La definicibn de la dimensién esta sefialada por Mujica (2015);
menciona que los factores profesionales son agentes que permiten tener mayores
competencias laborales que aumentan el espacio de desarrollo personal y profesional.
Por otro lado, Valdés (2004); indican que el desempefio laboral es la evaluacién del
rendimiento del trabajador, con la finalidad de cerciorarse y evaluar el resultado que
genera en los procesos. Los resultados sefialan una correlaciéon de ,401 y valor p=
,001 a través de la prueba de Rho de Spearman. La conclusién del estudio es que las
habilidades laborales influyen positivamente en el desempefio laboral de los docentes,
por ello, la parte directiva fortalece este tipo de habilidades, que es repercutido en el
desemperio de cada uno de los docentes; esto porque se emple6 un trabajo en equipo,
una comunicacion asertiva con los estudiantes y colegas, que permitid una
interrelacion adecuada en un largo plazo, obteniendo cambios en el rendimiento del
docente.

La fundamentacion de la variable estrés laboral, desde el punto de vista
organizacional se conceptualiza como el nivel emocional que genera la carga de

trabajo, produciendo ansiedad en los colaboradores, por falta de habilidades de
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comunicacion efectiva y asertiva, al realizar actividades en condiciones complejas
(Labrague y McEnroe, 2018, p.492); asimismo, se entiende como el conjunto de
emociones negativas de los empleados, como respuesta al agotamiento laboral, por lo
niveles de exigencia por parte del empleador (Ryan et al., 2021, p.1); en esa misma
linea de pensamiento, se puede definir al estrés laboral como las respuestas fisicas y
emocionales que afectan la salud del trabajador y su productividad, causada por la
actitud del empleado para hacer frente a situaciones complejas, que requieren una
exigencia alta (Sato et al., 2021, p.2); también se puede entender que el estrés laboral
es una presion creciente causada por el cumulo de trabajo y el déficit de habilidades
para realizarlas, teniendo como consecuencia un desequilibrio emocional y laboral
(Klingenberg, 2018, p.101).

Figura 1

Modelo adaptado para la tesis

Sobrecarga de trabajo

Conflicto de roles

Estrés .| Desempefio
Ambigiiedad de roles laboral laboral

Condiciones fisicas
del trabajo

Fuente. Tomado de Elsafty, A., & Shafik, L. (2022). The Impact of Job Stress on
Employee’s Performance at one of Private Banks in Egypt during COVID-19 Pandemic.
International Business Research, 15(2), 24-39.

Elsafty y Shafik (2022), crearon este marco que ayudo a analizar el impacto del
estrés laboral y el desempefio de los empleados seleccionados de diferentes sectores
en Egipto. Los factores de estrés laboral examinados en esta investigacion fueron:
sobrecarga de trabajo, conflicto de roles, ambigledad de roles y condiciones fisicas
de trabajo, todo ellos a lineado al contexto organizacional, relacionados a la
condiciones fisicas y psicoldgicas que se presentan en la empresa. El estudio encontré
que los factores de estrés laboral estan afectando negativamente las dimensiones de

desempeiio bajo estudio.
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Figura 2

Modelo adaptado para el desarrollo de tesis

Factores del
trabajo

Factores . ~
. Estrés Desempefio
ambientales >

laboral " laboral
Factores

profesionales

Fuente. Adaptado de Elsafty, A., & Shafik, L. (2022). The Impact of Job Stress on
Employee’s Performance at one of Private Banks in Egypt during COVID-19 Pandemic.
International Business Research, 15(2), 24-39.

Este modelo se centr6 en el estudio de los factores estresantes de los
colaboradores, como factores del trabajo, factores ambientales y factores
profesionales; a su vez de conocer el impacto sobre el desempefio laboral. El modelo
propone un analisis inferencial de los valores obtenidos a través de los métodos de
recoleccion de datos y analizar el grado de influencia entre las dimensiones propuestas
para estrés laboral frente a la variable desempefio laboral.

La conceptualizacion de la primera dimension factores del trabajo, son
situaciones de carga de trabajo que afectan en los niveles de estrés de los
trabajadores, causando agotamiento y afectando su desempefio en la ejecucion de
sus actividades (Badu et al., 2020, p.19); en consecuencia, la carga de trabajo es el
conjunto de actividades que debe desarrollar el empleado, que requieren esfuerzos
psicofisicos a los que es obligado el trabajador a lo largo de su estadia en la empresa
(Labrague y McEnroe, 2018, p.492); por otro lado, el agotamiento laboral son
esencialmente factores que involucra estresores emocionales e interpersonales que
las personas experimentan en el trabajo; este sindrome luego dicta sus respuestas a
la manera de como ejecutar sus actividades (Jeung et al., 2018, p.189); en sintesis,
los factores de trabajo determinan las causas que intervienen en los niveles de estrés
en los trabajadores dentro del entorno laboral, teniendo un impacto significativo en sus

niveles de productividad (Zhou et al., 2020, p.4).
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Al respecto de la segunda dimension factores ambientales, son las acciones
naturales que se encuentran en la organizacién o circunstancias que el trabajador
percibe en el entorno laboral, el factor mas recurrente son las politicas de horarios,
causando tension a los trabajadores en la ejecucion de sus obligaciones (Irawanto et
al., 2021, p.99); al respecto de las politicas de horarios, se entiende como las normas
establecidas en el lugar de trabajo sobre el tiempo de labor, descanso, permisos y
flexibilidad de horarios, estas se rigen por normativas dictadas por la organizacion
(Badu et al., 2020, p.20); por otro lado, la tension laboral se percibe de acuerdo a la
carga de trabajo que tiene el colaborador, son situaciones de estrés debido a las
dificultades, el entorno donde ese realiza el trabajo y las herramientas con las que se
cuenta para ejecutar la actividad (Sara et al., 2018, p.4).

La tercera dimensién factores profesionales, son las caracteristicas
competentes que tiene el trabajador, haciendo referencia a las dificultades que se le
presentan para realizar sus tareas, debido a diversos factores, entre ellos el déficit de
habilidades competentes y la falta de tiempo para realizar un trabajo con calidad
(Suleman, 2018, p.265); se entiende por habilidades laborales al conjunto de
conocimientos esenciales y aptitudes que son inherentes a la persona, para ejecutar
positivamente una determinada tarea en el trabajo (Badu et al., 2020, p.22). En otras
palabras, el desarrollo de los factores profesionales es fundamental para evitar el
estrés en el lugar de trabajo, porque permitira a los trabajadores tener las habilidades
y conocimientos necesarios para desempefiar con eficacia sus labores, teniendo como
beneficio ejecutar con fluidez sus tareas y manejar el tiempo adecuado para cada una
de ellas.

La conceptualizacién de la variable estrés laboral, desde otras perspectiva como
el punto de vista psicoldgico se fundamenta como el impacto mental, que afecta al
bienestar de una persona hasta el desarrollo de la angustia, anticipando la depresion
y trastornos de ansiedad (Sadovyy et al., 2021, p.2); asi mismo, se entiende que el
estrés es el conjunto de elementos que afectan la salud psicologia del individuo
dandose como principales factores la sobrecarga, presién, conflictos y no tener control
sobre uno mismo (Wontorczyk et al., 2022, p.6); ademas, se puede definir al estrés

laboral como la respuesta emocional de la persona, que se aplica cuando el individuo
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no cuenta con las capacidades fisicas o psicoldgicas, desde la falta de concentracion
hasta la falta de necesidades (Yu et al., 2021, p.531); también se puede conceptualizar
qgue el estrés laboral son efectos sobre la salud mental debido a una sobrecarga de
factores psicolégicos que afecta de manera directa al individuo, causado por
situaciones de alta tension (Bernburg et al., 2021, p.2).

La conceptualizacion de la primera dimension propuesta agotamiento laboral,
se refiere a los factores negativos que causan un cansancio mayor deteriorando la
salud fisica y mental del individuo debido a la intensificacion e interferencia entre el
trabajo y la vida (Yu et al., 2021, p.535); ademas, el agotamiento es un proceso en el
cual implica las demandas laborales, incluida el entorno laboral, transacciones
laborales y presién del tiempo, del mismo modo la falta de control del trabajo y apoyo
laboral (Shoaib et al., 2022, p.6); asimismo, el agotamiento laboral es un efecto
psicolégico o socio organizativo del trabajo que se induce a falta de energia del
individuo por consecuencia la persona siente perdida de energia y fatiga, deteriorando
la salud (Galanti et al., 2021, p.426).

Al respecto de la segunda dimension depresion, es un sintoma mental que se
presienta con mayor frecuencia en el transcurso llegando a sentir una falta de
motivacion para ejecutar sus labores, llegando en algunos casos al punto de quitarse
la vida (Ozamiz et al., 2021, p.9); ademas, la depresidn son trastornos de angustia que
a su vez anticipa la ansiedad como una incidencia de sintomas y trastornos
postraumatico afectando al individuo (Sadovyy et al., 2021, p.2); por ello, la depresion
es una percepcion subjetiva de la salud mental del individuo, afectando la satisfaccion
de vida , bienes y salud fisica y psicolégica (Yu et al., 2021, p.535); por lo tanto, se
puede decir que la depresion es el sintoma de cansancio mental debido al efecto del
trabajo o las circunstancia que pasa el individuo, afectando de manera directa su salud
mental (Bernburg et al., 2021,p.2).

La tercera dimension sobre carga laboral, es la exigencia de labores que
también implican la presién de tiempo, conflicto de roles y control de la situacion
laboral, bajo todos esos factores el individuo sufre una sobrecarga fisica y mental,
trayendo como consecuencia un mayor desgaste afectando asi su salud (Wontorczyk

et al., 2022, p.6); ademas, la sobre carga se refiere a los pensamientos y sentimientos
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relacionados con los eventos estresantes que ocurren durante la ejecucion de sus
labores (Tarantino et al, 2021, p.128); asimismo, la sobre carga se puede decir que es
la exigencia de labores, mayor aun a lo acostumbrado, sobre exigiéndola y
presionandola a cumplir mayor funciones o actividades, afectando de manera directa
su salud mental (Ozamiz et al., 2021, p.9).

Por otro lado, la variable desempefio laboral, se define como las acciones,
comportamientos y resultados que tiene el trabajador para la realizacion de las tareas
especificadas de su puesto, con la finalidad de cumplir las expectativas ademas de
contribuir en los objetivos de la organizacion (Atatsi et al., 2019, p.330); asimismo, se
puede conceptualizar como el grado de actividad que tiene el trabajador para logar con
éxito la ejecucion de sus tareas, lo cual es percibido como la contribucion de la persona
a la organizacion, se puede dar de forma constructiva o destructiva (Elsafty y Shafik,
2022, p.26); también, se menciona que el desempefio laboral son comportamientos
gue requieren diferentes tipos de acciones, estas aptitudes se juzgan como positivas,
neutrales o negativas en términos del grado en que los comportamientos contribuyen
al logro de las metas de la empresa, donde se evidencia como el trabajador se
involucra en su labores (Jackson y Frame, 2018, p.2).

La primera dimension de la variable desempefio laboral es reacciones
individuales, los cuales comprenden recursos fisicos, cognitivos y afectivos, que
actuan como valiosas herramientas que ayudan en el desempefio laboral. Entre los
principales recursos se encuentran la personalidad y orientaciones individuales, los
cuales se convierte en recursos vitales para muchos trabajos (Pandey, 2018, p.267);
la personalidad individual del trabajador se entiende como las caracteristicas
particulares que tiene un colaborador para afrontar tareas en el lugar de trabajo y
relacionarse con sus compaferos (Atatsi et al., 2019, p.336); en esa misma linea de
pensamiento, las orientaciones individuales son los objetivos que cada trabajador tiene
por cumplir, ello se entrelaza con los objetivos empresariales, y en conjunto tienen un
crecimiento organizacional y profesional (Elsafty y Shafik, 2022, p.29).

La segunda dimension reacciones laborales, se puede definir como importantes
predictores que intervienen en el desempefio laboral desde la perspectiva de los

sistemas y practicas de trabajo y los grupos de trabajo, se puede decir que hacen
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referencia al compromiso de un individuo que afecta el desempefio laboral (Jacksony
Frame, 2018, p.16); al respecto de los grupos de trabajo, se entienden como el
conjunto de trabajadores de diferentes areas que tienen una tarea o meta asignada,
se resalta que los integrantes de este grupo no siempre son de la misma especialidad,
por lo general estadn conformados por distintos especialistas de diversas carrearas
(Pandey, 2018, p.270); por otro lado, los sistemas y practicas de trabajo son la forma
en que los trabajadores interactuaran, desarrollan y ejecutan sus tareas asignadas y
los elementos que la componen, basadas en reglamentos o normativas dictadas por
la empresa (Atatsi et al., 2019, p.338).

Por altimo, con respecto a la tercera dimension reacciones organizacionales,
hace referencia a todos los medios disponibles prioritarios para realizar las actividades
de la empresa, para ello se realizan los programas de orientacion, basados en el clima
organizacional y liderazgo organizacional (Elsafty y Shafik, 2022, p.30); asimismo, la
reacciones que tiene el colaborador con la organizacién se da frente a situaciones que
se perciben en el desempefio de funciones, como el buen clima laboral, el liderazgo
fomentado por el supervisor o las recompensas organizacionales, todo ello influye en
el desemperfio de las funciones de los trabajadores (Pandey, 2018, p.271).

Desde el punto de vista de otros autores sobre la variable desempefio laboral,
se conceptualiza como la calidad de las operaciones realizadas durante una actividad
o trabajo, viendo afectada por el entorno laboral, reacciones individuales, incluyéndose
tareas fisicamente exigentes, los niveles de estrés, el tiempo de trabajo prolongado y
las condiciones saludables (Wakaizumi et al., 2021, p.2); asimismo, se entiende que
el desempefio laboral incluye comportamientos o acciones relacionadas con los
objetivos de la organizacién y las responsabilidades laborales (Nowrouzi et al., 2021,
p.2); en esa misma linea de pensamiento, se puede definir que el desempefio laboral
es el comportamiento innovador de los empleados que incluye tanto la generacion de
nuevas ideas como las posteriores fases (Chen et al., 2021, p.4).

La conceptualizacion de la primera dimension desempefio de tareas, se
entiende como la productividad laboral que tiene el colaborador, a través de sus
habilidades proactivas laborales frente a las actividades o tareas designadas por la
organizacion, proyectandose a la calidad (Chang et al., 2021, p.2); asimismo, se puede
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decir que la productividad laboral es la velocidad y precision del colaborador en la
elaboracion de las tareas designadas, realizando un buen y correcto trabajo, buscando
generar una mayor productividad organizacional (Seva et al., 2021, p.2); ademas, la
productividad laboral es la calidad del trabajo realizado por un individuo o grupo de
trabajo, realizando un eficiente trabajo, buscando como fin el desarrollo organizacional
(Guler et al., 2021, p.732).

La conceptualizacion de la segunda dimension desempefio contextual, se
conceptualizar como el ambiente laboral u organizacional donde se expresa la forma
de ver del colaborador hacia la estructura de la empresa donde ejerce sus laborales
(Al Sabei et al., 2022, p.2); asimismo, se tiene como principal indicador al clima laboral
porque es la percepcion de la seguridad, efectividad, conflicto, riesgo, satisfaccion,
entre otros, que se presentan dentro de toda empresa ademas de la percepcion de los
conflictos laborales que se pueden presentar (Ruiz et al., 2021, p.2); ademas, el
ambiente laboral es la percepcion o visualizacion del colaborar en cuanto al &mbito
laboral que se presenta el trabajo, como el compromiso organizacional, agotamiento y
desemperio (Mihalca et al., 2021, p.626).

La conceptualizacion de la tercera dimensién comportamiento organizacional,
es la manera en que el personal se comporta en la organizacion y la forma de
interactuar e influir en el trabajo en equipo o en la empresa, impactando exitosamente
o fracasando (Chen et al., 2021, p.11); asimismo, para tener un buen comportamiento
en el trabajo en equipo es fundamental la comunicacién efectiva de los colaboradores
de un mismo ambiento laboral, pudiéndose encontrar la gestion de tiempo, equilibrio
de trabajo y desempefio organizacional (Al Sabei et al., 2022, p.10); ademas, se puede
decir que el equipo de trabajo es el conjunto de personas con habilidades y
competencias laborales especificas y buscando la calidad al realizar un trabajo para
mejorar el desempeifio de sus funciones, logrando la obtencion de objetivos de una

organizacion (Nowrouzi et al., 2021, p.2).
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lIl. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion.

Analizando las siguientes posturas teoéricas, se determind que la investigacion es
aplicada, porque se formulan a partir de la investigacion basica, pura o esencial,
principalmente de las ciencias sociales y naturales, planteando problemas e hipétesis
de trabajo para solucionar las dificultades de la region o pais (Naupas et al., 2018,
p.136); asimismo, la investigacion aplicada es utilitaria, ya que se beneficia del saber
logrado por investigaciones tedricas, teniendo como finalidad resolver un problema
especifico, enfatizando en el afianzamiento del conocimiento para su practica, y para
aportar al conocimiento cientifico (Sanchez et al., 2018, p.79). El estudio desarrollado
utiliza el tipo aplicado para buscar una solucion al desempefio laboral del hospital
pediatrico de nivel-1ll afectado por el estrés laboral, producido por la pandemia de la
Covid-19, asimismo, pretende originar una respuesta objetiva a las carencias de la
organizacién estudiada, con respecto al estrés y desempefio laboral.

Teniendo en cuenta los diferentes tipos de investigacion, el estudio de acuerdo
al analisis de la metodologia es de enfoque cuantitativo, pretendiendo explicar la
realidad a través de datos medibles y cuantificables, a menudo se suele utilizar para
objetivos de explicacidén, enfocandose en los resultados, andlisis estadisticos y la
relacion entre variables (Cardenas, 2018, p.3). Es decir, la investigacién desarrollada
es de enfoque cuantitativo considerando que la recopilacién de informacion en los
colaboradores del hospital pediatrico de nivel-lll, fueron analizados a través de
estadistica y presentados por medio de resultados descriptivos e inferenciales con los
cuales se interpretaron los datos.

Disefio de investigacion.

El modelo de investigacion elegido para el estudio es el disefio no experimental,
transversal, correlacional. Teniendo en cuenta que la investigacion no experimental se
conceptualiza como el disefio de investigacion que sirve para analizar y comparar el
comportamiento de la variable dependiente con relacion a la variable independiente,

no manipula deliberadamente las variables, su elaboracién parte de observar los
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fendémenos en sus condiciones naturales (Fuentes et al., 2020, p.59). De acuerdo a las
conceptualizaciones y analizando nuestro estudio se determiné que el disefio de la
investigacion es no experimental, porque no se manipulan las variables, primando por
la observacion de estas en su entorno natural.

Asimismo, la investigacion es transversal, correlacional, porque es un disefio
descriptivo que agrupa informacion de distintos conjuntos muestrales en un mismo
tiempo con el fin de compararlos y relacionarlos (Sanchez et al., 2018, p.81). Es decir,
enfocado en estimar los efectos que originen en la variable consecuencia, partiendo

de la accion correspondientemente de la variable causa y sus dimensiones.

3.2. Variables y operacionalizacion
Desde la perspectiva de la ciencia, la variable se entiende como aquel concepto
operacionalizado que se va a estudiar midiéndola, a través de la asignacion de
nameros o valores (Arias, 2021, p.43); asimismo, las variables dentro de la
investigacién son fundamentales porque engloban y encaminan el analisis al cual sera
dirigido el estudio, por ello se denominan como la base de toda investigacion, pueden
tomar distintas caracteristicas y valores (Cabezas et al., 2018, p.55). Las variables de
la investigacion estan representadas por estrés laboral y desempefio laboral.
Definicion conceptual de estrés laboral.
El estrés laboral es el proceso general en el que las personas responden y gestionan
las demandas que surgen en el trabajo, se manifiesta en reacciones frente a
exigencias laborales que exceden los conocimientos y habilidades del trabajador para
ejercer sus actividades de forma eficiente (Jackson y Frame, 2018, p.3).
Definicion operacional de estrés laboral.
La definicion operacional es el método mediante el cual, el investigador disefia o
elabora las condiciones para transformar los conceptos y variables cambiandolas en
indicadores que puedan ser medibles (Lerma et al., 2021, p.104). La variable estrés
laboral, sera medida tomando en cuenta sus dimensiones, se operacionalizé vista la
necesidad de descomponerla para profundizar en su naturaleza, para ello se estudiara
la variable desde las dimensiones factores del trabajo, factores ambientales y factores

profesionales, los cuales se explicaran a través de sus indicadores. (Anexo A).
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Indicadores.
Los indicadores son empleados por investigaciones de método positivista, se le
denomina asi a la particularidad o cualidad puntual que se puede extraer de una
variable o subvariable, las principales caracteristicas de los indicadores es ser
cuantificable y medible, asimismo, su utilidad es servir como base para el andlisis y
exégesis de resultados, en consonancia con los valores obtenidos (Sanchez et al.,
2018, p.76). De acuerdo con el concepto dado por el autor, se puede deducir que se
entienden como las métricas que permiten evaluar las dimensiones, por ende, los
indicadores del estudio son sefialadas como: (a) carga de trabajo, (b) agotamiento
laboral, (c) politica de horarios, (d) tensién laboral, (e) habilidades laborales y (f) falta
de tiempo.

Escala de medicion.
El nivel de medicion utilizado para la investigacion es ordinal, porque se encarga de
clasificar las disparidades cualitativas en la variable de interés, a la vez, posibilita el
ordenamiento por rango de las categorias de manera sistematica (Norefia, 2020, p.27).
Asimismo, el tipo de escala utilizada para el estudio es de Likert, la cual se puede
definir como una herramienta donde se formulan preguntas en forma de escalada,
pudiendo obtener respuestas segun el grado de conformidad de la unidad de analisis
a la cual seré aplicada el estudio obteniendo asi resultados medibles, para poder
desarrollar el analisis de resultados (Cardenas, 2018, p.24). En sintesis, la escala de
medicion es ordinal, utilizando los niveles, 1=Nunca, 2=Casi hunca, 3=A veces, 4=Casi
siempre y 5=Siempre.

Definicion conceptual del desempefio laboral.
El desempefio laboral es el comportamiento en el que un empleado se involucra en el
lugar de trabajo, se manifiesta en la calidad de trabajo que realiza el colaborador,
utilizando competencias profesionales e incluyendo habilidades interpersonales, estas
labores inciden de forma positiva 0 negativa en el resultado de la organizacion
(Pandey, 2018, p.264). (Anexo A).

Definicion operacional de desempefio laboral.
La definicion operacional es el proceso el cual relaciona a las variables

transformandolas en forma concreta, observable y medibles, cambiandolas a
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indicadores que sean capaz de medirlos realizando una mejor mediciébn muestral
(Cabezas et al., 2018, p.60). La variable desempefio laboral, ser4& medida tomando en
cuenta sus dimensiones, se operacionalizé vista la necesidad de descomponerla para
profundizar en su naturaleza, para ello se estudiara la variable desde las dimensiones
reacciones individuales, reacciones laborales y reacciones organizacionales.

Indicadores.
Los indicadores son datos empiricos y observables, que sirven como intermediario
para medir las variables, es asi, que se pueden representar por datos cuantitativos
medibles (Guia metodoldgica para el disefio y desarrollo de investigaciones, 2018,
p.16). Es decir, los indicadores son las caracteristicas que permiten alcanzar o medir
las dimensiones citadas anteriormente, asimismo, se entienden como las métricas que
permiten evaluar las dimensiones, por ende, los indicadores del estudio son sefialadas
como: (a) personalidad individual, (b) orientaciones individuales, (c) grupo de trabajo,
(d) sistemas y practicas de trabajo, (e) clima organizacional y (f) liderazgo
organizacional.

Escala de medicion.
El nivel de medicién utilizado para la investigacion es ordinal, porque son datos
estadisticos que comparten su naturalidad, pero tienen una diferencia entre si,
referente a este nivel se menciona que permite clasificar y ordenar los datos sin
establecer un grado de variacion entre las variables (Naupas et al., 2018, p.329).
Asimismo, el tipo de escala utilizada para el estudio es de Likert, se considera como
un método de medicién, donde a la escala se le otorgan valores conceptuales: positivo,
regular y negativo o también valores numéricos, teniendo como finalidad evaluar la
opinion de las personas (Arias, 2021, p.45). En sintesis, la escala de medicion es
ordinal, utilizando los niveles, 1=Nunca, 2=Casi nunca, 3=A veces, 4=Casi siempre y
5=Siempre.
3.3. Poblacion, muestra'y muestreo

Poblacion.
Existen dos tipos de cdmo se puede clasificar la poblacion segun el conocimiento

detallado que tiene el investigador, por un lado, la poblacién infinita es en la cual no se
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tiene un control exacto del nimero de la poblacion a estudiar, siendo dificil generar un
marco muestral (Cabezas et al., 2018, p.92); por otro lado, la poblacion finita es cuando
se sabe la cantidad de personas que componen la poblacion, es decir se delimita a un
namero exacto de personas a la cual se escogera como la poblacion de la investigacion
realizada (Arias, 2021, p.43). En la investigacién la poblacién es finita y esta
conformada por 317 trabajadores administrativos que laboran en el hospital pediatrico
de nivel-lll, como principales criterios para la seleccion, se tienen:

Criterios de inclusion.
Los criterios de inclusién manifiestan la primera orientacion que toma el estudio, son
los criterios de seleccion de la poblaciébn a estudiar, se debe cumplir con las
caracteristicas necesarias para su eleccion (Arévalo et al., 2020, p.55). En el estudio
se tomoO en cuenta como criterio de inclusion a trabajadores nombrados, que
desempefien funciones administrativas, sin predileccion de género, que tengan un afo
de permanencia y que sean personal que perciba un sueldo, ademas no se considerd
la condicion social y econdémica de los trabajadores.

Criterios de exclusion.
Son criterios que niegan a los individuos participar en la investigacion, porque no
comparten las caracteristicas que representan la unidad de analisis, pudiendo
modificar o cambiar los resultados lo cual lo hacen no incogibles para el estudio
realizado (Arias, 2021, p.117). En el estudio no se tomo en cuenta como criterio de
inclusién a trabajadores con contrato CAS, colaboradores que desempefien funciones
asistenciales, no tengan un afio de labor y que no sean personal contratado, es decir
voluntarios.

Muestra.
La muestra es el porcentaje reducido recolectada de la poblacion, debido a no poder
estudiar la totalidad del universo o poblacion, siendo la unidad de analisis que
respondera las preguntas de la investigacion realizada (Cardenas, 2018, p.28); la
muestra es de importancia en toda investigacion debido a que se va a poder delimitar
adecuadamente los objetivos que se quieren llegar con el estudio y nuestra
problematica, ademas de brindarnos informacidon o datos relevantes para la

investigacion realizada (Arias, 2021, p.43). En la investigacion se extrajo una cantidad
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representativa de la poblacion, en otras palabras, al total de trabajadores del hospital
pediatrico. Se ejecutd el muestreo probabilistico, tomando en cuenta el cumplimiento
de la principal condicion, donde todos los elementos que conforman la poblacion tienen
la misma posibilidad de ser seleccionados para formar parte de la muestra. Luego de
ejecutar la extraccibn se determind que la muestra esta conformada por 174
trabajadores.
Muestreo.

El muestreo es una estrategia en el proceso de la seleccion de elementos a la cual se
le aplicara un estudio, teniendo diferentes tipos de muestreo como: probabilistico, azar
simple, azar sistematico, estratégico, conglomerado, no probabilistico, casual o
accidental, intencional y por cuotas (Cabezas et al.,2018, p.102). El muestreo de esta
investigacion es probabilistico, porque interviene el azar, parte del principio de que, en
el conjunto de componentes de una poblacion, todos tienen la misma posibilidad de
ser elegidos para formar la muestra (Naupas et al., 2018, p. 339). Es asi que, a partir
de la determinacién de la muestra, se aplico la técnica de muestreo estratificado, se
emplea cuando la poblacién esta conformada por estratos, consistiendo en dividir o
separar la poblacion en subgrupos, para poder seleccionar una muestra aleatoria
representativa dentro de cada estrato (Sanchez et al., 2018, p.94). (Anexo B).

3.4. Técnicas e instrumento de recolecciéon de datos

Las técnicas e instrumentos es un sistema de procesos del cual ayuda para la
recoleccion de datos que se necesita para el estudio o el andlisis del caso que
contengan el informe referente al objetivo en estudio (Cabezas et al., 2018, p.83); asi
mismo, estos instrumentos de recoleccibn de datos deben de ejecutarse
cuidadosamente tanto en escoger o recolectar la informacion requerida (Lerma at al.,
2021, p.12), por lo tanto, en el estudio se uso la técnica de la encuesta y el instrumento
cuestionario, para recolectar la informacién necesaria para el estudio ejecutado. A
continuacion, se sefiala la conceptualizacion de ambos términos.

Técnicas.
La técnica es el proceso en el cual se orientan y tienen como objetivo elaborar la

recoleccion de informacion a la investigacion que se esta realizando (Arias, 2021,
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p.81); asi mismo, la encuesta es una técnica para recolectar datos o recabar opiniones,
se presenta mediante preguntas realizadas en un orden légico obteniendo datos
numericos, el cual esta dirigida a personas que proporcionen la informacion requerida
para el estudio en ejecucion, pudiendo tener resultados cualitativos o cuantitativos
(Arias , 2021 , p.81). En la presente investigacion, se aplico la técnica de la encuesta
que fue dirigida al personal administrativo y se ejecuto a través del instrumento del
cuestionario, con escala tipo Likert para medir la confiabilidad mediante el programa
estadistico SPSS.v.24, obteniendo asi la fiabilidad y sustentando la validez de la
investigacion realizada.
Instrumentos.
El instrumento es un mecanismo que emplea el investigador para recabar y registrar
la informacién requerida para el objetivo del estudio (Lerma et al.,, 2021, p.61);
asimismo, para poder elabora un cuestionario se deben de tener en cuenta ciertos
factores como: indicadores, redaccion de las preguntas, redaccion de las categorias
de respuesta, secciones de un cuestionario, codificacion y la validacion de la encuesta
(Cardenas, 2018, p.26). En la presente investigacion se aplic6 como instrumento de
datos el cuestionario, la cual estuvo dirigida al personal administrativo del hospital en
estudio, ademas se opt6 por la escala tipo Likert. Se desarrollaron dos cuestionarios,
uno para la variable estrés laboral y otro para la variable desempefio laboral, cada
cuestionario se componia de 24 preguntas. (Anexo C).
Validez.

La validez es el grado de calidad que un instrumento de medida mide lo que debe
medir o sirve para la intencion para el que fue elaborado (Lerma et al., 2021, p.68); asi
mismo, se puede encontrar dos tipos de validez, interna que se refiere a la
conceptualizacidén y operacionalizacion de las variables en estudio, ademas de existir
una relacion entre ambas, externa que se refiere a la confianza y veracidad de las
fuentes en la cual se recolecto la informacion (Cabezas et al., 2018, p.61). La ficha de
validacion de la investigacion en estudio fue realizada y entregada a los profesionales
de la materia para su respectiva revision, la evaluacion se da por dos expertos sobre

el tema designados por la Universidad Cesar Vallejo. (Anexo D).
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Confiabilidad.
La confiabilidad es el instrumento el cual te brinda la validez interna o externa, ademas
de la credibilidad y calidad de la investigacion en elaboracion (Arévalo et al., 2020,
p.145); asi mismo, la confiabilidad no tiene un maximo de autores o de informacion,
sin embargo, se debe de tener en cuenta la comparacion de conceptos y teorias para
poder darle validez al estudio (Arias, 2021, p.21). Por lo tanto, la confiabilidad de los
instrumentos esta determinado por el Alfa de Cronbach, se obtuvo para el estrés
laboral un valor de ,070 = ,900; mientras que para el desempefo laboral se obtuvo un
resultado de ,070 = ,932. Asimismo, a través del test de Kaiser-Meyer-Olkin, se obtuvo
un valor superior a ,70 2,777 para el estrés laboral, mientras que para el desempefio
laboral fue de ,70 = ,751. La significancia de la variable estrés laboral fue de ,001 <
,005 mediante la prueba de esfericidad de Bartlett, igualmente tuvo como resultado la
prueba para el desempefio laboral ,001 < ,005. Finalmente, mediante la prueba de
McDonald’s para el estrés laboral el valor obtenido fue de ,070 = ,904; mientras que
para el desempefio laboral fue de ,070 = ,934. (Anexo E).
3.5. Procedimientos
El procedimiento seguido para el proyecto de investigacién partié6 desde solicitar el
consentimiento o permiso a la organizacion donde se aplicé la investigacion, una vez
firmada la autorizacion, se procedid con la elaboracién del cuestionario en la
herramienta digital Google Forms, se utilizé esta herramienta debido a la dificultad de
llegar de manera fisica al total de la muestra seleccionada por diversos motivos como
horario de trabajo, tiempo de disponibilidad, etc. Luego de realizar el cuestionario se
envio el link virtual a todos los integrantes de la muestra del hospital pediatrico, para
verificar su identidad se solicité que coloquen su correo personal o institucional.
3.6. Métodos de anélisis de datos
En la primera fase de la data analizada se realizé el analisis descriptivo, el cual
comprende ordenar, resumir y analizar un conjunto de datos utilizando diferentes
técnicas, en el cual los resultados brindados no aspiran ir mas alla del propio conjunto
de datos (Sanchez et al., 2018, p.17). Sirvié para medir las medidas de tendencia
central, media, mediana, moda, desviacion estandar, varianza, coeficiente de

asimetria, curtosis, etc., todo ello con respecto a las respuestas obtenidas.
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En la segunda fase del método de analisis de datos, se realizd a través del
andlisis inferencial el cual se entiende como el procedimiento para evaluar la prueba
de hipaétesis, es decir, reconocera si realmente existe causalidad entre el impacto de
la pandemia en el estrés y desempefio laboral, asimismo, saber a qué nivel impacto y
cual fue su intensidad. (Anexo G).

3.7. Aspectos éticos

Los aspectos éticos de la investigacion estan basados en El Cédigo de Etica en
Investigacion del Vicerrectorado de Investigacién de la Universidad Cesar Vallejo,
cumpliéndose estrictamente con los requerimientos éticos, legales y de seguridad, en
consonancia con las condiciones y términos decretados en los proyectos de
investigacion. Al respecto de la autoria, se reconoce que han sido citados autores y se
acepta la utilizacion de sus investigaciones, utilizando la técnica del parafraseo sin
desviar el significado de lo que trata de decir el autor. Referente a los contenidos que
no tienen citas, se constituyen como material propio fundamentados en conocimientos
por experiencia y trabajo en campo, asimismo, se respetara y conservara la privacidad
de los datos obtenidos de las personas encuestadas, primando por su integridad y el
manejo adecuado de su opinién para ser utilizados con fines netamente académicos.
En el marco de las normativas referente a la calidad de las investigaciones
académicas, se condiciona que los trabajos de investigacién deben ser evaluados a
través del software Turnitin, teniendo un maximo permitido de coincidencia de 25%.

En esa misma linea de pensamiento, se detallan los cuatro principios de la
bioética en investigacion, los cuales comprenden, la autonomia de las personas de
elegir su cooperacién o retiro de la investigacion en el instante que lo exijan, la
beneficencia donde la investigacion debe priorizar el bienestar o beneficios a los
integrantes del estudio, la no maleficencia comprende que se debe realizar un analisis
de riesgo/beneficio previo a llevar a cabo una investigacion, para procurar respetar la
integridad fisica y psicoldgica de los participantes, el ultimo principio de bioética es la
justicia que hace referencia al trato igualitario de los integrantes del estudio, sin

exclusion alguna, para el 6ptimo desarrollo de la investigacion (Castro, 2019, p.184).
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IV. RESULTADOS
Estadistica descriptiva.
Tabla 1

Estadistica descriptiva de la variable estrés laboral

Estrés laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 52 29,9 29,9 29,9
Validos Moderado 28 16,1 16,1 46,0
Alto ' 94 54,0 54,0 100,0
Total 174 100,0 100,0

Figura 3

Histograma descriptivo de la variable estrés laboral

Frecuencia

Bajo Moderado

Estrés laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 1 y figura 3, se puede observar los resultados estadisticos
descriptivos para la variable estrés laboral. Del 100% de los encuestados, el 54%
coincidié en afirmar que el estrés laboral es alto. Sin embargo, el 29,9% afirmaron que
el estrés laboral es bajo. Ademas, el 16.1% sefialaron que el estrés laboral es
moderado en el hospital pediatrico de nivel-lll.
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Tabla 2

Estadistica descriptiva de la variable desempefio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Deficiente 49 28,2 28,2 28,2
validos Regular 43 24,7 24,7 52,9
Eficiente 82 47,1 47,1 100,0
Total 174 100,0 100,0
Figura 4

Histograma descriptivo de la variable desempefio laboral

Frecuencia

Deficierte Regular Eficiente

Desempefio laboral

Nota. De acuerdo a la tabla 2 y figura 4, se puede observar los resultados estadisticos
descriptivos para la variable desempefio laboral. Del 100% de los encuestados, el
47.1% coincidio en afirmar que el desempefio laboral es eficiente. Sin embargo, el
28.2% afirmaron que el desempefio laboral es deficiente. Ademas, el 24.7% sefialaron
que el desempefio laboral es regular.
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Tabla 3

Estadistica descriptiva de la dimension factores del trabajo

Factores del trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 58 33,3 33,3 33,3
Validos Moderado 72 41,4 41,4 74,7
Alto ' 44 253 253 100,0
Total 174 100,0 100,0

Figura5

Histograma descriptivo de la dimension factores del trabajo

Frecuencia

Bajo Moderado

Factores del trabajo

Nota. De acuerdo a la tabla 3 y figura 5, se puede observar los resultados estadisticos
descriptivos para la dimensién factores del trabajo. Del 100% de los encuestados, el
41.4% coincidié en afirmar que los factores del trabajo para el estrés laboral son
moderados. Ademas, el 33.3% afirmaron que los factores del trabajo son bajos. Sin

embargo, el 25.3% sefialaron que los factores del trabajo son altos.
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Tabla 4

Estadistica descriptiva de la dimension factores ambientales

Factores ambientales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Bajo 27 15,5 15,5 15,5
validos Moderado 86 49,4 49,4 64,9
Alto . 61 35,1 351 100,0
Total 174 100,0 100,0
Figura 6

Histograma descriptivo de la dimension factores ambientales
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Nota. De acuerdo a la tabla 4 y figura 6, se puede observar los resultados estadisticos
descriptivos para la dimension factores ambientales. Del 100% de los encuestados, el
49.4% coincidio en afirmar que los factores ambientales para el estrés laboral son
moderados. Ademas, el 35.1% afirmaron que los factores ambientales son altos. Sin
embargo, el 15.5% sefialaron que los factores ambientales son bajos.
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Tabla 5

Estadistica descriptiva de la dimension factores profesionales

Factores profesionales

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Bajo 47 27,0 27,0 27,0
Validos Moderado 19 10,9 10,9 37,9
Alto ' 108 62,1 62,1 100,0
Total 174 100,0 100,0
Figura7

Histograma descriptivo de la dimension factores profesionales

120

Frecuencia

20

T T
Bajo Moclerado

Factores profesionales

Nota. De acuerdo a la tabla 5 y figura 7, se puede observar los resultados estadisticos
descriptivos para la dimension factores profesionales. Del 100% de los encuestados,
el 62.1% coincidié en afirmar que los factores profesionales para el estrés laboral son
altos. Sin embargo, el 27% afirmaron que los factores profesionales son bajos.
Ademas, el 10.9% sefalaron que los factores profesionales son moderados para el
estrés laboral.

31



Prueba de normalidad.
Figura 8
Prueba de normalidad
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Tabla 6

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Estrés laboral 344 174 ,000 ,709 174 ,000
Desempefio laboral ,301 174 ,000 , 754 174 ,000
Factores del trabajo ,219 174 ,000 ,805 174 ,000
Factores ambientales ,262 174 ,000 , 793 174 ,000
Factores profesionales ,391 174 ,000 ,659 174 ,000

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

Nota. De acuerdo a la figura 8 y tabla 6 sobre la prueba de normalidad para evaluar si
la data de las variables estrés laboral y desempefio laboral; ademas de las
dimensiones factores del trabajo, factores ambientales y factores profesionales, siguen
una distribucion normal. Como la muestra es de 174 elementos el test elegido para el
analisis corresponde a los autores Kolmogorov - Smirnov, el cual dio como resultado
el Sig. ,000 < ,05; por lo tanto, se puede concluir que la data no sigue una distribucion
normal, tal como se presenta en la figura 8. A partir de los resultados se definio el
estadigrafo que se aplico en la prueba de hipotesis general y especificas, la cual esta
referida al estadigrafo Rho de Spearman, para pruebas no paramétricas (Hernandez
y Mendoza, 2018, p.362).
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Tabla 7

Niveles de correlacién bilateral

Especificaciones Niveles
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta.
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a -0.50 Correlacion negativa media.

-0.01 a-0.10 Correlacion negativa débil.

0.00 No existe correlacion.
+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil.
+0.11 a +0.50 Correlacién positiva media.
+0.51 a +0.75 Correlacién positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacién positiva perfecta

Fuente: Tomado de Metodologia de la Investigacion. Hernandez y Mendoza (2018).

Esta tabla muestra los niveles de correlacion bilateral que se pueden obtener en el
estudio, esta técnica estadistica estd destinada a averiguar principalmente si las
variables en estudio tienen relacion y si esta relacion es perfecta, considerable o débil.
Los niveles de correlacion bilateral pueden encontrase entre los niveles o valores de -
1 (correlacién negativa perfecta) y +1 (correlacion positiva perfecta), sin embargo, el
resultado de un valor 0 sefiala que no existe una correlacion entre variables. Para
analizar la correlacion se debe conocer el nivel de significancia y el coeficiente de
correlacion.

El nivel de significancia viene a ser la probabilidad de certeza o imposibilidad de
ocurrencia de que un fendbmeno acontezca, al generalizar resultados estadisticos
(Hernandez y Mendoza, 2018, p.341); por otro lado, la conceptualizacién practica de
coeficiente de correlacion se entiende como el grado de relacion significativa entre las
variables en estudio, asimismo, se puede entender como el grado de afectacion de

una variable con respecto a otra (Naupas et al., 2018, p.143).
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Estadistica inferencial.
Prueba de hipotesis general.

Ho : Elestrés no tiene relacion significativa con el desempefio laboral durante
la pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-Ill.
Ha : El estrés tiene relacion significativa con el desempefio laboral durante la

pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-Ill.

Tabla 8

Prueba de hipétesis general

Tabla de contingencia Estrés laboral y Desempefio laboral

% del total
Desempeirio laboral .
Deficiente Regular Eficiente Total Correlacion
Bajo 20,1% 3,4% 6,3% 29,9% Rho Spearman
Estrés laboral Moderado 3,4% 9,8% 2,9% 16,1% ,562
Alto 4,6% 11,5% 37,9% 54,0% Sig. (bilateral)
Total 28,2% 24,7% 47,1% 100,0% ,001c

Nota. De acuerdo a la tabla 8, en el cruce de las variables estrés laboral y desempefio
laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando el estrés laboral es bajo, el
desempefio laboral es deficiente al 20.1%. Ademas, si el estrés laboral es moderado,
el desempefio laboral es regular al 9.8%. En el caso si el estrés laboral es alto, el
desemperio laboral es eficiente al 37.9%.

La correlacion obtenida entre las variables estrés laboral y desempefio laboral,
basado en el Rho de Spearman alcanzé el nivel de ,562 positiva considerable y un
Sig.(bilateral)= ,001. Se puede observar una tendencia positiva incremental
proporcionalmente directa; es decir que, a mayor efecto percibido de estrés por los
colaboradores del hospital, mayor efecto se observara sobre el nivel de desempefio
de los colaboradores.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipotesis nula, basado en el valor del sig.
(bilateral)=,001 < ,05 y aceptar la relacion entre las variables de estudio; es decir, los
efectos producidos por el estrés percibido en los colaboradores del hospital pediatrico
de nivel-1ll, alcanzo el nivel de 56.2% sobre los resultados del desempefio laboral
(Hernandez y Mendoza, 2018).
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Prueba de hipotesis especifica 1.

Ho : Los factores del trabajo no tienen relacién con el desempefio laboral
durante la pandemia.
Ha : Los factores del trabajo tienen relacion con el desemperfio laboral durante

la pandemia.

Tabla 9
Prueba de hipotesis especifica 1

Tabla de contingencia Factores del trabajo y Desempefio laboral

% del total
Desemperio laboral .
Deficiente  Regular _ Eficiente Total Correlacion
Bajo 23,0% 4,6% 5,7% 33,3% Rho Spearman
Factores del trabajo Moderado 4.0% 14,4% 23,0% 41,4% 551
Alto 1,1% 5,7% 184%  253% Sig. (bilateral)
Total 28,2% 24,7% 47,1% 100,0% ,001c

Nota. De acuerdo a la tabla 9, en el cruce de la dimension factores del trabajo y la
variable desempefio laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando los factores
del trabajo en el estrés laboral son bajos, el desempefio laboral es deficiente al 23%.
Ademas, si los factores del trabajo son moderados, el desempefio laboral es regular al
14.4%. En el caso si los factores del trabajo son altos, el desempefio laboral de los
trabajadores es eficiente al 18.4%.

La correlacion obtenida entre la dimension factores del trabajo y la variable
desempefio laboral, basado en el Rho de Spearman alcanzé el nivel de ,551 positiva
considerable y un Sig.(bilateral)= ,001. Se puede observar una tendencia positiva
incremental proporcionalmente directa; es decir que, a mayor efecto percibido de los
factores del trabajo por los colaboradores, mayor efecto se observara sobre el nivel de
desempeifio de los colaboradores.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipotesis nula, basado en el valor del sig.
(bilateral)=,001 <,05 y aceptar la relacion entre la dimension y la variable dependiente;
es decir, los factores del trabajo producidos por el estrés percibido en los
colaboradores del hospital pediatrico de nivel-lll, alcanzo el nivel de 55.1% sobre los
resultados del desempefio laboral (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Prueba de hipotesis especifica 2.

Ho : Los factores ambientales no tienen relacion con el desempefio laboral
durante la pandemia.
Ha : Los factores ambientales tienen relacion con el desempefio laboral

durante la pandemia.

Tabla 10
Prueba de hipotesis especifica 2

Tabla de contingencia Factores ambientales y Desempefio laboral

% del total
Desemperio laboral .
Deficiente Fre)egular Eficiente Total Correlacion
Bajo 8,6% 0,6% 6,3% 15,5% Rho Spearman
Factores ambientales Moderado 19,5% 18,4% 11,5% 49,4% ,500
Alto 57% 29,3% 35,1% Sig. (bilateral)
Total 28,2% 24,7% 47,1%  100,0% ,001c

Nota. De acuerdo a la tabla 10, en el cruce de la dimension factores ambientales y la
variable desempefio laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando los factores
ambientales en el estrés laboral son bajos, el desempefio laboral es deficiente al 8.6%.
Ademas, si los factores ambientales son moderados, el desempefio laboral es regular
al 18.4%. En el caso si los factores ambientales son altos, el desempefio laboral de los
trabajadores es eficiente al 29.3%.

La correlacion obtenida entre la dimension factores ambientales y la variable
desempefio laboral, basado en el Rho de Spearman alcanzé el nivel de ,500 positiva
considerable y un Sig.(bilateral)= ,001. Se puede observar una tendencia positiva
incremental proporcionalmente directa; es decir que, a mayor efecto percibido de los
factores ambientales por los colaboradores, mayor efecto se observara sobre el nivel
de desempeifio de los colaboradores.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipétesis nula, basado en el valor del sig.
(bilateral)=,001 < ,05 y aceptar la relacion entre la dimension factores ambientales y
la variable dependiente; es decir, los factores ambientales producidos por el estrés
percibido en los colaboradores del hospital pediatrico de nivel-lll, alcanzo el nivel de
50% sobre los resultados del desemperio laboral (Hernandez y Mendoza, 2018).
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Prueba de hipotesis especifica 3.

Ho : Los factores profesionales no tienen relacion con el desemperio laboral
durante la pandemia.
Ha : Los factores profesionales tienen relacion con el desempefio laboral

durante la pandemia.

Tabla 11

Prueba de hipétesis especifica 3

Tabla de contingencia Factores profesionales y Desempefio laboral

% del total
Desemperio laboral .
Deficiente Regular Eficiente Total Correlacion
Bajo 201%  0.6%  63%  27,0% Rho
Factores profesionales Spearman
Moderado 0,6% 8,6% 1,7% 10,9% ,500
Alto 7,5% 155%  39,1%  62,1% Sig. (bilateral)
Total 28,2% 24, 7% 47,1% 100,0% ,001c

Nota. De acuerdo a la tabla 11, en el cruce de la dimension factores profesionales y la
variable desempefio laboral, se obtuvo los siguientes resultados. Cuando los factores
profesionales en el estrés laboral son bajos, el desempefio laboral es deficiente al
20.1%. Ademas, si los factores profesionales son moderados, el desempefio laboral
es regular al 8.6%. En el caso si los factores profesionales son altos, el desempefio
laboral de los trabajadores es eficiente al 39.1%.

La correlacién obtenida entre la dimension factores profesionales y la variable
desempefio laboral, basado en el Rho de Spearman alcanzoé el nivel de ,500 positiva
considerable y un Sig.(bilateral)= ,001. Se puede observar una tendencia positiva
incremental proporcionalmente directa; es decir que, a mayor efecto percibido de los
factores profesionales por los colaboradores, mayor efecto se observara sobre el nivel
de desempefio de los colaboradores.

Decision. Aceptar el rechazo de la hipétesis nula, basado en el valor del sig.
(bilateral)=,001 < ,05 y aceptar la relacion entre la dimension factores profesionales y
la variable dependiente; es decir, los factores profesionales producidos por el estrés
percibido en los colaboradores del hospital pediatrico de nivel-lll, alcanzo el nivel de
50% sobre los resultados del desempefio laboral (Hernandez y Mendoza, 2018).
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V. DISCUSION

La seccion de discusion estd relacionada con la contrastacion de los resultados
obtenido a través del analisis estadistico, descriptivo e inferencial y relacionar
empiricamente con los antecedentes seleccionados a nivel nacional e internacional,
bajo criterios rigurosos de seleccidn, sobre las variables estrés y desempefio laboral,
y dimensiones. La estrategia comparativa incluye juicios conceptuales, estadisticos y
concluyentes para cada uno de los objetivos planteados en el estudio. (Anexo H).

El objetivo general planteado fue demostrar la relacion entre el estrés y el
desempefio laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico
de nivel-lll. Los resultados descriptivos del estrés laboral sefalaron que el 54%
coincidié en afirmar que es alto; sin embargo, el 29,9% afirmaron que es bajo, ademas,
el 16.1% sefialaron que es moderado. Con respecto al desempefio laboral, el 47.1%
coincidié en afirmar que es eficiente; sin embargo, el 28.2% afirmaron que es
deficiente, ademas, el 24.7% sefialaron que es regular. También se evidencio una
correlacion positiva considerable de ,562 mediante el estadigrafo Rho Spearman y un
Sig. (bilateral)=,001. De acuerdo a los resultados se percibe que el estrés laboral en
los colaboradores tiene niveles altos en la organizacion estudiada, considerando que
el resultado alcanzado es superior al promedio porcentual. En el caso del desempefio
laboral, si bien el resultado de eficiencia es superior, también es necesario indicar que
el promedio obtenido es menor al promedio porcentual desde la perspectiva del
colaborador en la empresa. El resultado descriptivo se evidencia en la correlacion
obtenida que es de nivel positiva considerable, determinando que el desempeiio
laboral no siempre es dependiente del estrés laboral; por lo tanto, la organizacion
deberia reforzar sus estrategias para disminuir los niveles de estrés en sus
colaboradores, con el fin de mejorar su desempefio en sus actividades.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Jackson y Frame (2018),
quienes definen que el estrés laboral es una reaccion individual de los trabajadores a
los factores estresantes en el que las personas responden y gestionan las demandas
gue tienen en el lugar de trabajo, se manifiesta en reacciones frente a exigencias
laborales que exceden los conocimientos y habilidades del trabajador para ejercer sus

actividades de forma eficiente. En el caso del desempefio laboral se sustenta en la
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teoria de Pandey (2018), definiendo que es el comportamiento en el que un empleado
se involucra en el trabajo, se manifiesta en la calidad de trabajo que realiza el
colaborador, utilizando competencias profesionales e incluyendo habilidades
interpersonales, estas labores inciden de forma positiva o negativa en el resultado de
la organizacion. Como se puede observar el marco tedrico esta orientado a transmitir
estabilidad emocional y laboral a los colaboradores de la organizacion y que estos son
corroborados por la evaluacion estadistica manifestada por ellos.

Lo sefialado tiene relacion con el antecedente nacional desarrollado por
Enriqguez y Miranda (2021), quienes investigaron al estrés laboral relacionado con el
desempeiio laboral en un establecimiento de salud, obteniendo el resultado de
correlaciéon de -,841 y un Sig. (bilateral)=,001; resultado que manifiesta que a mayor
sea el estrés laboral percibido por los trabajadores menor sera el desempefio laboral,
afirmando la postura tedrica de Izquierdo (2021); quien afirma que el estrés laboral es
una reaccion a un entorno amenazante que repercute a todo el organismo; provocando
alteraciones en la salud del personal afectandose a si mismo y su entorno, influyendo
en el desemperio laboral porque es la practica alcanzada por el empleado en el logro
de sus metas, en un periodo fijo (Chiavenato, 2000). Se infiere que la organizacién
deberia replantear sus estrategias para minimizar los niveles de estrés en sus
colaboradores y cambiar la percepcion negativa que tienen al desempefiar sus
funciones. Para reforzar lo sefialado, se alude al antecedente internacional de Parent
y Boulet (2021), quienes investigaron a traves de las redes sociales sobre el estrés 'y
desemperio laboral en personas en confinamiento, alcanzando una correlacion de -,28
y un Sig. (bilateral)= ,001, confirmando que el desempeiio laboral tiene una
dependencia negativa media producto del estrés laboral. El resultado interpreta
tenuemente la teoria de Jex et al. (1992), quien plantea que el estrés laboral es una
reaccion individual de los trabajadores a los factores estresantes como una reaccion
del cuerpo, que puede ser psicologica, fisiolégica o conductual, influyendo en el
desempeio de los deberes y responsabilidades de los trabajadores, involucrados en
la realizacion de sus tareas (Rotundo y Sackett, 2002). Se infiere que la empresa debe

reforzar sus estrategias para reducir los niveles de estrés en sus trabajadores.
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En conclusiéon, se ha comprobado la influencia del estrés laboral en el
desempefio laboral en la investigacion desde la perspectiva de analisis estadistico y
conceptual; sin embargo, al constatar con los resultados de los antecedentes se tiene
gue existe cierto grado de contradiccion en la manifestacion de los encuestados, pero
que es alineado y reforzado con los sustentos teoricos aludidos a ambos antecedentes;
por lo tanto, toda organizacion debe primar por la salud mental de los trabajadores
estableciendo estrategias Optimas para reducir los efectos de estrés percibido por los
colaboradores en el lugar de trabajo y hacer seguimiento continuo de cémo repercute
en los niveles de desempeiio laboral.

El primer objetivo especifico planteado fue comprobar la relacion entre los
factores del trabajo y el desempefio laboral durante la pandemia. Los resultados
descriptivos de la dimension factores del trabajo sefialaron que el 41.4% coincidio en
afirmar que son moderados, ademas, el 33.3% afirmaron que son bajos; sin embargo,
el 25.3% sefalaron que son altos. Con respecto al desempefio laboral, el 47.1%
coincidié en afirmar que es eficiente; sin embargo, el 28.2% afirmaron que es
deficiente, ademas, el 24.7% sefialaron que es regular. También se evidencio una
correlacion positiva considerable de ,551 mediante el estadigrafo Rho Spearman y un
Sig. (bilateral)= ,001. De acuerdo a los resultados se percibe que los factores del
trabajo en el estrés laboral de los colaboradores tienen niveles moderados en la
organizacién estudiada, enfatizando que el promedio obtenido es menor al promedio
porcentual desde la perspectiva del colaborador en la empresa. En el caso del
desempefio laboral, si bien el resultado de eficiencia es superior, también es necesario
indicar que el promedio obtenido es menor al promedio porcentual. El resultado
descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida que es de nivel positiva
considerable, determinando que el desempefio laboral solo en circunstancias
particulares es dependiente de los factores del trabajo; por lo tanto, la organizacion
necesitaria reforzar sus planeamientos para disminuir los efectos de los factores del
trabajo para el estrés laboral que repercuten en la eficiencia de los colaboradores.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Badu et al. (2020), quien define
que los factores del trabajo son situaciones de carga de trabajo que afectan en los

niveles de estrés de los trabajadores, causando agotamiento y afectando su
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desempefio en la ejecucion de sus actividades. En el caso del desemperio laboral se
sustenta en la teoria de Atatsi et al. (2019), definiéndolo como las acciones,
comportamientos y resultados que tiene el trabajador para la realizacion de las tareas
especificadas de su puesto, con la finalidad de cumplir las expectativas ademas de
contribuir en los objetivos de la organizacion. Analizando el marco teorico esta
abocado a transferir informacién sobre la complejidad de las circunstancias de trabajo
y que estos son corroborados por la evaluacion estadistica manifestada por ellos.

Lo sefalado tiene relacion con el antecedente internacional desarrollado por
Mihalca et al. (2021), quienes investigaron los factores del trabajo en el estrés laboral
y el desempenio laboral en una empresa de tecnologia de la informacion, obteniendo
el resultado de correlacién de ,12 y un Sig. (bilateral)= ,051; resultado que manifiesta
gue a mayor efecto percibido de estrés por factores del trabajo mayor efecto se
observara sobre el nivel de desempefio laboral, contradiciendo la postura tedrica de
Gilboa et al. (2008), quien afirma que los factores del trabajo son situaciones en donde
las demandas laborales superan los recursos disponibles para cumplir las labores
asignadas, influyendo en la evaluacion del desempefio laboral a través de la calidad
del trabajo realizado por los empleados para el logro de los objetivos de la organizacion
(MacDonnell, 2012). Se infiere que la empresa deberia mejorar sus estrategias de
trabajo para minimizar los niveles de estrés producidos por lo factores del trabajo en
sus colaboradores. Para reforzar lo sefialado, se menciona al siguiente antecedente
internacional de Pourteimour et al. (2021), quien investigo sobre los factores del trabajo
y el desempefio laboral en un hospital de emergencias, alcanzando una correlacion de
,057 y un Sig. (bilateral)= ,510, confirmando el desempefio laboral tiene una
dependencia débil producto de los factores del trabajo. El resultado contradice la teoria
de Destiani et al. (2020), quien plantea a los factores del trabajo como las obligaciones
practicas de una actividad realizada dentro del lugar de trabajo por un individuo o un
equipo durante un periodo, interviniendo en la eficacia del desempefio laboral, en el
rendimiento de las funciones y responsabilidades relacionadas con la atencion directa
al paciente (Al-Makhaita et al., 2014). Se infiere que la empresa deberia replantear la
distribucion de las labores que requieren alto rendimiento y una especializacion

particular para desarrollarlas.
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En conclusion, se ha comprobado que la influencia de los factores del trabajo
en el desempeiio laboral, se presentan en circunstancias particulares, asimismo, las
correlaciones de los estudios consultados son tenues frente al obtenido en el estudio
realizado, al constatar con los antecedentes se tiene contradicciones en los resultados
obtenidos, pero que se alinean y refuerzan con los sustentos tedéricos; por lo tanto, las
organizaciones deben planear adecuadamente la ejecucion de las actividades de cada
area, y debe ser elaborada en conjunto entre las autoridades o jefes del servicio y el
personal, que, si bien es reducido, estas estrategias permitiran priorizar y medir el
tiempo adecuado de cada actividad para reducir los niveles de carga y agotamiento
laboral.

El segundo objetivo especifico planteado fue demostrar la relacion entre los
factores ambientales y el desempefio laboral durante la pandemia. Los resultados
descriptivos de la dimensién factores ambientales sefialaron que el 49.4% coincidio en
afirmar que son moderados, ademas, el 35.1% afirmaron que son altos; sin embargo,
el 15.5% sefalaron que son bajos. Con respecto al desempeiio laboral, el 47.1%
coincidié en afirmar que es eficiente; sin embargo, el 28.2% afirmaron que es
deficiente, ademas, el 24.7% sefialaron que es regular. También se evidencio una
correlacion positiva considerable de ,500 mediante el estadigrafo Rho Spearman y un
Sig. (bilateral)= ,001. De acuerdo a los resultados se percibe que los factores
ambientales en el estrés laboral de los colaboradores tienen un nivel moderado en la
organizacion en estudio, resaltando que el promedio obtenido es menor al promedio
porcentual. En el caso del desempeiio laboral, si bien el resultado de eficiencia es
superior, también es necesario indicar que el promedio obtenido es menor al promedio
porcentual desde la perspectiva del colaborador en la empresa. El resultado
descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida que es de nivel positiva media,
determinando que el desempefio laboral es medianamente dependiente de los factores
ambientales del estrés laboral; por lo tanto, la empresa deberia mejorar sus politicas
para influir positivamente en los factores ambientales que rodean a los colaboradores
gue desempefian funciones de alto rendimiento.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Irawanto et al. (2021), quien

define que los factores ambientales son las acciones naturales que se encuentran en
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la organizaciéon o circunstancias que el trabajador percibe en el entorno laboral, el
factor mas recurrente son las politicas de horarios, causando tensién a los trabajadores
en la ejecucidn de sus obligaciones. En el caso del desemperio laboral se sustenta en
la teoria de Elsafty y Shafik (2022), definiendo que es el grado de actividad que tiene
el trabajador para logar con éxito la ejecucion de sus tareas, lo cual es percibido como
la contribucion de la persona a la organizacion, se puede dar de forma constructiva o
destructiva. Como se puede observar el marco tedrico esta orientado a contextualizar
los factores que ocurren en el ambiente de trabajo, transmitiendo prevencion ante
situaciones hostiles en la empresa, ratificando los resultados a través de la evaluacion
manifestada por lo colaboradores.

Lo sefalado tiene relacién con el antecedente nacional desarrollado por Guarniz
(2021), quien estudio los factores ambientales y el desempefio laboral en una
institucion educativa, obteniendo el resultado de correlacion de -,655 y un Sig.
(bilateral)= ,001, resultado que manifiesta que a mayor efecto de los factores
ambientales menor serd el desempefo laboral de los trabajadores, afirmando la
postura tedrica de Vicente y Gabari (2019), quienes afirman que los factores
ambientales son incidencias del entorno laboral, derivados de las caracteristicas
generales y especificas de circunstancias familiares o la vida privada y social,
relacionandose con los recursos personales y causando una disminucidon en su
actividad laboral, esto incide en el desempefio laboral por los actos que realizan los
trabajadores, durante la ejecucion de sus actividades, concretandose en el
cumplimiento de sus procesos, funciones y en los resultados, para lograr los objetivos
y el fin de la organizacion donde labore (Garcia, 2021). Se deduce gue la organizaciéon
deberia reformular sus politicas de horarios y su clima organizacional para evitar
tensiones en el trabajo. Para reforzar lo sefialado, se menciona al antecedente
internacional de Rahman et al. (2020), quien investigo la relacién de los factores
ambientales en el desempefio laboral en una empresa financiera, alcanzando una
correlacion de ,255 y un Sig. (bilateral)=,799, confirmando que el desempefio laboral
tiene una dependencia media producto de los factores ambientales. El resultado
contradice la teoria de Mungania et al. (2016), quien plantea los factores ambientales

como acciones naturales que se encuentran en la organizacion, para mejorar el
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mantenimiento de los trabajadores y el cumplimiento del empleo, entre ellos esta la
politica de horarios que se puede utilizar para cumplir con sus objetivos comerciales y
facilitar la efectividad de los empleados en el trabajo, asimismo, esto influye en el
desempeirio laboral porque es una progresion de ejercicios destinados a garantizar que
la asociacion obtenga el desempefio que necesita de sus colaboradores para lograr
sus objetivos, haciendo referencia a la calidad en la que se hacen las actividades
asignadas (Mathis & Jackson, 2008). Se infiere que la organizacién deberia replantear
sus politicas de regulacion laboral y estimular los comportamientos laborales
innovadores.

En conclusion, se ha comprobado la influencia de los factores ambientales del
estrés en el desempefio laboral en la investigacién desde la perspectiva de analisis
estadistico y conceptual; sin embargo, al comparar con los resultados de los
antecedentes consultados se tiene un cierto grado de contradiccion, pero que es
reforzado con las teorias sustentadas en ambos estudios; por lo tanto, toda
organizaciéon esta en obligacién de plantear 6ptimamente arreglos laborales flexibles
para que pueda influir positivamente en el desempefio de los empleados.

El tercer objetivo especifico planteado fue conocer la relacion entre los factores
profesionales y el desemperiio laboral durante la pandemia. Los resultados descriptivos
de la dimension factores profesionales sefialaron que el 62.1% coincidié en afirmar
que son altos, sin embargo, el 27% afirmaron que son bajos, ademas, el 10.9%
sefalaron que son moderados. Con respecto al desempefio laboral, el 47.1% coincidio
en afirmar que es eficiente; sin embargo, el 28.2% afirmaron que es deficiente,
ademas, el 24.7% sefialaron que es regular. También se evidencio una correlacion
positiva considerable de ,500 mediante el estadigrafo Rho Spearman y un Sig.
(bilateral)=,001. De acuerdo a los resultados se percibe que los factores profesionales
en el estrés laboral de los colaboradores tienen niveles altos en la organizacion
estudiada, considerando que el resultado alcanzado es superior al promedio
porcentual. En el caso del desempefio laboral, si bien el resultado de eficiencia es
superior, también es necesario indicar que el promedio obtenido es menor al promedio
porcentual desde la perspectiva del colaborador en la empresa. El resultado

descriptivo se evidencia en la correlacion obtenida que es de nivel positiva media,
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determinando que el desempefio laboral es medianamente dependiente de los factores
profesionales; por lo tanto, la organizacion necesitaria reforzar sus estrategias para
incrementar las habilidades labores de los trabajadores influyendo de manera positiva
en sus factores profesionales.

Las evidencias son sustentadas con la teoria de Suleman (2018), quien define
a los factores profesionales como las caracteristicas competentes que tiene el
trabajador, haciendo referencia a las dificultades que se le presentan para realizar sus
tareas, debido a diversos factores, entre ellos el déficit de habilidades competentes y
la falta de tiempo para realizar un trabajo con calidad. En el caso del desempefio
laboral se sustenta en la teoria de Jackson y Frame, (2018), quienes definen que son
comportamientos que requieren diferentes tipos de acciones, estas aptitudes se juzgan
como positivas, neutrales o0 negativas en términos del grado en que los
comportamientos contribuyen al logro de las metas de la empresa, donde se evidencia
como el trabajador se involucra en sus labores. Observando el marco teorico, se puede
afirmar que esta orientado a promover en los trabajadores adquirir nuevas habilidades
laborales para desarrollar con mejor calidad sus tareas, esto se corrobora con la
evaluacion estadistica manifestada por ellos.

Lo indicado tiene relaciéon con el antecedente nacional desarrollado por Chavez
y Cordova (2021), quienes investigaron sobre los factores profesionales y el
desemperfio laboral en una institucién educativa, obteniendo el resultado de correlacion
de ,401 y un Sig. (bilateral)= ,001, resultado que manifiesta que a mayor efecto
percibido de estrés por factores profesionales mayor efecto se observara sobre el nivel
de desempefio laboral, contradiciendo la postura tedrica de Mujica (2015), quien afirma
gue los factores profesionales son agentes que permiten tener mayores competencias
laborales que aumentan el espacio de desarrollo personal y profesional, influyendo en
el desempefio laboral para la evaluacion del rendimiento del trabajador, con la finalidad
de cerciorarse y evaluar el resultado que genera en los procesos (Valdés, 2004). Se
infiere que la organizacion necesitaria replantear sus programas de capacitacion para
incrementar las competencias de los profesionales que conforman la empresa y poder
mejorar los resultados en sus tareas asignadas. Para reforzar lo sefalado, se

menciona al antecedente internacional de Moreira y Zambrano (2021), quienes
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estudiaron los factores ambientales y el desempefio laboral en una entidad del estado
ecuatoriano, alcanzando una correlacion de -,824 y un Sig. (bilateral)=,001, afirmando
gue el desemperfio laboral tiene una dependencia negativa muy fuerte producto de los
factores profesionales. El resultado afirma la teoria de Azcona et al. (2016), quien
indica que los factores profesionales son caracteristicas propias del trabajador que
promueven su desarrollo personal y profesional en las organizaciones, influyendo en
el proceso de evaluar el logro de metas del desempefio laboral, estrategias personales
y objetivos de trabajo (Bricio et al., 2018). Se deduce que la organizacion deberia
formular un sistema de ascensos y promocion, para promover el desarrollo profesional
en la empresa, para mejorar la calidad del trabajo en los procesos internos.

En conclusion, se comprob6 una influencia positiva media de los factores
profesionales del estrés en el desemperfio laboral en el estudio, desde la perspectiva
de andlisis estadistico y conceptual; sin embargo, parangonando los resultados de los
antecedentes se tiene un grado de contradiccion, pero que se refuerza con las teorias
sustentadas en ambos estudios; por lo tanto, las organizaciones estan obligadas a
promover herramientas efectivas para gestionar el talento de los colaboradores y

mejorar y fortalecer las competencias laborales.

46



VI. CONCLUSIONES

En las conclusiones es aconsejable verificar que estén los puntos necesarios aqui
vertidos, y recordar que no se trata de repetir los resultados, sino de resumir los mas
importante y su significado (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 581). De acuerdo con la
teoria, se procedio a redactar las conclusiones en orden de los objetivos planteados,
sujeto al proceso sistematico en la investigacion.

1. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el
objetivo general que planteo demostrar la relacion entre el estrés y el
desempefio laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital
pediatrico de nivel-lll, sefiala que el 54% del estrés laboral fue alto. Cabe indicar
gue los resultados mostrados son de los trabajadores administrativos que no
estuvieron expuestos totalmente a los peligros de contagio. Sin embargo, en la
institucion el 46% esta representada por todo el personal que tuvo contacto con
los pacientes y que, si manifestd el estrés total, considerando que realizaron
horarios intermitentes, sobretiempos en distintos turnos, presentando un mayor
agotamiento laboral a causa de la carga de trabajo constante. En el caso del
desemperio laboral, el 47.1% manifestaron que fue eficiente, resultado ligado al
manejo profesional para sobrellevar el estrés percibido en el lugar de trabajo,
habilidad adquirida a raiz de su experiencia laboral. En los resultados
inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacién de 56.2% considerable,
confirmando que el desempefio laboral no siempre es dependiente del estrés
laboral. Para mediar en los resultados, el hospital deberia reforzar las
estrategias para reducir los efectos del estrés, cambiando la percepcién de
como afrontar las situaciones complicadas en el trabajo y hacer seguimiento
continuo de cémo repercute en los niveles de desempefio laboral, liderado por
los jefes de servicios y complementado por las habilidades del personal
administrativo. En conclusion, el estrés laboral como proceso que afecta las
exigencias laborales, se estd cumpliendo parcialmente; por lo tanto, se debe
incidir en el manejo de emociones en el personal, que, si bien estan expuestos
a situaciones complejas, estas deben estar consolidadas ya que lo exige la

atencion de los pacientes y el buen funcionamiento del hospital.
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2. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva del comportamiento de la
dimension y la variable de forma individual sobre el primer objetivo especifico que
planteo comprobar la relacion entre los factores del trabajo y el desempefio laboral
durante la pandemia, sefiala que el 41.4% de los factores del trabajo en el estrés
laboral fueron moderados. Cabe indicar que los resultados evidencian al personal
que tuvo el beneficio de laborar en lugares aislados, estos espacios eran
exclusivos para el personal administrativo. Sin embargo, en la institucién el 58.6%
esta representada por el personal de mayor importancia en el tiempo de pandemia,
ya que su carga y agotamiento laboral era inducido por la atenciéon de pacientes
con Covid-19. En el caso del desemperio laboral, el 47.1% manifestaron que fue
eficiente, resultado ligado al manejo profesional para sobrellevar el estrés
percibido en el lugar de trabajo, habilidad adquirida a raiz de su experiencia
laboral. En los resultados inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacion de
55.1% considerable, confirmando que el desempefio laboral solo en circunstancias
particulares es dependiente de los factores del trabajo. Para mediar en los
resultados, la institucion deberia distribuir 6ptimamente las tareas y funciones en
cada area, tomando en cuenta el perfil de cada puesto y el nUmero de personal
para cubrirla, haciendo feeback desde una visiébn de mejora continua para obtener
mejores resultados a en la calidad del servicio que brindan. En conclusion, los
factores del trabajo como situaciones de carga laboral que afectan en los niveles
de estrés causando agotamiento, se estd cumpliendo parcialmente; por lo tanto,
se debe incidir en la planeacién adecuada de la ejecucion de las actividades de
cada area, y debe ser elaborada en conjunto entre las autoridades o jefes del
servicio y el personal, que, si bien es reducido, estas estrategias permitiran
priorizar y medir el tiempo adecuado de cada actividad para reducir los niveles de
carga y agotamiento laboral.

3. Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva univariada sobre el segundo
objetivo especifico que planteo demostrar la relacibn entre los factores
ambientales y el desempefio laboral durante la pandemia, sefiala que el 49.4% de
los factores ambientales en el estrés laboral fueron moderados. Cabe indicar en

referencia a los resultados obtenidos que en su mayoria el personal administrativo
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y sobre todo los jefes son adultos mayores y a menudo trabajaban de forma remota
o solicitaban licencias por ser poblacion vulnerable. Sin embargo, el 50.6% esta
conformado por el personal que diariamente asistia de forma presencial y en
horario regular al establecimiento de salud, y que, si manifesté el efecto total de
los factores ambientales del estrés, considerando que la tension laboral esta en
niveles elevados, por la ejecucion y el cumplimiento de las politicas de horario. En
el caso del desempeiio laboral, el 47.1% manifestaron que fue eficiente, resultado
ligado al manejo profesional para sobrellevar el estrés percibido en el lugar de
trabajo, habilidad adquirida a raiz de su experiencia laboral. En los resultados
inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacion media de 50%, confirmando
que el desempefio laboral es medianamente dependiente de los factores
ambientales. Para mediar en los resultados, el hospital deberia plantear
Optimamente arreglos laborales flexibles para que pueda influir positivamente en
el desempenfio de los empleados, cambiando la percepcién de la tension que existe
en el clima organizacional. En conclusidn, los factores ambientales como acciones
naturales que se encuentran en la organizacion o circunstancias que el trabajador
percibe en el entorno laboral que causan estrés, se esta cumpliendo tenuemente;
por lo tanto, se debe repercutir en gestionar horarios de trabajo eficientes en
funcién a labores que requiere alto rendimiento, y se deben promover actividades
extra laborales para estimular comportamientos laborales adecuados entre el
personal, evitando la tension laboral existente en la institucion.

Los resultados obtenidos en la estadistica descriptiva del comportamiento de la
dimensién y la variable de forma individual sobre el tercer objetivo especifico que
planteo conocer la relaciéon entre los factores profesionales y el desempefio laboral
durante la pandemia., sefiala que el 62.1% de los factores profesionales en el
estrés laboral fueron altos. Cabe indicar que los resultados mostrados fueron
recolectados de trabajadores con estudios técnicos, universitarios y de posgrado
culminados, es decir, este conjunto de elementos busca un crecimiento profesional
continuo. Sin embargo, en la institucion el 37.9% esta representada por el personal
que, si bien tiene cargos importantes, no culminaron sus carreras, en

consecuencia, no aspiran a tener otros puestos, ni cursar estudios, por ello
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manifestaron que los factores profesionales no le causaban estrés
significativamente. En el caso del desempefio laboral, el 47.1% manifestaron que
fue eficiente, resultado ligado al manejo profesional para sobrellevar el estrés
percibido en el lugar de trabajo, habilidad adquirida a raiz de su experiencia
laboral. En los resultados inferenciales obtuvieron un coeficiente de correlacion
media de 50%, confirmando que el desempefio laboral es medianamente
dependiente de los factores profesionales. Para mediar en los resultados, el
hospital deberia mejorar sus herramientas para gestionar el talento de los
colaboradores y potenciar sus competencias laborales. En conclusién, los factores
profesionales como competencias que tiene el trabajador, haciendo referencia a
las dificultades que se le presentan para realizar sus tareas, se esta cumpliendo
tenuemente; por lo tanto, se debe incidir en realizar programas de capacitacion
para incrementar las competencias de los profesionales, y promover el desarrollo
profesional a través de convenios educativos, que permitan utilizar el horario
laboral en el proceso de aprendizaje, esto reducira la falta de tiempo para adquirir
nuevos conocimientos, teniendo como resultado la mejora de la calidad en los
procesos.

Las limitaciones en el proceso sistematico de la investigacion, en general son de
caracter metodolégico, relacionado con la recopilacion de informaciéon en la
muestra seleccionada, los cuestionarios no se podian hacer llegar de manera
virtual, por tener dificil acceso a conocer los correos de los trabajadores, se
mostraba desinterés de brindar ayuda en el servicio encargado de los permisos.
Otra limitacidén esta referida al proceso de encuestar de manera presencial, el
personal contaba con poco tiempo disponible para responder los cuestionarios,
considerando que sus horarios eran muy rigidos a nivel personal y de la empresa,
por lo tanto, cuando llenaron los cuestionarios se hizo de manera rapida,
generando sesgo en sus respuestas al responder sin entender completamente la

pregunta planteada.
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VIl. RECOMENDACIONES
Las conclusiones en una tesis de investigacion son las proposiciones categéricas y
concluyentes como corolario de la presentacion de los resultados y de la discusion
respectiva; deben expresarse en forma clara, precia, sintética, sin citas, ni notas
explicativas, que recoge los resultados de la investigacion y deben presentarse
enumerandolas correlativamente (Naupas et al., 2018, p.489). A continuacion, se
efectla las recomendaciones sefialadas.

1. Para generar percepcion positiva sobre el estrés laboral en los colaboradores,
canalizandola en resultados para un buen desemperio laboral, se recomienda que
todos los hospitales pediatricos ejecuten estrategias de control de emociones y
tratamientos psicologicos organizacionales. No todos los colaboradores del
hospital pediatrico reaccionan de la misma manera ante el estrés laboral, debido a
sus distintas funciones o roles que cumplen dentro de la organizacién. Para ello,
el hospital pediatrico debe implementar la estrategia del mindfulness, esta técnica
consiste en un cambio mental donde el profesional toma conciencia de su vida y
de sus acciones. Una medida extraordinaria seria la contratacion de una empresa
que desarrolle estrategias de coaching psicoldgicas especializadas, para ello a
través de esta técnica, los colaboradores podran calmar su mente, reducir los
niveles de estrés y mejorar sus habilidades para realizar sus actividades. En el
caso de los jefes de servicios 0 departamentos, es recomendable utilizar el
liderazgo mindfulness para reducir los efectos del estrés, ya que es una técnica de
liderazgo positivo y transformador, lo cual les permitir4 estar conscientes consigo
mismo para hacer frente a su carga laboral, a la vez, de gestionar eficientemente
un equipo de trabajo. En el marco de decisiones, necesariamente deben de
ejecutarse estrategias de mindfulness, hacia los colaboradores, a través de cursos,
conferencias y sesiones psicoldgicas grupales impartidas por empresas de
coaching organizacional, la duracion del programa es de ocho semanas, y se
puede realizar de manera virtual o presencial, siendo impulsada por la alta
gerencia y ejecutivos organizacionales.

2. Para generar percepcion positiva sobre los factores de trabajo en los

colaboradores, canalizandola en resultados para un eficiente desempeiio laboral,
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se recomienda que el hospital pediatrico aplique estrategias correctas de gestion
de labores o funciones empresariales. Debido a que en un hospital pediatrico se
maneja distintas areas y especializaciones, los roles o funciones son distintos para
cada uno. Para ello, el hospital pediatrico debe implementar un control de gestion
de funciones, que es el correcto desarrollo de sus labores en el hospital. Una
medida extraordinaria seria la gestion de tareas, estableciendo prioridades, ya que
cuando hay un aumento de trabajo no todas las actividades tienen la misma
relevancia, implementando una lista de tareas segun la relevancia de la labor,
siguiendo con la delegacién de actividades, distribuyéndolas equitativamente entre
los colaboradores segun sus areas designadas, pudiendo asi gestionar
adecuadamente su tiempo. En el caso de areas de especializacion se recomienda
un trabajo de equipo adecuado ademas de una comunicacion efectiva desde los
enfermeros, médicos, cirujanos y especialistas para la correcta funcion del
servicio. En el marco de decisiones, necesariamente deben implementar
estrategias de gestion de tareas y comunicacion efectiva hacia el personal y jefes
de areas, siendo impulsadas por la direcciéon del hospital y area de recursos
humanos.

Para generar percepcion positiva sobre los factores ambientales en los
colaboradores, canalizandola en resultados eficientes de desempefio laboral, se
recomienda que todos los hospitales pediatricos apliquen estrategias de
prevencion de conflicto de roles y procesos de gestion de turnos de trabajo. Debido
a que en un hospital pediatrico se labora las 24 horas del dia se presentan casos
de conflicto de roles y gestidn de turnos. Para ello, los hospitales pediatricos deben
implementar una prevencion de conflictos de roles, que servira para generar un
mayor rendimiento y productividad laboral, ademas de implementar una correcta
gestion de procesos de turnos de trabajo, que permitird una mejor planificacion
para ejecutar tareas que requieran a un profesional especialista, asimismo
generara que su politica de horarios sea flexible. Una medida extraordinaria seria
promover actividades, realizando ejercicios que ayudaran en la comunicacion y
empatia entre los colaboradores para reducir la tension laboral, también

programacion de reuniones cronogramadas, realizando de una a dos veces a la
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semana para hablar sobre temas de la institucion. Esto aplicaria en todas las areas
del hospital desde el drea médica hasta el area administrativa. En el marco de
decisiones, necesariamente se deben aplicar las estrategias de prevencion de
conflicto de roles y la gestion de turnos de trabajo hacia todo el personal del
hospital pediatrico, siendo impulsada por los jefes de servicios y aprobada por el
director del hospital pediétrico.

Para generar percepcion positiva sobre los factores profesionales en los
colaboradores, canalizandola en resultados de desempefio laboral, se recomienda
que el hospital pediatrico aplique estrategias de desarrollo profesional y personal
mediante el E-learning, método de ensefianza que permite que el proceso de
aprendizaje se realice a través de herramientas digitales, haciendo posible
conectarse desde cualquier dispositivo electrénico. Debido a que el hospital
pediatrico debe contar con profesionales capacitadas, actualmente se presentan
casos de personal que al ingresar no saben mucho el manejo o desarrollo fluido
de sus actividades. Para ello los hospitales deben implementar capacitaciones de
desarrollo profesional, comenzando con la capacitacion organizacional que trata
de explicar las funciones de un &rea para que todos tengan un conocimiento
acerca del tema; entrenamiento emocional, como actividades de desarrollo
personal y desenvolvimiento individual; desarrollo de competencias y habilidades
laborales, realizando entrenamientos o simulaciones de situaciones de trabajo
cotidianas para conocer como actian ante dificultades o circunstancias que se
presenten. Se recomienda este método de capacitacion debido a que habra
personal que no podra asistir a las capacitaciones por falta de tiempo, el hospital
pediatrico debe considerar incluir dentro del horario laboral, permisos para ingresar
a las reuniones virtuales de capacitacion. En el marco de decisiones,
necesariamente deben de implementar estrategias de desarrollo profesional y
personal mediante E-learning hacia todo el personal del hospital pediatrico, siendo
impulsadas por los jefes de servicios y el area de recursos humanos en conjunto
con otros servicios.

Se recomienda para futuras investigaciones sobre el estrés y desempeiio laboral,

ampliar la muestra para reducir el sesgo que infiere muestras no probabilisticas.
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También es fundamental elegir un instrumento de recoleccién de datos que este
reconocido como instrumento estandarizado por la comunidad investigativa; la
finalidad es reducir significativamente los sesgos que producen una deficiente
revision por parte de los expertos que validan los instrumentos de investigacion.
Asimismo, es relevante especificar sobre las lineas de investigacion sefialadas en
los protocolos de guias de investigacion, para orientar al investigador una
busqueda de informacién exhaustiva y especifica en el tema adoptado. En el
ambiente cognitivo, se debe evaluar con mayor profundidad tedrica, que explique
puntualmente las manifestaciones de los involucrados con respecto al estudio

individual y holistico en la investigacion.
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ANEXO A

Matriz de operacion de la variable estrés laboral

ANEXOS

. Definicion S . . . . N° de Escalas de
Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores . o
conceptual items medicion
1
Carga de 2
trabajo 3
Factores del 4
trabajo 5 Ordinal
Agotamiento 6
El estrés laboral es el  La variable estrés laboral 7 1=N
proceso general en el  laboral, serd medida 8 2:Cunpa
que las personas tomando en cuenta sus =tasl
responden y gestionan dimensiones, se 9 ggg\ca
a las demandas que operacionalizo vista la . B veces
; ; Politica de 10 s=casi
é tienen en el lugar de necesidad de horarios .
[e) trabajo, se manifiesta  descomponerla para 1 zl_eg?pre
2 en reacciones frente a  profundizar en su Factores 12 =>lempre
— exigencias laborales naturaleza, para ello se ambientales
o que exceden los estudiara la variable 13
o conocimientos y desde las dimensiones Tensién 14
n habilidades del factores del trabajo, laboral
w trabajador para ejercer factores ambientales y 15
sus actividades de factores profesionales, 16
forma eficiente los cuales se explicaran
(Jackson y Frame, a través de sus 17
2018, p.3). indicadores. Habilidades 18
laborales 19
Factores 20
profesionales 21
Falta de 22
tiempo 23

N
i




Matriz de operacion de la variable desempefio laboral

L S o Escalas
. Definiciéon Definiciéon . . . N° de
Variable - Dimensiones Indicadores . de
conceptual operacional items medicion
1
Personalidad 2
individual 3
Reacciones 4
El desempefio individuales 5
l(?obnc:r%lr?;nﬁlento on Lavariable Orientaciones 6
ol upe un empleado desempefio laboral, individuales 7 Ordinal
q P sera medida tomando
se involucra en el en cuenta sus 8
tnrwzla?]!ioe’s?: en la dimensiones, se 9
= calidad de trabaio operacionalizo vista la 1=Nunca
% ue realiza el ! necesidad de Grupo de 10 2-casi
@ golaborador descomponerla para trabajo 11 hunca
< tilizand ' profundizar en su 3=A veces
utiizando ) | I . 12 _ .
o competencias naturaleza, para ello Reacciones 4=Casi
z rofepsionales e se estudiara la laborales 13  siempre
o i?wclu endo variable desde las Sistemas 5=Siempre
= habildades dimensiones recursos acticas de -
& internersonales individuales, recursos Fraba’o 15
) P P laborales, recursos |
estas labores inciden organizacionales y 16
gg fg{&]:gr?zlltlva 0 recursos sociales, los 17
resgultado de la cuales se explicaran a
organizacion través de sus Clima 18
(Pandey, 2018, indicadores. organizacional 19
.264). .
p.264) Reacciones 20
organizacionales 21
Liderazgo 22
organizacional 23




ANEXO B

Tamano de la muestra

_ NxZ%spxq
T E2x(N—1)+Z2+pxq

_ 317%(1.96)2%0.5%0.5
(0.05)2(317-1)+(1.96)2%0.5%0.5

_304.4468
T 1.7504
n=174
Donde:
N =317
Z2 =95%
E2 =5%
p =05
g =05
Estrato Taprgz?;c%enla Tamafio de la muestra
Oficina de Estadistica e Informatica 72 72 (174/317)= 40
Oficina de Logistica 68 68 (174/317)= 37
Oficina de Economia 53 53 (174/317)= 29
Oficina de Bienestar de Personal 42 42 (174/317)= 23
Unidad de Saneamiento Ambiental 36 36 (174/317)= 20
Unidad de Telesalud 28 28 (174/317)= 15
Unidad de Investigacién Epidemiolégica 18 18 (174/317)= 10

TOTAL 317 174




ANEXO C

Cuestionario de la variable estrés laboral

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
VARIABLE ESTRES LABORAL
Dimensién | Indicadores [1[2]3]4]5
Carga de trabajo
.% 1 | Afecto tu carga laboral en la pandemia
= 2 | Tutrabajo lo ejecutabas bajo presiéon en pandemia
= 3 | Te afecto realizar el trabajo en el periodo de pandemia
g 4 | Eltipo de trabajo que realizaste en pandemia te genero angustia
» Agotamiento laboral
g 5 | El trabajo que realizas te agota
o 6 El trabajo rutinario te causa mal humor
L 7 | El trabajo que realizas te produce cansancio excesivo
8 | Te sentiste agotado emocionalmente por el trabajo
" Politica de horarios
o 9 | Sujornada laboral era de 48 hora semanales
g 10 | Sus horarios se concretaban anticipadamente
% 11 | Se le permitia adaptar sus horarios por motivos familiares
[= 12 | Fue dificil adaptarse a la flexibilidad de horarios
@ Tension laboral
§ 13 | A qué nivel te afecto la tensidn laboral en el trabajo durante la pandemia
g 14 | Sientes que tu entorno de trabajo es hostil
3 15 | En tu trabajo las reglas a seguir te generan dificultades en tus labores
16 | Siempre hay situaciones de discriminacion en tu trabajo
Habilidades laborales
17 | Consideras que siempre debes manifestar habilidades comunicativas
@ 18 | Es siempre necesario manejar conocimientos en las actividades laborales
@ g 19 | Estas obligado a mejorar tus habilidades laborales para subir de puesto
5 o 20 | Con que frecuencia tomas decisiones en tu trabajo
59 Falta de tiempo
w “é 21 | Consideras que el tiempo asignado a tus laborales es el necesario
= 22 | La exigencia de tus labores te afecta en tu calidad de vida
23 | Te dio tiempo tus labores para perfeccionar tus conocimientos
24 | Tuviste que dejar estudios por el estrés laboral que sentias




Cuestionario de la variable desemperfio laboral

VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Dimensioén

Indicadores

[1]2]3]4]5

Reacciones
individuales

Personalidad individual

1 | Tus labores afectan tu estado de animo

2 | Es necesario ser social con tus compaiieros de labores

3 | Siempre te motivas para mejorar tu desempenio laboral

4 | Es necesario tener habilidades técnicas para el trabajo que realizas

Orientaciones individuales

5 | Eres de tener iniciativa en tu centro de labor

6 | Cuando tienes problemas laborales buscas ayuda para solucionarlo

7 | En ciertos casos tus labores te influyen algun tipo de miedo

8 | Consideras que tus habilidades son suficientes para responder tu trabajo

Reacciones laborales

Grupo de trabajo

9 | Entu grupo de trabajo todos los miembros trabajan en el mismo campo

10 | Consideras que siempre se debe trabajar en equipo

11 | Eres de recibir sugerencias para mejorar tus labores

12 | En tu grupo de trabajo la jerarquia era muy clara

Sistemas y practicas de trabajo

13 | Tus labores requieren siempre alto rendimiento

14 | Es necesario intercambiar informacién con otros trabajadores

15 | Se respetaban los protocolos de bioseguridad en tu trabajo

16 | Se realizaba el aislamiento a personas contagiadas por Covid-19

Reacciones
organizacionales

Clima organizacional

17 | Sientes que siempre el clima laboral es el adecuado en la empresa

18 | Incentiva tus labores el clima laboral promovido por el gerente

19 | Considera que siempre el clima laboral es autoritario en tu trabajo

20 | Tu trabajo te genera estabilidad laboral

Liderazgo organizacional

21 | El gerente siempre promueve igualdad entre los trabajadores

22 | Siempre el gerente tiene caracteristicas de un lider en el trabajo

23 | En tu trabajo el gerente gestiona los recursos con eficiencia

24 | Siempre te consideras un agente de cambio en tu trabajo (lider natural)




ANEXO D

Validacion de instrumentos

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CEsa

CARTA DE PRESENTACION

Sefior; Or. Pablo Carrasco Pintado
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la escuela de administracion de la UCV, en
|la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2022, requerimos validar los instrumentos con
los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar el proyecio de
investigacion.

El titulo de tesis es: Estrés y desemperio laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital
pediatico de nivelll; y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente
recumir a usted, ante su connotada expenencia en fema de administracion, educacion yfo
investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las varables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de |as variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole nuestros senfimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
Firma Firma
Renzo Wiliredo Rojas Doria Johan Adrian Zambrano Aguilar

DN 75245149 DML 76810315



VERSIDAD CEsa

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Estrés laboral.

El esfrés laboral €5 una reaccion individual de los frabajadores a los factores estresantes

en &l que 1as personas responden y gestionan [as demandas que fienen en el lugar de

trabajo, se manifiesta en reacciones frente a exigencias laborales que exceden los

conocimientos y habilidades del trabajador para ejercer sus actividades de forma eficiente
(Jackson y Frame, 2018, p.3).

Dimensiones

Definicion de la primera dimension

La conceptualizacion de la primera dimension facfores del trabajo, son situaciones de
carga de trabajo que afectan en los niveles de estrés de los frabajadores, causando
agotamiento v afectando su desempefio en |a ejecucion de sus actividades (Badu et
al., 2020, p. 19).

Definicion de la primera dimension

A&l respecto de |a segunda dimension facfores ambientales. son |as acciones naturales
fue & encuentran en |a organizacion o circunstancias que el frabajador percibe en el
entorno laboral, el factor mas recurrente son las politicas de horarios, causando
tension a los trabajadores en la ejecucion de sus obligaciones (Irawanto et al., 2021,
p.99).

Definicion de la primera dimension

La tercera dimension factores profesionales, son las caracterisicas competentes que
tiene el trabajador, haciendo referencia a las dificultades que se le presenian para
realizar sus fareas, debido a diversos factores, entre ellos el déficit de habilidades
competentes y |a falia de iempo para realizar un trabajo con calidad (Suleman, 2018,
p.263).
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Estimado colaborador:

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

& continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vista.
Estas seran ufilizadas en el proceso de investigacion, el cual busca demosirar el efecto del esfrés en el
desempefio laboral durante la pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-lll. Los datos
serdn manejados confidencialmente

Escala de Likert:
Munca Casi Munca A Veces Casi Siempre Siempre
(N) (CN] (AV) (C3) (3]
1 2 3 4 5
H:I
item AFIRMACIONES CS| AV | CN

Afecto tu carga laborsl en |a pandemiz

2 | Tutrabaio o ejecutabas bajo presion en pandemis

3 Te sfecto realizar el frabsijo en el periodo de pandemis

4 El tipo de frabajo que realizasie en pandemis e ganero angustia

5 El trabajo que reslizas te agota

] El trabajo rutinario e cawss mal humar

7 El trabajo gue reslizas te produce cansancio excesivo

g | Te sentiste snofsde emocionalmente por el trabajo

% | 5Sujomada laboral era de 48 hora sermanales

10| Sus horsnos se concretaban anticipadsmente

11 | Sele parmitis adaptar sus horarios por motivos familiares

12 | Fue dificl sdaptarse a |a flexibilidzd de horarios

13 | Aqué nivel te afecto ba tensidn laboral en el frabaio durante s pandemia
14 | Sientes gue tu entorno de frabajo es hostil

15 | Entu trabaijo las reglas s seguir t= gensran dificultades en tus |sbores
18 | Siempre hay situsciones de discriminacion en b frabajo

17 | Consideras gue siempre debes manifestar habibidades comunicativas
18 | Es siempre necesario manejar conocimientos en |as setividades |aborales
18 | Estas obligads a mejorar tus habilidades laborales para subir de puesto
20 | Con gue frecuencia tomas decisiones en fu trabajo

21 | Consideras gue el tiempo ssignado s fus laborales es el necesario

22 | Laexigencia de tus lsbores te afecta en fu calidad de vida

23 | Te dio tiempo tus Ishores pars perfeccionar tus conccimientos

24 | Tuviste que dejar estudios por el esirés laboral gue sentias

Gracias por completar el cuestionario.




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



UNIVERSIDAD CEsa

CARTA DE PRESENTACION

Sefior; Or. Pablo Camrasco Pintado
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuesfros saludos y, asimismo,
hacer de su conocimiente que siendo estudiantes de Ia escuela de administracion de la UCV, en
la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2022, requerimos validar los instrumentos con
los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar el proyecto de
investigacion.

El titulo de tesis es: Estrés y desempenio laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital
pedidtrico de nivellll; y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentes en mencion, hemos considerado conveniente
recumir @ usted, ante su connotada experiencia en fema de administracion, educacion y/o
investigacion.

El expediente de validacion, que e hacemos llegar confiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las varables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerlificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole nuestros senfimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.
Firma Firma
Renzo Wiliredo Rojas Doria Johan Adrian Zambrano Aguilar

DML 75245149 DN 76810315



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeno laboral.

El desempenio laboral es el comportamiento en el que un empleado se involucra en el
frabajo, se manifiesta en la calidad de trabajo que realiza el colaborador, ufilizando
competencias profesionales e incluyendo habilidades interpersonales, estas labores
inciden de forma posiiva o negativa en el resultado de |a organizacion (Pandey, 2013,
p.264).

Dimensiones

a. Definicion de la primera dimension
La primera dimension de la variable dependiente es reacciones individuales, son
caracteristicas inherentes al frabajador al encontrarse en situaciones complejas, los
cuales comprenden recursos fisicos, cognitivos y afectives, que actilan como valiosas
herramientas gue ayudan en el desempefio laboral. Enfre los principales recursos se
encuentran la personalidad vy crentaciones individuales, los cuales se convierte en
recursos vitales para muchos trabajos (Pandey, 2018, p.267).

b. Definicion de la primera dimension
La segunda dimension reacciones laborales, son respuestas predictoras ante
situaciones que pueden ocurrir en el lugar de trabajo, estas reacciones manifiestan el
compromiso del trabajador, involucrandose en grupos de trabajo vy acatando los
sistemas y pracficas de trabajo con el fin de mejorar su desempeno laboral (Jackson y
Frame, 2013, p.16).

¢. Definicion de la primera dimension
Por Oltimo, con respecto a la tercera dimension reacciones organizacionales, son todos
los medios disponibles prioritarios para realizar las actividades de la empresa, para
ello s& realizan los programas de orientacion, basados en el clima crganizacional y
liderazgo organizacional (Elsafty v Shafik, 2022, p.30).
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo 8 su punto de vista,
Estas seran utilizadss en el proceso de investigacion, el cual busca demostrar el efecto del estrés en el
desempenio laboral durante |z pandemia en los trabajsdores en un hospital pediatrico de nivel-lll. Los datos
seran mangjados confidencialmentz

Escala de Likert:
Munca Casi Munce AVeces Casi Siempre Siempre
(M) (Ch) [AV] (C3) (=]
1 2 2 4 g
NI
. AFIRMACIONES 5|C5 AV | CN
item

Tusz labores sfectan tu estado de animo

Es necesario ser socisl con fus companerns de labores

Siempre te motivaz para mejorar tu desempefio laborsl

Es necesario tener habilidades tecnicas pars el trabajo gue reslizas
Eres de tener iniciativa en tu centro de labar

Cuanda tienes problemas laborsles buscas ayuda pars selucionarlo

En ciertos casos tus lsbores te influyen algin tipo de misdo

Consideras gue tus hebilidegdes son suficientes pars responder tu trabajo

En tu grupo de trabsjo fodos los miembros trabajan en el mismo campo

Consideras gue siempre se debe frabajar en eguipo

Eres de recibir sugersnciss para mejorar fus labores

En tu grupo de trabsjo |a jerarquia era muy clara

Tusz labores requieren siempre alts rendimiento

Es necesario intercambiar informacion con ofros irabajsdoras

Se respetaban los protocolos de bioseguridad en tu frabajo

Se reslizaba el sizlamiento s personas contagisdss por Covid-18

Sientes gue siempre el clima laboral es el sdecusdo en ls empresa

Incentiva tus labores el clima laboral promovido por el gerente

Considers que siempre el clima laboral es autoritario en fu frabajo

Tu frabajo te geners estabilidad |sboral
El gerente siemipre promueve igualdad enfre los frabajadores

Siempre &l gerante tisne caracteristicas de un lider en el trabaio

En tu trabsjo el gerente gestions los recursos con eficiencia

Fa PR PR | FO R e | ea |ea |ea | ea |en |en | ea |ea |
e |k | = S o oo |1 oo | on | (o | ro = | [0 |25 |0 | [ | ot D [

Siempre te consideras un agents de cambio en tu frabaijo {lider nafural)

Gracias por completar el cuestionario.



DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefiar Matr. Mary Elizabeth Lescano Melendez
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuesfros zaludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la escuela de administracion de la UCV, en
la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2022, requerimos validar los instrumentos con
los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar el provecto de
investigacion.

El titulo de tesis es: Estrés y desempeno laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital
pediatico de nivellll; y siendo imprescindible confar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connofada experiencia en tema de administracion, educacion yfo
investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las vanables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocole de evaluacion del instrumento

Expresandole nuestros senfimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma
Renzo Wilfrede Rojas Doria Johan Adrian Zambrano Aguilar

DML 75245149 DML 78E10315



VERSIDAD CESA

Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Estres laboral.

El esfrés laboral es una reaccion individual de los frabajadores a los factores estresantes

en el que las personas responden vy gestionan [as demandas que tienen en el lugar de

trabajo, s manifiesta en reacciones frente a exigencias laborales que exceden los

conocimientos y habilidades del trabajador para ejercer sus actividades de forma eficiente
(Jackson y Frame, 2018, p.3).

Dimensiones

Definicion de la primera dimension

La conceptualizacion de la primera dimension facfores del trabajo, son situaciones de
carga de frabajo que afectan en los niveles de estrés de los frabajadores, causando
agotamiento y afectando su desempeno en |a ejecucion de sus actividades (Badu et
al., 2020, p. 19).

Definicion de la primera dimension

Al respecto de |a segunda dimension facfores ambisntales. son las acciones naturales
fue s& encuentran en 1a organizacion o circunstancias que el frabajador percibe en el
entorno laboral, el factor mas recurrente son las politicas de horarios, causando
tension a los trabajadores en |a ejecucion de sus obligaciones (Irawanto et al., 2021,
p.99).

Definicion de la primera dimension

La tercera dimension factores profesionalies, son las caracterisficas competentes que
tiene el trabajador, haciendo referencia a las dificultades que se le presenian para
realizar sus tareas, debido a diversos factores, entre ellos el déficit de habilidades
competentes y |a falia de tiempo para realizar un trabajo con calidad (Suleman, 2018,
p.263).
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Estimado colaborador:

CUESTIONARIO DE LA VARIABLE ESTRES LABORAL

& continuacion, se e presenta una serie de preguntas gue debera responder de acuerdo a su punto de vista.
Estas seran utilizadas en el proceso de investigacion, el cual busca demostrar el efecto del estrés en el
desempefio laboral durante |a pandemia en los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-lll. Los datos
seran manejados confidencialmente

Escala de Likert:
Nunca Casi Nunca A Veces Casi Siempre Siempre
(M) (CH) (AV) (C5) (=)
1 2 3 4 5
H:I
item AFIRMACIONES C5| AV | CN
1 Afacto tu carga laboral en 18 pandemia
2 | Tutrabaio lo sjecutabas bajo presion en pandemia
3 | Te sfecto reslizar el trabsio en el periodo de pandemis
4 El fipo de trabajo que realizasie en pandemia te genero angustia
& El trabajo qua reslizas te sgofa
] El trabaijo rutinaric te causa mal humar
7 El trabaijo que realizes te produce cansancio excesivo
g | Te sentiste sgotado emocionslments por el trabaje
% | Sujomada laboral era de 48 hors semanales
10| Sus horarios se concretaban anticipadamente
11 | Sele permitia adaptar sus horarics por motivas familiares
12 | Fue dificil sdaptarse a |a flexibilidad de horarios
13 | A qué nivel te afacto Ia tensién kabaral en el frabsio durante |a pandemia
14 | Siertes que tu entorno de frabajo es hostil
18 | En tu trabaijo |as reglas 3 sequir te generan dificultades en tus lsbores
13 | Siempre hay situaciones de discriminacion en tu frabajo
17 | Consideras gue siempre debes manifestar habilidades comunicativas
18 | Es siempre necesario mansjar conocimientos en |as actividades labarales
18 | Estas obligado a mejorsr tus habilidades laborales pars subir de puesto
20 | Con gue frecuencis tomas decisiones en fu trabajo
21 | Consideras gue el tiempo asignado s fus |aborales es el necesarig
22 | La exigencia de tus labores te afects en fu calidad de vida
23 | Tediotiempo fus lshores pars perfeccicnar tus conocimientos
24 | Tuviste que dejar estudios por &l ectrés laboral gus sentias

Gracias por completar el cuestionario.




DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



CARTA DE PRESENTACION

Sefior: Matr. Mary Elizabeth Lescano Melendez
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS.

Me es muy grato comunicarme con usted para exprezarle nuestros saludos y asimismo,
hacer de su conocimiento que siendo estudiantes de la escuela de administracion de la UCV, en
la sede de San Juan de Lurigancho, promocion 2022, requerimos validar los instrumentos con
los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar el provecto de
investigacion.

El titulo de tesis es: Estrés y desempeno laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital
pediatico de nivellll; y siendo imprescindible confar con la aprobacion de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en tema de administracion, educacion yfo
investigacion.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene lo siguiente:

- Carta de presentacion.

- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
- Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Cerificado de validez de contenido de los instrumentos.

- Protocolo de evaluacion del instrumento

Expresandole nuestros senfimientos de respeto y consideracion, nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma
Renzo Wilfrede Rojas Doria Johan Adrian Zambrano Aguilar

DML 75245149 DML 76E10315



Definicion conceptual de las variables y dimensiones

Variable: Desempeno laboral.

El desempeno laboral s el comportamiente en el que un empleado se involucra en &l
trabajo, e manifiesta en la calidad de frabajo que realiza el colaborador, ufilizando
competencias profesionales & incluyendo habilidades interpersonales, estas labores
inciden de forma positiva o negativa en el resultado de la organizacion (Pandey, 2018,
p.264).

Dimensiones

a. Definicion de la primera dimension
La primera dimension de la variable dependiente es reaccionss individuales, son
caracteristicas inherentes al trabajador al encontrarse en sifuaciones complejas, los
cuales comprenden recursos fisicos, cognitives v afectivos, que actiian como valiozas
herramientas que ayudan en el desempeno laboral. Enfre los principales recursos se
encuentran la personalidad y crienfaciones individuales, los cuales se convierte en
recursos vitales para muches frabajos (Pandey, 2018, p.267).

b. Definicion de la primera dimension
La segunda dimension reacciones laborales, son respuestas predictoras ante
gituaciones que pueden ocurrir en el lugar de trabajo, estas reacciones manifiestan el
compromiso del trabajador, involucrandose en grupos de trabajo y acatando los
sistemas y practicas de trabajo con el fin de mejorar su desempeno laboral (Jackson y
Frame, 2013, p.16).

c. Definicion de la primera dimension
Por Oltimo, con respecto a la tercera dimension reacciones organizacionales, son todos
los medios disponibles priontanios para realizar las actividades de la empresa, para
ello se realizan los programas de orientacion, basados en el clima organizacional y
liderazgo organizacional (Elzafty v Shafik, 2022, p.30).
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CUESTIONARIO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Estimado colaborador:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su punto de vists,
Estas seran ufilizadss en el proceso de investigacion, el cusl buscs demosirar el efecto del estrés en el
desemperio laboral durante la pandemia en los frabajadores en un hospital pedigtrico de nivel-lll. Los datos
seran mangjados confidencialments

Escala de Likert:
Munca Casi Munca A\eces Casi Siempre Siempre
M) (CN) [AV] (CE) (%)
1 2 3 4 ]
N 3
. AFIRMACIONES C5) AV | CN
item
1| Tus labores afectan tu estado de animao
2 | Es necesario ser socizl con tus companeros de labores
3 | Siempre te motivas pars mejorar tu desempenio laboral
4 | E= necesario tener habilidades técnicas para el trabsjo gus reslizas
& | Eres de tener iniciativa en tu centro de labor
G | Cusndo tienes problemas laborales buscas ayuda pars solucionarls
7 | En ciertos casos tus lsbores te influyen algin tipo de misdo
& | Considerss gue fus habilidades son suficientes para responder tu trabajo
8 | En tu grupo de trabajo fodos los miembros trabajan en &l mismo campo
10 [ Considerss que siempre se debe frabajar en eguipo
11 | Eres de recibir sugerencias para mejorar fus labares
12 | En tu grupo de trabajo |a jerarquia era muy clara
13 | Tus laboras requieren siempre alto rendimiento
14 | E= necesario intercambizr informacicn con oiros frabajadores
15 | Se respetaban los protocolos de bioseguridad en tu frabaje
16 [ Se reslizaba el sislamisnts s personss contagisdas por Caovid-19
17| Sientes que siempre &l climsa laboral &5 el sdecuado en ls empresa
12 | Incentiva tus labores el clima laborzl promaovido por el gerente
18 [ Considers gue siempre &l clima laboral es sutoritaric en tu trabajo
20 | Tu frebajo te gensra estabilidad laboral
21 | El gerente siempre promueve igualdad enfre los frabajadores
22 | Siempre &l gerents fiene caracterizticas de un lider en el trabaio
23 | En fu trebajo el gerente gestionsa los recursos con eficiencia
24 | Siempre t2 consideras un sgente de cambic en tu frabajo {lider natural)

Gracias por completar el cuestionario.




ANEXO E

Fiabilidad del instrumento para la variable estrés laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
,900 24

Nota. De acuerdo al andlisis mediante el test de Alpha de Cronbach para los 24
elementos, se obtuvo un valor superior ,070 = ,900; por lo tanto, se puede afirmar que

el instrumento que mide la variable estrés laboral es altamente fiable.

Fiabilidad del instrumento por reactivo para la variable

Estadisticos total-elemento

(';/Isici; iie‘!: Vggf;;asids;a Correlacién AIf_a de (_qunbach
elimina el elimina el elemento_-total si se elimina el
corregida elemento
elemento elemento
Afecto tu carga laboral en la pandemia. 72,64 181,146 ,621 ,893
Tu trabajo lo ejecutabas bajo presiéon en pandemia. 71,95 205,720 -,160 ,907
Te afecto realizar el trabajo en el periodo de
pandemia. 71,68 204,726 -, 115 ,907
El tipo de traba_ljo que realizaste en pandemia te 72,60 192,727 351 899
genero angustia.
El trabajo que realizas te agota. 72,93 182,266 ,583 ,894
El trabajo rutinario te causa mal humor. 72,94 176,372 ,856 ,887
El trabajo que realizas te produce cansancio
EXCESIVO. 72,44 189,195 422 ,897
Te sentiste agotado emocionalmente por el trabajo. 72,51 177,361 ,770 ,889
Su jornada laboral era de 48 hora semanales. 72,87 171,873 ,808 ,887
Sus horarios se concretaban anticipadamente. 72,79 177,232 ,815 ,888
Se Ig permitia adaptar sus horarios por motivos 71,93 200,469 021 907
familiares.
Fue dificil adaptarse a la flexibilidad de horarios. 71,72 190,848 ,404 ,898
A qué nivel te afecto la tension laboral en el trabajo 72,30 187,806 480 896
durante la pandemia.
Sientes que tu entorno de trabajo es hostil. 72,25 188,465 ,525 ,895
E_n_ tu trabajo las reglas a seguir te generan 72.03 196,704 231 901
dificultades en tus labores.
tSr;ebn;jpge hay situaciones de discriminacién en tu 72.41 187,296 622 894
Con_s_lderas que siempre debes manifestar 72.84 174,887 814 888
habilidades comunicativas.
Es siempre necesario manejar conocimientos en las 72,99 176,959 744 889
actividades laborales.
Estas obligado a mejorar tus habilidades laborales
para subir de puesto, 72,93 182,867 ,549 ,895
Con que frecuencia tomas decisiones en tu trabajo. 71,61 208,620 -,304 ,908
Consideras que el tiempo asignado a tus laborales }
es el necesario. 71,81 202,513 ,021 ,904
52 Sﬁgenma de tus labores te afecta en tu calidad 72.64 183,377 504 896
Te dio tiempo tus labores para perfeccionar tus 72.97 175,062 849 887

conocimientos.
'Sl'gxtllset\i que dejar estudios por el estrés laboral que 72.72 170,666 902 885




Andlisis de fiabilidad mediante el test KMO y prueba de esfericidad de Bartlett

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. 77
Chi-cuadrado aproximado 3839,431

Prueba de esfericidad de Bartlett gl 276
Sig. ,001

Nota. De acuerdo al analisis de fiabilidad mediante el test de Kaiser-Meyer-Olkin, se
obtuvo un valor superior a ,70 = ,777 ajustando la fiabilidad del instrumento. Ademas,

se obtuvo una significancia ,001 < ,005 mediante la prueba de esfericidad de Bartlett.

Fiabilidad del instrumento con Alpha de Cronbach y Omega de McDonald’s

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a McDonald's w

scale 0.900 0.904

Nota. De acuerdo al andlisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 24
reactivos evaluados, se obtuvo un valor superior ,070 = ,900, afianzando lo obtenido
por el primer software estadistico. Asimismo, para comprobar la fiabilidad del
instrumento se analizé con el test Omega de McDonald’s, obteniendo un valor superior
,070 = ,904; por lo tanto, se puede concluir que el instrumento que mide la variable

estrés laboral es altamente fiable.



Fiabilidad del instrumento para la variable desempefio laboral

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
,932 24

Nota. De acuerdo al andlisis mediante el test de Alpha de Cronbach para los 24
elementos de la encuesta, se obtuvo un valor superior ,070 = ,932; por lo tanto, se
puede afirmar que el instrumento que mide la variable dependiente desempefio laboral

es altamente fiable.

Fiabilidad del instrumento por reactivo para la variable

Estadisticos total-elemento

Media d(_e la Varianza Qe la Correlacion Alfa de _
escala si se escala si se Cronbach si se
e o elemento-total .
elimina el elimina el correaida elimina el
elemento elemento 9 elemento
Tus labores afectan tu estado de &nimo. 62,68 233,767 ,743 ,927
IEaiQ;(:-sano ser social con tus compafieros de 62,57 237,413 659 929
ISz;scr)r:aplre te motivas para mejorar tu desempefio 62,39 242123 434 932
Es ngcesario teper habilidades técnicas para el 62,51 242,540 ,499 ,931
trabajo que realizas.
Eres de tener iniciativa en tu centro de labor. 62,41 240,636 571 ,930
Cuando tle_nes problemas laborales buscas ayuda 62,99 226,595 878 925
para solucionarlo.
rIiril_:‘(c:jlgrtos casos tus labores te influyen algun tipo de 62,59 241,851 452 932
Consideras que tus habilidades son suficientes para 62,99 228127 822 926
responder tu trabajo.
En tu grupo de trabajo todos los miembros trabajan 62,52 238,633 569 930
en el mismo campo.
Consideras que siempre se debe trabajar en equipo. 62,84 247,558 ,337 ,933
E\fcfréjse. recibir sugerencias para mejorar tus 62,93 229,965 746 927
En tu grupo de trabajo la jerarquia era muy clara. 63,24 232,670 ,675 ,928
Tus labores requieren siempre alto rendimiento. 62,77 237,276 ,581 ,930
Es necesario intercambiar informacion con otros 6313 231,757 682 928
trabajadores.
tSr::br;:tjzpetaban los protocolos de bioseguridad en tu 62,46 238,990 538 930
Se realizaba el aislamiento a personas contagiadas
por Covid-19. 62,54 240,805 ,555 ,930
Sientes que siempre el clima laboral es el adecuado 6337 234,189 669 928
en la empresa.
Incentiva tus labores el clima laboral promovido por 63,22 242,129 356 934
el gerente.
Considera que siempre el clima laboral es autoritario
en tu trabajo. 62,78 240,765 AT2 ,931
Tu trabajo te genera estabilidad laboral. 62,69 233,441 ,597 ,929
El gerente siempre promueve igualdad entre los
trabajadores. 62,06 251,927 247 ,933
Siempre el_gerente tiene caracteristicas de un lider 63.23 241,947 403 933
en el trabajo.
Er_l t'u trgbajo el gerente gestiona los recursos con 62,81 237,068 629 929
eficiencia.
Siempre te consideras un agente de cambio en tu 63,05 226,137 815 925

trabajo (lider natural).




Andlisis de fiabilidad mediante el test KMO y prueba de esfericidad de Bartlett

KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacién muestral de Kaiser-Meyer-Olkin. , 751
Chi-cuadrado aproximado 3814,923
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 276
Sig. ,001

Nota. De acuerdo al analisis de fiabilidad mediante el test de Kaiser-Meyer-Olkin, se
obtuvo un valor superior a ,70 = ,751 ajustando la fiabilidad del instrumento. Ademas,

se obtuvo una significancia ,001 < ,005 mediante la prueba de esfericidad de Bartlett.

Fiabilidad del instrumento con Alpha de Cronbach y Omega de McDonald’s

Scale Reliability Statistics

Cronbach's a McDonald's w

scale 0.932 0.934

Nota. De acuerdo al analisis mediante en test de Alpha de Cronbach para los 24
reactivos evaluados, se obtuvo un valor superior ,070 = ,932, afianzando lo obtenido
por el primer software estadistico. Asimismo, para comprobar la fiabilidad del
instrumento se analizé con el test Omega de McDonald’s, obteniendo un valor superior
,070 = ,934; por lo tanto, se puede concluir que el instrumento que mide la variable

desempeiio laboral es altamente fiable.



ANEXO F
DIRECTIVA DE INVESTIGACION N° 001-2022-VI-UCV
AUTORIZACION DE LA ORGANIZACION PARA PUBLICAR SU IDENTIDAD EN
LOS RESULTADOS DE LAS INVESTIGACIONES
Datos Generales
Nombre de la Organizacion: RUC: 20131368403

Instituto Nacional de Salud del Nifio

Nombre del Titular o Representante legal:

Paulina Judith Gonzales Saldafa

Nombres y Apellidos DNI:
Paulina Judith Gonzéles Saldafa 06696269

Consentimiento:

De conformidad con lo establecido en el articulo 7°, literal “” del Cdédigo de Etica en
Investigacion de la Universidad César Vallejo ), autorizo [ X ], no autorizo [ ] publicar LA
IDENTIDAD DE LA ORGANIZACION, en la cual se lleva a cabo la investigacion:

Nombre del Trabajo de Investigacion

Estrés y desempefio laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital pediatrico

de nivel-lll

Nombre del Programa Académico:

Escuela profesional de Administracion

Autor: Nombres y Apellidos DNI:
Renzo Wilfredo Rojas Doria 75248149
Johan Adrian Zambrano Aguilar 76810315

En caso de autorizarse, soy consciente que la investigacion sera alojada en el Repositorio
Institucional de la UCV, la misma que sera de acceso abierto para los usuarios y podra ser
referenciada en futuras investigaciones, dejando en claro que los derechos de propiedad

intelectual corresponden exclusivamente al autor (a) del estudio.

Lima Yy Fecha: INSTITUTO NAGIONAL OF

Firma: e e
" g o

(Titular o Representante Iég'é'iﬂeﬂa‘rnstitucién)

(*) Cédigo de Etica en Investigacion de la Universidad César Vallejo-Articulo 79, literal “ f ” Para difundir o publicar los resultados de un
trabajo de investigacion es necesario mantener bajo anonimato el nombre de la institucion donde se llevé a cabo el estudio, salvo el caso
en que haya un acuerdo formal con el gerente o director de la organizacién, para que se difunda la identidad de la institucién. Por ello,
tanto en los proyectos de investigacion como en los informes o tesis, no se debera incluir la denominacion de la organizacion, pero si sera
necesario describir sus caracteristicas.




MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO “CUESTIONARIO”

Estimado/a patrticipante,

Esta es una investigacién llevada a cabo dentro de la escuela de Administracién de la
Universidad César Vallejo; los datos recopilados son anénimos, seran tratados de forma
confidencial y tienen finalidad netamente académica. Por tanto, en forma voluntaria; Si ( ) NO
() doy mi consentimiento para continuar con la investigacibn que tiene por objetivo
“Demostrar la relacion entre el estrés y el desempefio laboral durante la pandemia en
los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-1ll". Asimismo, autorizo para que los
resultados de la presente investigacion se publiquen a través del repositorio institucional de la
Universidad César Vallejo.

Cualquier duda que les surja al contestar esta encuesta puede enviarla al correo:

rrojasdo@ucvvirtual.edu.pe


mailto:rrojasdo@ucvvirtual.edu.pe

Anexo N.° 2 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Ficha de evaluacion de los proyectos de investigacion

Titulo del proyecto de Investigacién: Estrés y desempefio laboral en pandemia de los
trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-lI.

Autor/es: Renzo Wilfredo Rojas Doria y Johan Adrian Zambrano Aguilar.

Escuela profesional: Administracion

Lugar de desarrollo del proyecto (ciudad, pais): Lima, Peru

Criterios de evaluacion | Alto | Medio | Bajo | No precisa
I. Criterios metodolégicos
1. El proyecto cumple con el
esquema establecido en la | Cumple
. No cumple | -—---
guia de  productos de | totalmente
investigacion.
La oblacion/ La_ poblacion/
2. Establece  claramente la P participantes
., - participantes .
poblacién/participantes de la . no estan | -----
; S estan claramente
investigacion. : claramente
establecidos .
establecidos
. Criterios éticos
1. Establece claramente los Iqu aspect(?s I:qs aspect(?s
s : éticos estan éticos no estan
aspectos éticos a seguirenla | - "~ T | TEEE T T e
ivestioacién claramente claramente
9 ' establecidos establecidos
2. Cuenta con documento de
autorizacion de la empresa o Cuenta con No cuenta con
S oo documento documento No es
instituciéon (Anexo 3 Directiva . . .
de Investigacion N° 001-2022 debidamente debidamente necesario
9 suscrito suscrito
VI-UCV).
3. Ha incluido el item del : ; . .
o . Ha incluido el No ha incluido
consentimiento informado en el | . P B
. . item el item
instrumento de recojo de datos.

Mgtr. Macha Huamén Roberto
Presidente

Dra. Ramos Farrofidan Emma

Verénica
Vocal 1

Dr. Fernadndex Bedoya
Victor Hugo
Vicepresidente

Mgtr. Huamani Paliza
Frank David
Vocal 2 (opcional)




Anexo N.° 3 DEL PROTOCOLO PARA LA REVISION DE LOS PROYECTOS DE
INVESTIGACION POR PARTE DEL COMITE DE ETICA EN INVESTIGACION

Dictamen del Comité de Etica en Investigacion

El que suscribe, presidente del Comité de Etica en Investigacion de la Facultad de Ciencias
Empresariales, deja constancia que el proyecto de investigacion titulado “Estrés y
desempefio laboral en pandemia de los trabajadores en un hospital pediatrico de nivel-IlI”.,
presentado por los autores Renzo Wilfredo Rojas Doria y Johan Adrian Zambrano Aguilar,
ha sido evaluado, determinandose que la continuidad del proyecto de investigacion cuenta
con un dictamen: favorable( x ) observado( ) desfavorable( ).

15, de JUNIO de 2022

\

|
\

LA

Mgtr. Macha Huaman Roberto
Presidente del Comité de Etica en Investigacion
Facultad de Ciencias Empresariales

¢ Sr, Dl investigador principal.



ANEXO G
Base de datos
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ANEXO H
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