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Resumen

La investigacion tuvo como objetivo general establecer la relacion entre la gestion del
desempefio y el estrés laboral del personal de enfermeria de un Hospital de Piura. La
metodologia cont6é con un enfoque cuantitativo, tipo basica, disefio no experimental-
transversal y un nivel correlacional, se conformé una muestra de 50 enfermeros. Los
principales resultados descriptivos muestran que el 52,0% de evaluados percibe un
nivel eficiente en relacion la gestion del desempefio, mientras el 36,0% percibe un
nivel regular y solo el 12,0% perciben un nivel deficiente. Ademas, se encontr6 que el
56,0% presenta niveles bajos de estrés laboral, mientras el 28,0% se encuentran en
un nivel medio y solo el 16,0% presentan un nivel alto. Por consiguiente, se concluy6
una correlacion negativa media entre la gestion del desempefio laboral y el estrés
laboral en el personal de enfermeria de un Hospital de Piura, debido a que se encontré
un Rho de Spearman = -0,653 y una significancia bilateral de 0,000 < a 0,05, es decir,
al efectuar mejoras en la gestién del desempefio laboral, menor sera el estrés en el

personal de enfermeria.

Palabras clave: Gestion del desempefio laboral, estrés laboral, personal de

enfermeria.
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Abstract

The general objective of the research was to establish the relationship between
performance management and work stress of the nursing staff of a Hospital in Piura.
The methodology had a quantitative approach, basic type, non-experimental-
transversal design and a correlational level, a sample of 50 nurses was formed. The
main descriptive results show that 52.0% of those evaluated perceive an efficient level
in relation to performance management, while 36.0% perceive a regular level and
only 12.0% perceive a deficient level. In addition, it was found that 56.0% have low
levels of work stress, while 28.0% are at a medium level and only 16.0% have a high
level. Therefore, a medium negative correlation was concluded between job
performance management and job stress in the nursing staff of a Hospital in Piura,
since a Spearman’s Rho = -0.653 and a bilateral significance of 0.000 < a 0.05, that
is, by making improvements in job performance management, the stress on nursing

staff will be less.

Keywords: Job Performance Management, Work Stress, Nursing Staff.
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|. INTRODUCCION

En la actualidad las instituciones publicas para realizar una buena gestion
del desempefio buscan ejecutar los objetivos, estrategias y metas establecidas.
En ese sentido, a nivel mundial se puede observar que el estrés laboral influye
con la gestion del desempefio laboral, donde debieron adaptarse a las
eventualidades que origind la pandemia y la Covid-19 que estamos afrontando
en todo el mundo las instituciones reconocen y seleccionan estrategias que
crean un ambiente favorable para una buena gestion del desempefio en los
trabajadores. Asimismo, los autores (Bohérquez et al., 2020) definieron que la
gestion del desempefio laboral es el desenvolvimiento y produccion del
trabajador que realiza sus funciones eficientemente directo con el tipo de puesto.
Por ello, es esencial evaluar el desemperfio de cada enfermero, cuya contribucion
es crucial para conseguir las metas institucionales, y determinar si el estrés

laboral tiene un impacto sobre la gestiéon desempefio de los enfermeros.

Al respecto, la Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2020) el personal
sanitario forma parte aproximadamente del 3% de la poblacion en los paises
desarrollados y menos del 2% en aquellos con ingresos medios o bajos. Ademas,
el 85% de los trabajadores sanitarios en el mundo declaran tener signos de
>estrés relacionados con algunos factores laborales, mientras que el 68% de la

poblacién general sufre al menos un tipo de trastorno relacionado con el estrés.

En el Peru, se han desarrollado diversos estudios, tales como el ejecutado
en el Hospital Sub Regional de Andahuaylas, donde se observé que los
profesionales de enfermeria presentaron sintomas de fatiga, problemas
emocionales, agotamiento y automedicacién, debido a la excesiva carga laboral
y las largas jornadas laborales, asi como también a los equipos biomédicos que
se encuentra en estados deficientes o funcionan de manera inadecuada para
ofrecer una atencion de calidad a los usuarios. En tal sentido, se encontr6 que el
86,0% de enfermeros presentd un nivel alto relacionado al estrés laboral,
mientras el 11,0% tuvo un nivel muy alto y solo el 3,0% presento un nivel
moderado. Sobre el desempefio laboral, se encontré6 que el 60,0% tuvo un
desempefio promedio, mientras el 36,0% mostrd6 un desempefio inferior al

promedio y solo el 4,0% tuvo un nivel inferior (Durand, 2021).



En el ambito local, en un hospital ubicado en Piura, donde se realizo el
estudio, laboran 50 profesionales de enfermeria. En este hospital, el
enfermero(a) estuvo expuesto a niveles de estrés altos, que se produjeron por
las diferentes funciones que desempeifaron y generaron conflictos, no solo por
las autoridades, sino también por el personal administrativo; asimismo, se
observd que presentaron sobrecargas laborales, horarios que solian ser
nocturnos, muchas veces atendieron a pacientes que tenian demanda emocional

y fisico nivel alto, afectando en los enfermeros la calidad de vida laboral.

Ademas, el hospital es una institucion donde acudieron pacientes que
necesitaban atencion especializada y esta debio ser sofisticada para elevar su
bienestar bioldgico, fisico y emocional, a lo cual se le sumaron distintos factores:
Insuficiencia en personal que lograron atender a los pacientes, actividades
excesivas, compleja relacion interpersonal, altos niveles de responsabilidades al
cuidado especial, pagos devaluados y que solian estar estancados, horarios que
eran nocturnos, entre otros. Considerando los problemas expuestos, se formuld
la pregunta de investigacion: ¢ Cual es la relacion entre la gestion del desemperio
y el estrés laboral del personal de Enfermeria de un hospital de Piura?

Planteandose como objetivo general establecer la relacién entre la gestion
del desemperio y el estrés laboral del personal de enfermeria de un hospital de
Piura. Ademas, se plantearon los objetivos especificos: a) Determinar la relacién
entre la gestion del desempefio y el agotamiento emocional del personal de
enfermeria de un hospital de Piura; b) Determinar la relacién entre la gestion del
desemperio y la despersonalizacion del personal de enfermeria de un hospital
de Piura y c) Determinar la relacion entre la gestiéon del desempefio y la
realizacion del personal de enfermeria de un hospital de Piura.

Tedbricamente el presente trabajo se justifica en que al dar a conocer como
se relaciona el desempefio y el estrés laboral en los enfermeros que laboran en
un hospital, se lograra concientizar a la planta administrativa y a los trabajadores
sobre este tema, permitiéndoles tener un mejor panorama sobre el
comportamiento de estas variables en la institucion y con ello adoptar medidas

en busca de mejorar el desempefio laboral y reducir el riesgo de estrés.



Asimismo, es fundamental describir los factores que frecuentemente al
presentarse afectan el rendimiento laboral de los enfermeros; ademas, los
resultados serviran para concientizar sobre los distintos efectos negativos que
produce el estrés laboral, describiendo diferentes estrategias para lograr dar
solucion al problema, garantizando el nivel profesional del enfermero
permitiéndole un mejor desempefio. Con respecto al valor practico el estudio
permitira tomar decisiones basados en los resultados de las variables para
posteriormente estandarizarlos en una propuesta de mejora del &mbito laboral y

salud de los trabajadores.

La relevancia social que aporta este estudio es que los gerentes de la
institucion podran implementar medidas que contribuyan a mejorar la gestion del
desempeiio laboral y la salud psicoemocional del trabajador, hecho que tiene
gran importancia para el personal de enfermeria; el valor metodoldgico es
otorgado, por el uso de las técnicas e instrumentos mencionados en el estudio,
se demostrara que son confiables y validas por expertos para medir la gestion

del desempefio y estrés laboral que serviran de aporte para los futuros trabajos.

Por consiguiente, se tuvo como hipotesis general existe relacion
significativa entre la gestion del desempefio y el estrés laboral del personal de
enfermeria de un hospital de Piura. Ademas, se plantearon las hipotesis
especificas: a) Existe relacion significativa entre la gestion del desempefio y el
agotamiento emocional del personal de enfermeria de un hospital de Piura; b)
Existe relacion significativa entre la gestion del desempefio y la
despersonalizacion del personal de enfermeria de un hospital de Piura y c) Existe
relacion significativa entre la gestién del desempefio y la realizacion del personal
de enfermeria de un hospital de Piura.



Il. MARCO TEORICO

En el contexto internacional en Ecuador, Chaguay (2021) realiz6 un
estudio de tipo no experimental - correlacional, para examinar la relacién entre
el estrés laboral y el desempefio del trabajo en enfermeros de un hospital de
Guayaquil. Aplicandose una encuesta a 152 técnicos y licenciados en
enfermeria, encontrando como resultados que existe una asociacion directa
entre ambas variables, asi como un predominio de los niveles medio y alto de
estrés laboral (57% y 41%, respectivamente); asi como un rendimiento laboral

medio y alto (59% y 37%, respectivamente).

En Pakistan, Saleem et al. (2021) realiz6 un estudio cuyo objetivo fue
examinar la relacion entre el estrés laboral debido a la COVID-19 y el rendimiento
de los empleados. Para ello, escogieron a una muestra de 213 trabajadores
mediante un método correlacional. Segun los resultados, la COVID-19 tiene una
influencia perjudicial en el rendimiento de la tarea y del contexto, pero un impacto

beneficioso en el rendimiento adaptativo.

En Portugal, Nuno et al. (2021) en su trabajo determinaron la relacion
entre la gestion del tiempo, el estrés laboral y el rendimiento laboral en una
muestra de 250 empleados de diversas empresas. La investigacion correlacional
revelé una importante relacion negativa entre la gestion del tiempo y el estrés
laboral, una correlacion positiva entre la gestion del tiempo y el rendimiento
laboral y correlacién negativa entre el estrés laboral y el rendimiento laboral.
Concluyendo que al gestionar eficazmente su tiempo los empleados

experimentan menos estrés en el trabajo, lo que reduce su rendimiento.

En Filipinas, Sumande y Ruiz (2020) determinaron el rendimiento de 426
enfermeros de hospitales privados a los que se les aplico el cuestionario basado
en la competencia de enfermeria. Los resultados revelaron que estos
profesionales de la salud, obtienen excelentes resultados en las areas de
competencia de los pacientes, investigacion y gestion, refiriendo que teniendo
en cuenta la formacién del personal seran las competencias de investigaciéon que

posean.



En México, Patlan (2019) realiz6 un estudio bibliografico donde examiné
instrumentos para el cotejo del estrés laboral, que serviran para realizar
evaluaciones diagndsticas, se utilizé 32 articulos publicados entre 2006 y 2016
en revista cientifica. Encontrando que el estrés laboral afecta la salud y
funcionamiento de los trabajadores en las organizaciones, debiéndose investigar
la incidencia del estrés laboral y determinar sus origenes y consecuencias. Para
ello se necesitan profesionales competentes que empleen métodos de
evaluacion precisos y fiables que logren servir de base para el desarrollo de
terapias que lo prevengan, en beneficio tanto de los empleados como de los

empleadores.

Asimismo, el objetivo del estudio realizado en Ecuador, por Onofre (2021)
fue describir el impacto del estrés en el rendimiento de los trabajadores del
departamento de recursos humanos del Hospital de Especialidades de las
Fuerzas Armadas N° 1. Se eligieron 40 trabajadores de entre 24 y 63 afios para
completar un cuestionario de 25 items. Determind que la influencia del lider, el
apoyo del grupo y la tecnologia eran los que mas afectaban a la expresion del
estrés en el personal del departamento de recursos humanos. Ademas, los
resultados indican que los problemas y el inadecuado apoyo entre trabajadores
son una posible fuente de estrés, ya que ralentizan los procedimientos de la
unidad, impiden la comunicacion e impactando de forma negativa en el entorno

laboral. El apoyo de los lideres es crucial para prevenir el estrés.

En el ambito nacional, el propésito del trabajo de Fuentes (2021) fue
determinar la relacion entre estrés y gestion del desempefio laboral de los
enfermeros del hospital Il 1 Moyobamba, investigacién cuantitativa, descriptiva,
correlacional, que asumi6 28 enfermeras como unidades de analisis,
encontrando como resultados que el 57.14% presentaba un estrés en nivel
medio, 28.6% en nivel bajo y solo un 14.3% se encontré con nivel alto; sobre el
desemperio laboral se obtuvo que el 46.4% se encuentra un nivel medio, 32.1%
en nivel alto y el 21.4% en nivel bajo. Concluyendo que la relacion existente entre
las variables es inversa y buena (sig.=0.00; Rho= -0.8876).



Mientras en Lima, Laime (2021) en su trabajo determiné la asociacion
entre técnicas de afrontamiento del estrés y el desempefio laboral en la seccion
COVID-19 de la UCI del hospital de emergencia Ate Vitarte de Lima; se
administraron cuestionarios a 115 enfermeras como parte del disefio
cuantitativo, correlacional y no experimental de esta investigacion. Los
resultados indican que el nivel del desempefio laboral es moderado; concluyendo
gue existe correlacion entre desempefio laboral y mecanismos de afrontamiento

en los participantes del estudio.

A su vez en Cusco, Loayza (2021) en el trabajo de tipo bdasica,
correlacional, cuantitativa cuyo propésito fue determinar si existe relacion entre
estrés laboral y gestion del desempefio laboral en personal de enfermeria del
Hospital Regional del Cusco, utilizando para ello una muestra de 197
enfermeros, encontr6 como resultado que existe una relacion estadistica
significativa del desempefio laboral con el estrés y una correlacion negativa muy
baja (sig.= 0.01; Rho=-0.181).

En Lima, Morales (2021) aplic6 un trabajo cuantitativo, transversal,
correlacional, no experimenta, cuyo propoésito fue describir la relacion entre
estrés laboral y desempefio del enfermero de UCI del Hospital Nacional Dos de
Mayo, en el cual participd una muestra de 90 enfermeros; encontr6 como
resultados que un 54.4% de la poblacién tenia altos niveles de estrés y un 57.8%
presento un desempefio laboral en nivel medio; comprobando una correlacién

negativa moderada entre las variables (sig.= 0.00; Rho= -0.627).

En Lima, Santa Cruz (2020) fue examinar la relacion del estrés laboral y
el desempenio del trabajo en 134 enfermeros de un nosocomio del Callao. La
investigacién fue cuantitativa, de tipo no experimental, correlacional - transversal.
Los resultados indican que el 58% tenia un nivel medio del desempefio laboral y

el 56% un nivel medio de estrés laboral.

En Huancayo, Guerra (2019) examin0d si el estrés laboral afecta al
desempeiio de los enfermeros en los servicios esenciales del hospital de La
Pampa, como consecuencia encontré que el 47% de los profesionales tiene

estrés alto, el 33% tiene un estrés moderado; mientras un 43% presenta un



desemperio laboral bajo, el 40% en nivel medio, el 7% esta por encima de la
media, el 7% esta por debajo de la media, y solo el 3% tiene un nivel superior de
desempefio laboral; constatando que el estrés laboral si impacta considerable al

desempefio laboral.

En Arequipa, Laqui (2019) realizé su estudio de tipo observacional y
transversal donde buscé evaluar el impacto del estrés en el desempefio de
empleados de la Micro red de salud de Alca y Cotahuasi, teniendo como muestra
131 empleados. Mostrando los resultados que el 71.8% presentd estrés
moderado y alto para el 3,82%, mientras que el nivel de desemperio era alto para
el 87,76% de los encuestados y moderado para el 12,2%. Finalmente, se
comprobd la correlacion sustancial entre el estrés y el rendimiento laboral,
afirmando que, el estrés al ser mas alto afecta negativamente el desempefio

laboral.

Ancash, De la Cruz (2018) en su estudio buscé describir la relacion del
estrés laboral y el desempefio de trabajadores de salud que laboran en
emergencia del Hospital Nuestra Sefiora de las Mercedes; en la cual participaron
92 trabajadores de salud; siendo sus resultados que el 47.9% de los participantes
presentaron altos niveles de estrés y el 42.4% demostré un desempefio regular.
Llegando a la conclusion que el estrés laboral se relaciona estadisticamente con

el desempefio de los participantes (sig.=0.000; X2= 50.935)

En Chiclayo, Ruiz (2021) tuvo como propésito encontrar la relacion entre
clima laboral y desempefio de los servidores civiles del Hospital Luis Heysen
Inchaustegui de Essalud, Lambayeque; estudio descriptivo, correlacional, no
experimental - transversal, que tuvo a 79 trabajadores como unidad de analisis
y en base a sus resultados concluye que la gestion del desempefio y el clima
laboral en la institucion de estudio tienen relacién directa positiva de grado bajo
(p = 0,005 =< 0,05).

En relacion a la primera variable, la conceptualizacion de gestion del
desempefio laboral, Mamani y Céaceres (2019) refieren que es un proceso
planificado y sistematico que supervisa, evalla e influye en el comportamiento,

el absentismo y la produccion de los trabajadores, y que ademas al evaluarlo



permite determinar la productividad de los empleados y mejorar su rendimiento
futuro. Para alcanzar un alto rendimiento, calidad, produccién, innovacion y
logros mediante la consecucién de objetivos y ventajas competitivas, el recurso

interno mas importante de una empresa deben ser sus empleados.

Al respecto, Garcia (2022) afirma que el desempefio laboral valora el
esfuerzo individual; asume para ello las habilidades que el colaborador posee
para el crecimiento efectivo de sus funciones. También, Sanchez y Valdivia
(2022) sobre el tema incluye algo mas que la manera de trabajo que realizan los
empleados; este autor tiene en cuenta el valor que los empleados afiaden a la
institucion al desempenfar sus funciones al mas alto nivel, asi como lo bien
resuelven los problemas e interactian con los comparfieros de trabajo y los
clientes. Es fundamental tener en cuenta que el éxito de las relaciones de un
empleado con otros trabajadores y su capacidad para manejar eficazmente los
retos dentro de la empresa determinan el valor que ofrecen a la organizacion en

cuanto a su rendimiento.

De igual forma, Chavez (2017) considera que, el desempefio laboral es la
conducta de un colaborador en busca de los objetivos creados para alcanzar las
metas a través de tacticas definidas, logrando asi el rendimiento de los talentos
de cada empleado. De la misma forma se sefala que, es la manera en que cada
empleado desempefia sus funciones o su trabajo. La motivacion es la fuente que
sustenta el crecimiento exitoso de una empresa, especialmente cuando el
desemperio de los recursos humanos, la supervision, el liderazgo y la direccién

del trabajo son aspectos criticos.

Asimismo, Mamani y Céaceres (2019) refiere sobre este tema que es
altamente valorado por la contribucién que hace a la organizacién en los
diferentes comportamientos que puede tener una persona en un periodo de
tiempo, lo que sugiere que el desempefio laboral es un valor significativo, valga
la redundancia, que el trabajador produce en diferentes momentos dependiendo
de su comportamiento en un periodo de tiempo ; mientras para Gabini y Salessi
(2016) afirma que es el producto del trabajo de un colaboradores o grupo de

trabajadores.



Pumacajia (2017) refiere que las dimensiones de la gestion laboral es la
iniciativa es la actitud para realizar acciones, cualidad de la persona que genera
propuestas; resultados de gestion es la estrategia a través del uso de
instrumentos de gestion en forma coordinada y complementada sin imposiciones
externas impulsando por la propia responsabilidad y la autodireccién es

emprender y aceptar con suficiente sensatez los efectos.

En relacion a la evaluacion del desempenio, Velarde (2018) refiere que es
un proceso dinAmico observacional y sistémico, donde se recopila informacién
para describir el grado de desempefio laboral con base en parametros
previamente establecidos que se relacionan con los objetivos y resultados a
alcanzar por la instituciéon a la que pertenecen; el contar con un sistema de
evaluacion confiable para el desempefio, ayuda a una organizacion a establecer

los criterios e indicadores de reclutamiento, seleccién y orientacion.

Sobre la gestion del desempefio, Espinoza et al. (2021) refiere que es un
proceder de los trabajadores que involucra el deseo de contribuir con los
objetivos de las empresas; por lo que se requiere que las entidades tengan
trabajadores competentes que aseguren la superioridad competitiva; asi mismo
Velasquez et al. (2016) hace alusion que la gestion del desemperio involucra la
idoneidad de desarrollar de manera veloz y con validez los trabajos conferidos,

trayendo como resultado la satisfaccion del empleado y de la institucién.

De la misma, Chiavenato (2020) afirma que la Gestion de desempefio
estimula y busca la excelencia en las cualidades del trabajador, siendo esto un
aspecto positivo para desarrollar su performance en el cargo desempefiado.
Mientras Velarde (2018) refiere que mediante la Gestion de desempefio se
promueve la cultura del aprendizaje debiéndose asumir ésta como politica

organizacional para mejorar las competencias del trabajador.

Respecto a la segunda variable, estrés laboral, Blanco y Thoen (2017)
manifiestan que es una interaccion especifica entre un individuo y su contexto,
donde el individuo lo percibe como una amenaza o una sobrecarga de sus
recursos que compromete su salud; mientras Hans Selye, un joven estudiante,

se dio cuenta que todos los pacientes, sin tener en cuenta sus diagndésticos,



tenian sintomatologia idéntica: cansancio, inapetencia y reduccion del peso,
debilidad, etc.; denominando a este conjunto de sintomas el sindrome de estrés
o sindrome general de adaptacion (SGA), se basa en las tres fases o etapas de

la reaccion de un organismo ante un escenario de estrés.

La primera es la fase de alerta. Ante la percepcién de una circunstancia
potencialmente causante de estrés, el cuerpo comienza a producir una
secuencia de trasformaciones fisioldgicos y psicoldgicos que lo preparan para el
escenario estresante, Patlan (2019) menciona que la sintomatologia frecuente
son: hipervigilancia, aumento de palpitos del corazon y respiracién acelerada;
después, la fase de resistencia, que es el periodo de adaptacion a las
circunstancias que causaron el estrés; esto implica el desarrollo de complejos
procesos en las diferentes dimensiones del ser humano (bio-psicosocial)
orientados a "negociar” la circunstancia estresante para que cause el menor
dafio posible al individuo; finalmente, la fase de agotamiento, punto en el cual las
enfermedades fisioldgicas, psicoldgicas o psicosociales tienden a convertirse en
cronicas 0 permanentes pues se considera que no fueron eficaces los

mecanismos de adaptacion aplicados en la fase de resistencia.

En cuanto a los modelos del estrés, se encuentra Sifuentes (2020) quien
refiere que el estrés es un proceso, no como un estimulo, una respuesta
subjetiva 0 una reaccion biolégica; asi mismo sefialan aparece cuando
interaccionan el sujeto y su ambiente, mostrando ademas que la evaluacién
cognitiva y los mecanismos de afrontamiento son necesarios para que se
manifieste una respuesta al estrés, donde se encuentra la valoracion primaria o
cognitiva que inicia cuando el individuo detecta un incidente externo y comienza

la excitacidn fisioldgica, la evaluacion cognitiva determina si existe o no peligro.

Seguidamente, esta la valoracién secundaria, si realmente existe una
amenaza, el proceso de evaluacién desempefia un papel crucial para determinar
la reaccion adecuada; identificandose la emocion; ademas se adoptan diversos
mecanismos de afrontamiento y las reacciones al estrés dependen de la
evaluacion cognitiva; luego aparece la fase de reevaluacion, que inicia con el

cambio de entorno o la existencia de un nuevo analisis del asunto.
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El estrés laboral se considera una cuestion cognitiva, ademas de fisica,
gue repercute en la salud publica a nivel mundial, afectando a los trabajadores,
provocandoles  cansancio, insatisfaccion, desmotivacion e incluso
despersonalizacion. El cansancio fisico y emocional diario conduce a una
variedad de actitudes hacia el trabajo, junto con respuestas de agotamiento,

frustracion e ira, entre otros factores. (La & Yun, 2019).

De forma similar, Loconi (2019) describe el estrés laboral incluso cuando
la identidad del rol se impone sobre la personalidad del yo. Como resultado, el

trabajador muestra una falta de entusiasmo en su trabajo.

En los estudios sobre el estrés laboral se han tenido en cuenta dos
corrientes clave que ayudan a comprender como se produce el estrés. La
primera corriente hace hincapié en el estrés tipico asociado al trabajo (Roster &
Ferrari, 2019) y la segunda corriente se centré en los factores ambientales,
investigando como las capacidades de los empleados y el entorno que les rodea
afectan al rendimiento y como, en su caso, un "desajuste” persona-entorno da

lugar a reacciones psicolégicas o fisiol6gicas negativas.

La incertidumbre y las circunstancias peligrosas del mundo exterior
representan otro punto de vista crucial que podria estresar al personal. En
consecuencia, las caracteristicas del entorno externo dificultan la capacidad de
los empleados para rendir o les imponen una exigencia desmedida, lo que

reduce el rendimiento al estresar al personal (Yunita y Saputra, 2019).

Al respecto, Salinas (2022) analizé cémo las caracteristicas psicosociales
exigentes del lugar de trabajo, como la sobre carga excesiva de trabajo, el
conflicto de funciones, la falta de autonomia y la ausencia de apoyo social,
podrian causar estrés en el trabajo y perjudicar el rendimiento.

El estrés laboral segun Siswanto et al. (2019) es planteado como un
incentivo para la implementacion de nuevos procedimientos para mejorar el
rendimiento; en un estudio diferente realizado por Harras (2019) se planted que
el estrés podria invertir el vinculo entre la produccién de los trabajadores y su
satisfaccion laboral, considerando que a partir de cierto punto, el estrés comienza
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a disminuir el incentivo para el desempefio y el rendimiento por la distribucién

injusta del trabajo, el trabajo irrelevante, la complejidad y el aburrimiento.

Ademas, Jackson y Frame (2018) afirma que el rendimiento de una
persona aumenta a medida que su tolerancia al estrés laboral se eleva hasta
cierto punto. Sin embargo, una vez alcanzada esa cantidad, el estrés laboral
adicional puede tener un efecto negativo en la productividad. Por otro lado,
Blanco y Thoen (2017) propusieron la aplicacion de estrategias de afrontamiento
en los trabajadores para enfrentar el estrés desarrollando una escala de modos
de afrontamiento, que consta de ocho estrategias: confrontacion, planificacion,
distancia, autocontrol, aceptar la responsabilidad, evitar la huida, revalorizacion

positiva y busqueda de apoyo.

Takamura (2020) define al estrés laboral como una respuesta disfuncional
modulada por discrepancias personales, consecuentes de acciones, situaciones
0 eventos demandantes para una persona; mientras Kuzey (2018) hace
referencia que niveles de estrés altos entre los empleados conllevan a una falta
de compromiso y satisfaccién en el trabajo, lo que desvia su atencion de las

tareas cruciales y perjudica su rendimiento general.

Por ello, la Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion
Mundial de la salud (2020) proponen la identificacion del estrés laboral en los
empleados, considerando importante evaluar las dimensiones de: Clima laboral
caracterizado por la claridad y entendimiento de la vision, mision y estrategias
de la empresa, empoderamiento de las politicas de la organizacion y el nivel de
proyeccion ante la direccidén y las metas. Seguido de la estructura organizacional,
cuyos indicadores son la comunicacién, la autoridad, el poder, y el tipo de
estructura laboral. Respecto al territorio organizacional, est4 caracterizado por
las condiciones laborales, la privacidad para trabajar y la distribucién de las areas
organizacionales. Referente a la tecnologia, viene a ser el nivel tecnoldgico de
los equipos que se usan para trabajar, el estado de estos y el nivel de

conocimiento, desarrollo y competencia.
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Ademas, en cuanto a las causas del estrés laboral, segun Onofre (2021)
en una empresa, muchas veces el jefe es demandante y poco sensible con sus
trabajadores, los horarios tienden a ser inflexibles, los compafieros poco
empaticos, las condiciones pueden ser ergonOmicas, instalaciones
desatendidas, cultura laboral deficiente, las politicas organizaciones que
desconocen el valor abarcan una serie de componentes que pueden llevar a una
situacion realmente estresante. Ademas, las demandas de la tarea son
componentes relacionados con el trabajo del colaborador; las demandas del rol
estan relacionadas con las presiones que tiene un trabajador en funcion del
puesto que desempefia en la organizacion; y las demandas interpersonales son

presiones generadas por otros empleados.

Por otro lado, Li et al. (2017) las causas mas prevalentes del estrés laboral
incluyen el trabajo bajo presion y la sobrecarga, la falta de recursos materiales,
lo que conduce a la insatisfaccion laboral, el absentismo, el agotamiento, el bajo
rendimiento y la rotacion de personal. Para Karacsony (2019) el estrés en el
trabajo es cada vez mas frecuente, siendo esto un hecho preocupante porque
podria tener una gran influencia en la empresa, considerando que el estrés
laboral a largo plazo puede hacer que los empleados pierdan interés en su lugar

de trabajo.

Para Denning et al. (2021) el estrés es el principal componente que tiene
efectos negativos cuando se trata de aspectos que afectan al rendimiento de los
empleados; a su vez Maraqa, et al. (2020) menciona que el rendimiento, la moral
y la motivaciéon de los empleados se ven afectados negativamente en el trabajo
a causa del estrés; ademas, tiene un mal impacto en la satisfaccién laboral, lo
gue interfiere en la motivacién para trabajar y disminuye los niveles de
rendimiento. A si mismo Mo et al. (2020) hace referencia que el estrés tiene un
impacto perjudicial en la salud fisiol6gica, conductual y psicolégica de las
personas, por lo que se deberia asumir las técnicas de afrontamiento
considerando que su uso permitira reducir el nivel de estrés laboral de los
empleados y con ello se podra prevenir los problemas fisicos y psicolégicos

asociados a este hecho.
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También, Yildirim y Solmaz (2020) manifiesta que de poner en peligro la
salud fisica y psicologica del empleado, el estrés laboral puede dafar las
funciones cognitivas, provocar pérdidas de memoria a corto plazo y, en
situaciones extremas, dificultar el recuerdo de la informacién y desviar la

atencion de la tarea que se esta realizando.

Sobre el agotamiento emocional, es producido por las exigencias y que
posteriormente derivan en una actitud de escaso interés en la realizacion de los
deberes (Prada et al.,, 2020). Para Cruz y Puentes (2017) refieren que los
elementos del agotamiento emocional describen los sentimientos de una

persona gue se encuentra emocionalmente agotado a causa de su trabajo.

A cerca de la despersonalizacion, se da por medio de las actitudes
pesimistas y los sentimientos que son negativos. Esta situacion ocasionaria una
atencion deshumanizada, sin relacion con él, es decir, hacia una actitud de
cinismo (Prada et al., 2020). Para Cruz y Puentes (2017) sefialan que los
elementos de la despersonalizacion tienden a describir una respuesta

impersonal hacia el servicio que brindan los profesionales.

Respecto a la baja realizacion personal, se considera como el
desequilibrio entre la percepcion de los logros profesionales y las expectativas
personales. Ademas, supone una autovaloracion negativa, donde los empleados
no se sienten contentos consigo mismos, desalentados en el trabajo y suelen
estar insatisfechos con sus resultados (Prada et al., 2020). Para Cruz y Puentes
(2017) manifiestan que los elementos de la realizacion personal tienden a
describir los sentimientos que estan relacionados a la competencia y el éxito en

el trabajo.
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lll. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion

La investigacién es de tipo bésica, dado que tiene su fundamento en
investigaciones anteriores y tratdé de aportar conocimientos novedosos sin un fin

practico e inmediato (Sanchez et al., 2018).

Se consider6 un disefio no experimental-transversal, significando que los
datos se recogieron sin manipular las variables; por lo tanto, es mas cercano al
contexto y a la realidad del sujeto. Ademas, se establecio un periodo de tiempo
para recabar la informacién y se llevdé a cabo por Unica vez (Hernandez &
Mendoza, 2018).

También, se establecié un nivel correlacional, debido a que se busca
establecer el grado de correlacion entre la gestion del desempefio con el estrés
laboral en los profesionales de enfermeria. De acuerdo con (Hernandez &
Mendoza, 2018) fue un estudio de nivel correlacional, porque se busc6 demostrar

la relacion entre la variable gestion del desemperio laboral y el estrés laboral.

Figural

Esquema de disefio no experimental correlacional
/ V1
M r
Va2
Dénde:
M= muestra
V1: Gestion del desempefio laboral

V2: Estrés laboral

r: Relacion entre las variables
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3.2. Variables y operacionalizacién
V1: Gestion del desempefio laboral

Definicién conceptual: es el valor entregado a la empresa, y dado que las
acciones y comportamientos observados son importantes para conseguir los
objetivos de la organizacion, suele tener una conexion de causa y efecto con el

desemperio del empleado. (Mamani & Caceres, 2019).

Definicion operacional: evaluada con un cuestionario conformado por 15
preguntas consideradas una por cada indicador, utilizando una escala Likert, con
5 alternativas, contiene las siguientes dimensiones: iniciativa, resultados de

gestion y autodireccion.
V2: Estrés laboral

Definiciébn conceptual: es aquella respuesta disfuncional modulada por
diferencias personales, consecuentes de acciones, situaciones 0 eventos

demandantes para una persona. (Takamura, 2020).

Definicion operacional: evaluada con un cuestionario de 25 preguntas,
una pregunta para cada indicador, mediante escala Likert, con 5 alternativas,
siendo sus dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion vy

realizacidén personal.
3.3. Poblacién, muestra, muestreo, unidad de andlisis

La poblacién en un estudio es el grupo de personas o elementos sobre
los cuales se solicita informacion (Sanchez et al., 2018). En el actual estudio la

poblacion fue compuesta por 50 enfermeros de un hospital de Piura.

Criterios de inclusién: Personal de enfermeria de un hospital de Piura que accede

voluntariamente a participar del estudio.

Criterios de exclusion: Personal de enfermeria que tuvieron vacaciones, licencia
por maternidad, descanso médico y los que no han laborado de forma

permanente de un hospital de Piura.
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En relacion a la muestra. De acuerdo con Sanchez et al. (2018) explican
gue la muestra es el porcentaje de la poblacion elegida para recoger datos con
fines de investigacion. En esta investigacion, dado que la poblacion es pequefia
se trabajé con la cantidad total 50 enfermeros de un hospital de Piura, en este

estudio no se realiz6 muestreos aleatorios.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

En este estudio se emple6 el cuestionario, siendo la técnica de un
documento escrito para la recoleccién de datos, mediante preguntas, cuyo
proposito es conseguir informacion sobre las variables de estudio de gestion del

desemperio laboral y estrés laboral.

El primer instrumento fue un cuestionario de Desempefio Laboral cuyo
objetivo fue medir los niveles del desempefio de los trabajadores. Ademas, el
instrumento consta de 3 dimensiones: iniciativa (5 items), resultados de gestion
(5 items) y autodireccion (5 items). Por otro lado, la escala es de tipo Likert con
5 opciones de respuesta: 1= nunca, 2= casi hunca, 3= a veces, 4= casi siempre

y 5= Siempre.

El segundo instrumento fue un cuestionario de estrés laboral con el
objetivo fue medir los niveles de estrés laboral. Consta de tres dimensiones:
agotamiento emocional (7 items), despersonalizacion (9 items), realizacion
personal (9 items). Por otro lado, la escala es de tipo Likert con 5 opciones de

respuesta: 1= nunca, 2= casi nunca, 3= a veces, 4= casi siempre, 5= siempre.

La validez es el grado en el que el instrumento es valido si se reconoce 0
mide a las variables que se va a utilizar. (Hernandez & Mendoza, 2018). En tal
sentido, la validez de los instrumentos fue desarrollada con el apoyo de tres
jueces de expertos, donde indicaron bajos sus conocimientos en gestion de
desemperio laboral y estrés laboral que los items planteados miden dichas

variables de estudio.

En relacién a la confiabilidad. Segun Palacios (2017) indica que la
confiabilidad, es la capacidad de un objeto para cumplir una funcion necesaria

en circunstancias predeterminadas a lo largo de un tiempo determinado. En ese
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sentido, la confiabilidad de los instrumentos, se realiz6 mediante la prueba de
alfa de Cronbach teniendo un valor de 0,859 para la variable gestion del
desempefio laboral, y para la variable estrés laboral teniendo una puntuacion de

0,936, lo que significa que los instrumentos son confiables.
3.5. Procedimientos

La investigacion comenzé con la identificacion de la realidad
problematica, inmediatamente después se construyé un marco tedrico basado
principalmente en la revision de diversas fuentes que contenian fundamentos
tedricos de las variables a nivel nacional e internacional. Posteriormente, se
selecciond los instrumentos y se fij6 una fecha para la recogida de datos; una
vez obtenida los datos, se procesoé la informacion mediante el software y se
obtuvo datos descriptivos e inferenciales que se presentd en la seccién de
resultados. Teniendo en cuenta los objetivos del estudio, se elaboré la parte de

discusion, seguida de la formulacién de conclusiones y sugerencias.
3.6. Método de analisis de datos

Los archivos de Excel que contenian los datos se importaron al software
SPSS v.26 como base de datos para el andlisis descriptivo e inferencial. En
primer lugar, se realizé el andlisis descriptivo y se presentd mediante tablas
estadisticas, y para el andlisis inferencial se determiné la normalidad de la
distribucién de los datos mediante las pruebas de Shapiro-Wilk, lo cual permitio
seleccionar la prueba de correlacion Rho de Spearman.

3.7. Aspectos éticos

En este estudio, fue esencial adherirse a las normas éticas promovidas
por la Universidad César Vallejo en su cbdigo de ética de la Resolucion de
Consejo Universitario N° 0470-2022/UCV, en los cuales los puntos mas
destacados fueron la honestidad intelectual, veracidad, objetividad, integridad,

imparcialidad, justicia, autonomia, transparencia, responsabilidad.

Dentro de los aspectos se considero la veracidad de la informacién, por
cuanto los datos recabados en los instrumentos seran reales sin que se ejerza
alguna modificaciébn por parte del investigador; la confidencialidad de la
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informacion, ya que no saldra a la luz la identidad de los participantes para no

causar algun dafio moral.

Asimismo, se cumplié con las normas éticas planteadas en el informe
Belmont (Fernandez, 2020).

El respeto a las personas: las personas deben ser consideradas como
agentes autdbnomos, y las que han perdido parte de su autonomia tienen derecho
a la protecciéon. La necesidad de reconocer la autonomia y la obligacion de
salvaguardar a las personas, por tanto, dos exigencias morales diferentes que

conforman el concepto de respeto a las personas.

Beneficencia: Para tratar a alguien de forma ética, no solo hay que
respetar sus juicios y mantenerlo a salvo, sino también ocuparse de sus

necesidades realizando actos de compasion que vayan mas alla del deber.

El consentimiento informado: El respeto a las personas exige que los
sujetos tengan la oportunidad de decidir lo que les va a ocurrir, en la medida en
gue sean competentes, tiene como objetivo garantizar que los participantes
acepten participar en la investigaciéon cuando ésta se alinea con sus valores e
ideales, asi como su disposicién a ofrecer su experiencia sobre los fenbmenos
estudiados, sin presumir prejuicios morales. Este documento se distribuyé a

cada uno de los participantes en el presente estudio para iniciar la investigacion.

Finalmente se utilizara el software Turnitin como politica anti plagio

establecida por la universidad para todo trabajo de investigaciébn académica.
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IV. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel de relacion entre la gestion del desempefio laboral y el estrés laboral del

personal de enfermeria de un Hospital de Piura

Gestion del Estrés laboral
desempefio
laboral
Correlacion 1,000 -,653"
Gestion del Sig. . ,000
Rho de desempefio N 50 50
Spearman laboral
Correlacion -,653" 1,000
Estrés laboral Sig. ,000
N 50 50

Nota. **La correlacién es significativa en el nivel 0,01*(bilateral).

Interpretacion: De la tabla 1, se observa una significancia bilateral de 0,000 < a
0,05, por tanto, se acept6 la Ha, es decir, existe relacion significativa entre las
variables. También, se encontré un r=-0,653, lo que significa una correlacion
negativa media entre la gestién del desempefio laboral y el estrés laboral del
personal de enfermeria de un Hospital en Piura, es decir, al efectuar mejoras en
la gestion del desempefio laboral, menor sera el estrés laboral en el personal de

enfermeria, debido a que la correlacién es negativa.
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Tabla 2
Nivel de relacion entre la gestion del desempefio laboral y el agotamiento

emocional del personal de enfermeria de un Hospital de Piura

Gestion del Agotamiento
desempenfio emocional
laboral
Correlacion 1,000 -,575"
Gestion del Sig. : ,000
Rho de desempefio N 50 50
Spearman laboral
Correlacion -,575" 1,000
Agotamiento Sig. ,000
emocional N 50 50

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

Interpretacién: De la tabla 2, se observa una significancia bilateral de 0,000 < a

0,05, por tanto, se acepté la Ha, es decir, existe relacién significativa entre las

variables. También, se encontré un r=-0,575, lo que significa una correlacion

negativa media entre la gestion del desempefio laboral y el agotamiento

emocional del personal de enfermeria de un Hospital en Piura, es decir,

efectuar mejoras en la gestibn del desempefio laboral, menor sera

al
el

agotamiento emocional en el personal de enfermeria, debido a que la correlacion

es negativa.
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Tabla 3
Nivel de relacion entre la gestion del desempefio laboral y la

despersonalizacion del personal de enfermeria de un Hospital de Piura

Gestion del Despersonalizacion
desemperio
laboral
Correlacion 1,000 -,516"
Gestion del Sig. . 000
desempeiio laboral
Rho de N 50 50
Spearman Correlacion -,516™ 1,000
Despersonalizacion Sig. ,000
N 50 50

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

Interpretacion: De la tabla 3, se observa una significancia bilateral de 0,000 < a
0,05, por tanto, se acepto la Ha, es decir, existe relacion significativa entre las
variables. También, se encontré un r=-0,516, lo que significa una correlacion
negativa media entre la gestion del desempefio laboral y la despersonalizacion
del personal de enfermeria de un Hospital en Piura, es decir, al efectuar mejoras
en la gestién del desempefio laboral, menor serd la despersonalizacién en el

personal de enfermeria, debido a que la correlacion es negativa.
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Tabla 4
Nivel de relacion entre la gestion del desempefio laboral y la realizacion del

personal de enfermeria de un Hospital de Piura

Gestion del Realizacion
desempeiio personal
laboral
Correlacion 1,000 -, 557"
Gestion del Sig. . ,000
Rho de desempefio N 50 50
Spearman laboral
Correlacion -,5657" 1,000
Realizacion Sig. ,000
personal N 50 50

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

Interpretacién: De la tabla 4, se observa una significancia bilateral de 0,000 < a
0,05, por tanto, se acepté la Ha, es decir, existe relacién significativa entre las
variables. También, se encontré un r=-0,557, lo que significa una correlacion
negativa media entre la gestion del desempeiio laboral y la baja realizacion
personal de los profesionales de enfermeria de un Hospital en Piura, es decir, al
efectuar mejoras en la gestion del desempefio laboral, menor serd la baja
realizacion personal en los profesionales de enfermeria, debido a que la

correlacion es negativa.
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Prueba de normalidad

Tabla b

Prueba de normalidad para la gestion del desemperio laboral y el estrés laboral

del personal de enfermeria de un Hospital de Piura

Shapiro-Wilk

Estadistico al Sig.
V1. Gestién del desempefio laboral ,842 50 ,000
Iniciativa ,856 50 ,000
Resultados de gestion ,860 50 ,000
Autodireccion ,840 50 ,000
V2. Estrés laboral ,862 50 ,000
Agotamiento emocional ,837 50 ,000
Despersonalizacion ,809 50 ,000
Realizacion personal ,912 50 ,001

Nota. **Informacion obtenida de la aplicacion de los instrumentos

Interpretacion: Se puede observar un grado de libertad de 50, por tanto, se

empled la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk. En ese sentido, se observa

que tanto las variables como sus dimensiones muestran una significancia

bilateral < a 0,05, por ello, se acepta la Ha, es decir, la muestra no tiene una

distribucién normal, por ello, para realizar el contraste de las hipotesis se tiene

gue emplear una prueba no paramétrica (Rho de Spearman).
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V. DISCUSION

Luego de presentar los resultados estadisticos, es necesario realizar la

discusion a través de contrastarlos con los estudios previos y las teorias.

A cerca de los resultados descriptivos de la variable gestion del
desemperio laboral, se encontré6 que el 52,0% presentan un nivel eficiente,
mientras el 36,0% tienen un nivel regular y solo el 12,0% cuenta con un nivel
deficiente. En relacion a la dimension iniciativa, el 46,0% cuentan con un nivel
eficiente, mientras el 44,0% tiene un nivel regular y solo el 10,0% presentan un
nivel deficiente. Sobre la dimensién resultado de gestidn, se encontré que el
62,0% presentan un nivel eficiente, mientras el 26,0% tienen un nivel regular y
solo el 12,0% cuenta con un nivel deficiente. Por dultimo, la dimension
autodireccion, se encontré que el 56,0% se encuentra en un nivel eficiente,
mientras el 32,0% estan en un nivel regular y solo el 12,0% presenta un nivel

deficiente.

En relacion a la variable estrés laboral, se encontré que el 56,0% presenta
estrés laboral en un nivel bajo, mientras el 28,0% tiene un nivel medio y solo el
16,0% cuenta con estrés laboral en nivel alto. Sobre la dimension agotamiento
emocional, se encontré que el 44,0% tienen un nivel bajo, mientras el 36,0%
presentan un nivel medio y solo el 20,0% cuentan con un nivel alto. En relacion
a la dimensién despersonalizacion, se evidencia que el 48,0% cuenta con un
nivel bajo, mientras el 34,0% presentan un nivel medio y solo el 18,0% tienen un
nivel alto. Finalmente, sobre la dimension realizacion personal, el 46,0% tienen
un nivel bajo, mientras el 44,0% presentan un nivel medio y solo el 5,0% cuentan

con un nivel alto.

Teniendo en cuenta los resultados encontrados sobre la gestion del
desempenio laboral, que si bien se encuentra la mayoria en nivel eficiente es
relevante que se ejecuten acciones en busca de dotar a los trabajadores de
competencias y capacidades para ejecutar sus tareas diarias asegurando la
calidad del servicio, asi como considerar que al no mantener motivados al

personal se podria llegar a reducir este desempefio.
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En relaciébn a los resultados obtenidos para el objetivo general, se
encontro una significancia bilateral de 0,000 < a 0,05, por tanto, se acepto la Ha.
También, se encontr6 un r=-0,653, lo que significa una correlacion negativa
media entre la gestion del desempefio laboral y el estrés laboral del personal de
enfermeria de un Hospital en Piura, es decir, al efectuar mejoras en la gestiéon

del desempefio, menor sera el estrés laboral en el personal de enfermeria.

Estos resultados son concordantes a los que reporté Fuentes (2021) cuyo
objetivo correspondié a determinar la relacion entre estrés y gestion del
desempefo laboral de los enfermeros del hospital 1l, Moyobamba. En ese
sentido, los resultados muestran que el 57,14% presentaba un estrés en nivel
medio, 28.6% en nivel bajo y solo un 14,3% se encontr6 con nivel alto; sobre el
desempeiio laboral se obtuvo que el 46.4% se encuentra un nivel medio, 32,1%
en nivel alto y el 21,4% en nivel bajo. Concluyendo que la relacion existente entre
las variables es inversa (sig.=0.00; Rho= -0.887), lo que significa que cuanto el
personal cuente con niveles de estrés elevados, su desempefio laboral va

disminuir como consecuencia.

También, es concordante a lo que reportd Ruiz (2021) cuyo propésito
correspondio a establecer relacion entre el clima y el desempefio laboral. Bajo
ese contexto, los resultados evidenciaron en relacion al desemperfio, el 86,3%
tuvo un nivel alto en sus competencias, mientras el 13,9% en medio. También,
es necesario sefialar que, sobre las competencias actitudinales, el 154,4%
estuvo en medio y solo el 45,6% alto, asi como en relacién a las competencias

técnicas, el 98,7% se ubico en un nivel alto y solo el 1,3% en medio.

De igual forma, es similar a lo que encontré Morales (2021) cuyo propésito
fue describir la relacion entre estrés laboral y desempefio del enfermero de UCI
del Hospital Nacional Dos de Mayo. En ese sentido, los resultados muestran que
un 54.4% de la poblacion tenia altos niveles de estrés y un 57.8% presento un
desempeiio laboral en nivel medio; comprobando una correlacion negativa
moderada entre las variables (sig.= 0.00; Rho= -0.627), es decir, cuando suba el

estrés en los trabajadores, su desempefio disminuira.
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Al respecto, Chavez (2017) refiere que el desempefio laboral es la
conducta de un colaborador en busca de los objetivos creados para alcanzar las
metas a través de tacticas definidas, logrando asi el rendimiento de los talentos
de cada empleado. De la misma forma se sefala que, es la manera en que cada
empleado desempefia sus funciones o su trabajo. La motivacién es la fuente que
sustenta el crecimiento exitoso de una empresa, especialmente cuando el
desempefio de los recursos humanos, la supervision, el liderazgo y la direccion

del trabajo son aspectos criticos.

De igual forma, Mamani y Céaceres (2019) refieren que es un proceso
planificado y sistematico que supervisa, evalla e influye en el comportamiento
de los trabajadores, el absentismo y la produccion de los trabajadores, y que
ademds al evaluarlo permite determinar la productividad de los empleados y
mejorar su rendimiento futuro. Para alcanzar un alto rendimiento, calidad,
produccion, innovacion y logros mediante la consecucion de objetivos y ventajas
competitivas, el recurso interno mas importante de una empresa deben ser sus

empleados.

Los estudios evidencian que cuando se mejora la gestion del desempefio,
esto va repercutir en que se reduzca el estrés en los profesionales de enfermeria,
lo mismo ocurre cuando el personal de enfermeria presente niveles de estrés
elevados, esto va evidenciarse en su bajo desempefio laboral, por tanto, es
necesario que le pueda capacitar e incentivar a los trabajadores del sector salud,
los cuales, es necesario que pueda evidenciarse un disminucion en relacion a

los niveles de estrés que evidencian..

Respecto al objetivo especifico 1, se encontré una significancia bilateral
de 0,000 < a 0,05, por tanto, se acepté la Ha. También, se encontrd un r=-0,575,
lo que significa una correlacion negativa media entre la gestion del desempefio
laboral y el agotamiento emocional del personal de enfermeria de un Hospital en
Piura, es decir, al efectuar mejoras en la gestion del desempefio laboral, menor
sera el agotamiento emocional en el personal de enfermeria de ubicado en el

departamento de Piura.
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Los hallazgos permitieron confirmar lo encontrado por Laime (2021) cuyo
objetivo correspondid a determinar la asociacion entre técnicas de afrontamiento
del estrés y el desempefio laboral en la seccion COVID-19 de la UCI del hospital
de emergencia Ate Vitarte de Lima. Por consiguiente, los resultados indican que
el nivel del desempefio laboral en los trabajadores es moderado, asi como se
determind que a causa del agotamiento en el personal no se lleva cabo un
adecuado desempefio laboral en el area de UCI. Ademas, en relacion al
desempeiio, el 86,0% (97) tuvieron un alto desempefio, mientras el 13,0% (15)
medio y solo el 1,0% (1) bajo. También, sobre el afrontamiento del estrés, el
82,0% (93) puntud en medio, mientras el 17,0% (19) bajo y solo el 1,0% (1) alto.

De igual manera, otro estudio encontré que una correlacion negativa baja
entre el desempefio laboral con el estrés, lo que permite realizar la siguiente
inferencia, cuanto mayores niveles de estrés tengan los enfermeros del Hospital
Regional del Cusco, menor sera su desempefio laboral, debido a que se encontro
un r = -0.181, si bien la correlacion no es elevada, sino se muestra una
correlaciéon baja, estd es negativa, es decir, si la gestion del desempefio es
eficiente, los niveles de estrés bajaran. Ademas, sobre el estrés, el 40,1% (79)
puntuaron en medio, mientras el 31,0% (61) bajo y solo el 28,9% (57) alto.
También, en relacién al desempefio laboral, el 41,1% (81) medio, mientras el
31,0% (61) bajo y solo el 27,9% (55) alto (Loayza, 2021).

También, Patlan (2019) menciona es en la fase de agotamiento, en el cual
las enfermedades fisioldgicas, psicolégicas o psicosociales tienden a convertirse
en cronicas o permanentes pues se considera que no fueron eficaces los

mecanismos de adaptacion aplicados en la fase de resistencia.

Al respecto, el agotamiento emocional, es producido por las exigencias y
gue posteriormente derivan en una actitud de escaso interés en la realizacién de
los deberes (Prada et al., 2020).

A cerca del objetivo especifico 2, se encontré una significancia bilateral de
0,000 < a 0,05, por tanto, se acepté la Ha. También, se encontré un r=-0,516, lo
gue significa una correlacién negativa media entre la gestion del desempefio

laboral y la despersonalizacion del personal de enfermeria de un Hospital en
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Piura, es decir, al efectuar mejoras en la gestion del desempefio laboral, menor

sera la despersonalizacion en el personal de enfermeria.

Estos resultados son similares a los que encontr6 Guerra (2019) quien
examinod si el estrés laboral afecta al desempefio de los enfermeros en los
servicios del hospital de La Pampa. En consecuencia, los resultados muestran
que el 47% de los profesionales tiene estrés alto, el 33% tiene un estrés
moderado; mientras un 43% presenta un desempefio laboral bajo, el 40% en
nivel medio, el 7% esta por encima de la media, el 7% esta por debajo de la
media, y solo el 3% tiene un nivel superior de desempefio laboral; constatando

gue el estrés laboral si impacta considerable al desempefio laboral.

De igual manera, es concordante a lo reportado por Laqui (2019) quien
tuvo como objetivo evaluar el impacto del estrés en el desempefio de empleados
de la Micro red de salud de Alca y Cotahuasi en Arequipa. En ese contexto, los
resultados muestran que el 71.8% presentd estrés moderado y alto para el
3,82%, mientras que el nivel de desempefio era alto para el 87,76% de los
encuestados y moderado para el 12,2%. Finalmente, se comprobd la correlacion
sustancial entre el estrés y el rendimiento laboral, afirmando que, el estrés al ser

mas alto afecta negativamente el desempefio laboral.

Al respecto, Prada et al. (2020) refiere que la despersonalizacion, se da
por medio de las actitudes pesimistas y los sentimientos que son negativos. Esta
situacién ocasionaria una atencién deshumanizada, sin relacién con él, es decir,
hacia una actitud de cinismo. También, se conoce como la desrealizacion, esto
acontece cuando un profesional del sector salud tiene una alteracion en la

manera en como se tiende a percibir.

Sobre el objetivo especifico 3, se encontrd una significancia bilateral de
0,000 < a 0,05, por tanto, se acept6 la Ha. También, se encontré un r=-0,557, lo
gue significa una correlacion negativa media entre la gestion del desempefio
laboral y la baja realizacion personal de los profesionales de enfermeria de un
Hospital en Piura, es decir, al efectuar mejoras en la gestion del desempefio
laboral, menor sera la baja realizacion personal en los profesionales de

enfermeria.
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Los resultados encontrados son similares a los que reporté De la Cruz
(2018) cuyo obijetivo fue establecer la relacion del estrés laboral y el desempefio
de trabajadores de salud que laboran en emergencia del Hospital Nuestra
Sefora de las Mercedes, Carhuaz, Ancash. Los resultados muestran que el
47.9% de los participantes presentaron altos niveles de estrés y el 42.4%
demostré un desempefio regular. Ademas, se evidencia una baja realizacion
personal de los profesionales de enfermeria, lo cual produce un desgano en
ellos. Por consiguiente, se concluyd que el estrés laboral se relaciona

estadisticamente con el desempefio.

De igual forma, Patlan (2019) cuyo objetivo correspondio identificar un
instrumento apropiado para medir el estrés laboral. En se sentido, los resultados
muestran que el estrés laboral afecta tanto a la salud como a la realizacion
personal en los trabajadores en las organizaciones, debiéndose investigar la
incidencia del estrés laboral y determinar sus origenes y consecuencias. Para
ello se necesitan profesionales competentes que empleen métodos de
evaluacion precisos Yy fiables que logren servir de base para el desarrollo de
terapias que lo prevengan, en beneficio tanto de los empleados como de los

empleadores.

Al respecto, Prada et al. (2020) refiere que la baja realizacion personal, se
considera como el desequilibrio entre la percepcion de los logros profesionales
y las expectativas personales. Ademas, supone una autovaloracién negativa,
donde los empleados no se sienten contentos consigo mismos, desalentados en

el trabajo y suelen estar insatisfechos con sus resultados.
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VI. CONCLUSIONES

1. Sedetermino una correlacion negativa media entre la gestion del desempeiio
laboral y el estrés laboral en el personal de enfermeria de un Hospital de
Piura, debido a que se encontrd un r=-0,653 y una significancia bilateral de
0,000 < a 0,05, es decir, al efectuar mejoras en la gestién del desempefio

laboral, menor seré el estrés en el personal de enfermeria.

2. Se determiné una correlacién negativa media entre la gestién del desempefio
laboral y el agotamiento emocional en el personal de enfermeria de un
Hospital de Piura, debido a que se encontré un r=-0,575 y una significancia
bilateral de 0,000 < a 0,05, es decir, al efectuar mejoras en la gestion del
desempenio laboral, menor sera el agotamiento emocional en el personal de

enfermeria.

3. Se determiné una correlacién negativa media entre la gestion del desempefio
laboral y la despersonalizacion en el personal de enfermeria de un Hospital
de Piura, debido a que se encontrd un r=-0,516 y una significancia bilateral
de 0,000 < a 0,05, es decir, al efectuar mejoras en la gestion del desempefio

laboral, menor sera la despersonalizacion en el personal de enfermeria.

4. Se determind una correlacién negativa media entre la gestion del desempefio
laboral y la baja realizacion personal en los profesionales de enfermeria de
un Hospital de Piura, debido a que se encontr6 un r=-0,568 y una
significancia bilateral de 0,000 < a 0,05, es decir, al efectuar mejoras en la
gestion del desemperio laboral, menor sera la baja realizacién personal en

los profesionales de enfermeria.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. Sesugiere ala gerencia y departamento de enfermeria del Hospital de Piura,
promover una politica de estimulo entre los trabajadores que los pueda
motivar a perfeccionar su desempefio laboral; asi mismo difundir entre sus
empleados las politicas y estrategias implementadas por la institucién, para

asegurar la calidad de servicio.

2. Se recomienda a la gerencia general del Hospital, a que puedan realizar
reuniones de trabajo con el propdsito de interiorizar la mision, visién y
objetivos que persigue la institucion; en busca de mejorar la labor del

enfermero y reducir el estrés laboral.

3. Se sugiere ala gerencia y departamento de enfermeria del Hospital de Piura,
a que puedan apoyar las actividades de la unidad de salud ocupacional, que
permita estar pendiente de la salud fisica y psicolégica del personal de

enfermeria a fin de que se puedan reducir los niveles de estrés.

4. Se recomienda al personal de enfermeria a que puedan capacitarse en
temas relacionados a la inteligencia emocional a fin de poder afrontar de una

mejor manera las situaciones que producen estrés en el &mbito laboral.
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ANEXOS

Anexo 1: Operacionalizacion de variables.

VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
OPERACIONAL MEDICION
Gestion del  Es el valor entregado a la empresa, Se midi6 a través de un Iniciativa. Proactivo. Ordinal
desempeiio y dado que las acciones Yy cuestionario conformado Propuestas. Respuesta de
laboral.  comportamientos observados son por 15 items, Prevencion de  fipoLikert
vitales para el logro de los objetivos considerando una necesidades.
s Comprension de Nunca (1)
de la organizacion, suele tener una pregunta  por  cada _ Casi nunca (2)
., L . mensajes.
conexion de causa y efecto con el indicador medidas con la A veces (3)
. ) ) Deduccion. .
desempefio del empleado (Mamani escala Likert, con 5 _ Casi siempre (4)
) . . Resultados de Programacion. Siempre (5)
y Céceres, 2019). alternativas, contiene las , —
o ' ' gestion. Seguimiento.
siguientes dimensiones: Evaluacion. Nivel de
iniciativa, resultados de Plan de mejora. medicion:
gestion y autodireccion. Gestién de cambios. Deficiente (50-
56)

Autodireccion.

Habilidades y destrezas.
Regular (57-63)

Planificacion. Eficiente (64-72)

Gestion de tiempo.

Liderazgo.

Manejo de emociones.

Preocupaciones Ordinal

Tentaciones

41



Estrés

laboral.

Es aquella respuesta disfuncional
modulada por diferencias
personales, consecuentes de
acciones, situaciones 0 eventos
demandantes para una persona

(Takamura, 2020).

Se midid a través de un

cuestionario conformado

por 25 items
considerando una
pregunta para cada
indicador con la escala

Likert, con 5 alternativas,
como dimensiones:
Agotamiento emocional,
despersonalizacion y

realizacion personal.

Agotamiento

emocional.

Cansancio

Temblores musculares

Concentracion

Enojo

Irritacion

Despersonalizaci

Actividades

Indiferencia

Poco control

Conocimiento técnico

Tecnologia

Confianza

Tiempo

Responsabilidad

Actividades sociales

Realizacion

personal

Insatisfaccion

Presién

Cambio

Metras profesionales

Estructura

Incomodidad

Utilidad

Afrontamiento

Soluciones

Respuesta de

tipo Likert

Nunca (1)
Casi nunca (2)
A veces (3)
Casi siempre (4)
Siempre (5)

Nivel de
medicion:
Bajo (82-95)
Medio (96-109)
Alto (110-123)
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Problema Objetivos Hipotesis Variables  Poblaciény Enfoque/Nivel Técnicas e
muestra (Alcance/Disefio) instrumento
Problema general Objetivo general Hipotesis general _
. ~ . . . Unidad de Técnica:
¢Cuél es la relacibn Establecer la relacion Existe relacion V1: Anélisis Encuesta  que
entre la gestion del entre la gestion del significativa entre la Gestién evalu la
desempefio y el estres desempefio y el estrés gestion del desempefio g Personal de gestion del
2 enfermeria de fi
laboral de;l personal de laboral dgl personal de vy el estrés laboral dgl desempe rmeria ¢ Enfoque de desempefio
Enfermeria  de un enfermeria de un personal de enfermeria laboral un hospital de ;. octigacion: laboral y el
hospital de Piura? hospital de Piura. de un hospital de Piura. "0 '@P0ral - Piura. Cuantitativo estrés  laboral
del personal de
Problemas especificos  Objetivos especificos  Hipotesis especificas enfermeria  de
blaci Tipo: un hospital de
. . . . . Poblacion ' Piura
;Cudl es la relacion Determinar la relacién Existe relacion Por ?u fuente SS
entre la gestion del entre la gestion del significativa entre la 50 enfermeros 'Crglne]s(')gac'on €
desempeiio y el desempefio y el gestion del desempefio de un hospital 5 F;u' finalidad es Nstrumento:
agotamiento emocional agotamiento emocional y el  agotamiento de Piura. investigacion Cuestionarios.
del personal de del personal de emocional del personal basica.
enfermeria  de un enfermeria de un de enfermeria de un )
hospital de Piura? hospital de Piura. hospital de Piura. Métodos de
V2 Muestra Anélisis de
Estrés 50 enfermeros Alcan(t:_e de _ investigacion:
¢Cuél es la relacion Determinar la relacion Existe relacion i investigacion.
entre entre laboral de un hospital Descriptivo Para procesar la

la gestién del
desempeiio y la
despersonalizacién del
personal de enfermeria
de un hospital de
Piura?

la gestiébn del
desempefio y la
despersonalizacion del
personal de enfermeria
de un hospital de Piura.

significativa entre la
gestion del desempefio
y la despersonalizacién
del personal de
enfermeria de un
hospital de Piura.

de Piura.
Se aplica a toda

la poblacion por
ser una
cantidad

pequeia de

Correlacional.

Disefio:
No experimental de
corte Transversal.

informacion

recolectada se
empleé el
software IBM
SPSS Statistics

V26.0 que
permitid el
andlisis
descriptivo,
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,Cual es la relacion
entre la gestion del
desempeiio y la
realizacion del
personal de enfermeria
de un hospital de
Piura?

Determinar la relacién
entre la gestion del
desempefio y la
realizacion del
personal de enfermeria
de un hospital de Piura.

Existe relacion
significativa entre la
gestion del desempefio
y la realizacién del
personal de enfermeria
de un hospital de Piura.

unidades de
analisis.
Criterios de
inclusion: haber
accedido a
responder

cuestionario

Criterios de
exclusion:
Personal de
enfermeria que
tuvieron
vacaciones,
licencia por
maternidad,
descanso médico
y todo aquel
enfermero(a) que
no han laborado
de forma
permanente de
un hospital de

Piura.

presentando los
resultados en
tablas, cuadros
estadisticos
(Hernandez &
Mendoza,
2018).

Para evaluar si
existe
asociacion, se
realizo la prueba
no paramétrica
de rango de
correlaciéon  de
Rho de
Spearman 2.6,
estableciendo
una
significacion de
p <0,05, en
concordancia
con la prueba
de normalidad
de Shapiro Will
(Arias, 2020).
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Anexo 3: Instrumento de recoleccién

CUESTIONARIO DE GESTION DEL DESEMPENO LABORAL

Estimado(a) sr(a):

El presente instrumento tiene por finalidad identificar el nivel de gestion de
desempeifio laboral en un hospital de Piura.

Instrucciones: Lea y marque con una “X” la alternativa de la columna en cada
uno de los items segun su criterio, recordarle que no existe respuesta buena ni
mala, la informacién que brinde solo sera usada para fines académicos.

Escala:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
o . Escala
N Items 5131415
Dimension: Iniciativa
1 | Me dejo llevar por mi intuicion a la hora de solucionar
alguna gestion.
2 | Puedo proponer propuestas innovadoras, por mi misma
3 | Doy a conocer mi criterio aun cuando no haya acuerdos
concretos.
4 | Me adelanto a las necesidades de los demas.
5 | Comprendo mensajes de mi ambito laboral sin
necesidad de que me informen.
Dimension: Resultados de gestion
6 | Doy a conocer los objetivos alcanzados en mi trabajo a
mis jefes inmediatos de trabajo.
7 | Elaboro una autoevaluacién sobre mi desempefio en el
trabajo.
8 | Al informar los resultados, soy evaluado sobre mi
desempeiio.
9 | Considero las observaciones y sugerencias de mi
evaluacion para generar cambios en la planificacion
mensual.
10 | Implemento cambios innovadores en la gestion de cada
afo.
Dimension: Autodireccion
11 | Creo en mis habilidades y destrezas laborales para
solucionar situaciones problematicas.
12 | Planifico mi futuro laboral.
13 | Organizo mi tiempo para cumplir con mi trabajo de
forma rapida y eficaz.
14 | Soy el lider en mi grupo de trabajo de rotacion.
15 | Domino mis sentimientos cuando socializo con los
demas.

Elaborado por: Morales Davila, Jacqueline (2021), modificado para este estudio.
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Ficha Técnica 1:

Ficha técnica del cuestionario para evaluar la gestion del desempefio

laboral

Caracteristicas del cuestionario

1) Nombre del Cuestionario para evaluar la gestion del desempenio laboral.
instrumento

2) Autor: Pérez Figueroa Ruth Mariel - 2022

3) N°de items 15

4) Administracion | Individual

5) Duracion 20 minutos

6) Poblacion 50 enfermeros de un hospital de Piura.

7) Finalidad Identificar el nivel de gestion del desempefio laboral de un
hospital de Piura.

8) Materiales Manual de aplicacion, cuadernillo de items, hoja de respuestas,
plantilla de calificacion.

9) Codificacidn: Este cuestionario evalla tres dimensiones:

l. Iniciativa (items 1,2,3,4,5);

Il. Resultados de gestion (items 6,7,8,9,10);

Il Autodireccion (items 11,12,13,14,15).
Para obtener la puntuacion en cada dimension se suman las puntuaciones en los
items correspondientes y para obtener la puntuacion total se suman los subtotales

de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: sé aplicé el método de Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra
piloto de 20 enfermeros con caracteristicas similares a la muestra.
Validez: Se determindé mediante el juicio de tres expertos, profesionales de la salud

con grado de maestria y con experiencia en la materia.

11) Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles
0 escalas.
La puntuacion servira para organizar las respuestas de los enfermeros al momento

de realizar el andlisis de resultados.
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Confiabilidad del instrumento: Gestion del desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,859 15

Estadisticas de total de elemento
Varianza de Alfa de
Media de escala escala si el Correlacion total  Cronbach si el

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ftem 1 60,20 32,063 , 735 ,841
ftem 2 60,50 32,263 ,504 ,850
Item 3 60,40 30,779 ,891 ,832
item 4 60,45 32,787 ,701 ,844
item 5 60,50 33,211 ,636 ,846
item 6 60,55 30,155 ,709 ,838
item 7 60,55 33,208 ,285 ,866
item 8 61,15 35,292 314 ,858
ftem 9 60,55 33,418 ,368 ,858
item 10 60,45 30,892 758 ,837
ftem 11 60,65 34,134 ,230 ,867
ftem 12 61,15 35,292 ,314 ,858
item 13 60,50 31,842 ,500 ,851
ftem 14 60,45 31,734 ,639 ,843

item 15 60,55 33,208 ,315 ,863




Cuestionario de estrés laboral

INSTRUCCIONES: Estimado colaborador, a continuacion, te presento 25 items
sobre Estrés Laboral, para cual debe marcar con una “X” la alternativa de la
columna en cada uno de los items la opcidén que considere correcta.

Escala:
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
] Escala
N° ltems
213/4|5

Dimension: Agotamiento emocional

1 | Ha dejado de dormir por preocupaciones.

2 | Por lo general tiene tentaciones fuertes de no levantarse
por la mafiana.

3 | Experimento sensacion de cansancio extremo O
agotamiento con frecuencia.

4 | Siento temblores musculares (por ejemplo, tics nerviosos
0 parpadeos).

5 | Ha podido concentrarse bien en lo que hace.

6 | Me enojo con facilidad en el trabajo.

7 | Desea que lo dejen sélo, tranquilo.

Dimension: Despersonalizacion

8 | No estoy en condiciones de controlar las actividades de
mi &rea de trabajo.

9 | Me siento indiferente por mejorar mi desempefio.

10 | Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo.

11 | No se dispone de conocimiento técnico para seguir
siendo competitivo.

12 | No se cuenta con la tecnologia para hacer un trabajo de
importancia.

13 | Ha perdido confianza en si mismo.
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14

Siente que tiene mucho trabajo y que le falta tiempo para
completarlo.

15

Siente que tiene demasiadas responsabilidades.

16

Siente que su trabajo le impide realizar actividades

recreativas o sociales.

Dimension: Realizacién personal

17

Estoy insatisfecho con mi trabajo.

18

La forma de rendir informes entre superior y subordinado

me hace sentir presionado.

19

Tiene ganas de cambiar de trabajo.

20

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

21

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

22

Se siente incdmodo al trabajar con miembros de otras

unidades de trabajo.

23

Ha sentido que usted es util en los asuntos de la vida

diaria.

24

Ha sido capaz de afrontar sus problemas.

25

Ha sentido que no logra solucionar sus problemas.

Elaborado por: Velasquez Guerra, Mayra Carolina (2022), modificado para este estudio.
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Ficha Técnica 2:

Ficha técnica del cuestionario para evaluar el estrés laboral

Caracteristicas del cuestionario

1) Nombre del Cuestionario para evaluar el estrés laboral.
instrumento
2) Autor: Pérez Figueroa Ruth Mariel - 2022
3) N° deitems 25
4) Administracion | Individual
5) Duracion 30 minutos
6) Poblacion 50 enfermeros de un hospital de Piura.
7) Finalidad Identificar el nivel de estrés laboral de un hospital de Piura.
8) Materiales Manual de aplicacion, cuadernillo de items, hoja de respuestas,
plantilla de calificacion.

9) Codificacion: Este cuestionario evalla siete dimensiones:

l. Agotamiento emocional (items 1,2,3,4,5,6,7);
Il. Despersonalizacién (items 8,9,10,11,12,13,14,15,16);
Il Realizacion personal (items 17,18,19,20,21,22,23,24,25);

Para obtener la puntuacién en cada dimension se suman las puntuaciones en los
items correspondientes y para obtener la puntuacién total se suman los subtotales

de cada dimension para posteriormente hallar el promedio de las tres dimensiones.

10) Propiedades psicométricas:

Confiabilidad: sé utilizé el método de Alfa de Cronbach y aplicado a una muestra
piloto de 20 enfermeros con caracteristicas similares a la muestra.
Validez: Se determiné mediante el juicio de tres expertos, profesionales de la salud

con grado de maestria y con experiencia en la materia.

11) Observaciones:

Las puntuaciones obtenidas con la aplicacion del instrumento se agruparon en niveles
0 escalas.
La puntuacion servira para organizar las respuestas de los enfermeros al momento

de realizar el analisis de resultados.
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Confiabilidad del instrumento: Estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Cronbach

Alfa de

N de elementos

,936

25

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

si el elemento

Varianza de
escala si el

elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
item 1 106,35 103,713 ,440 ,936
item 2 106,50 103,947 ,404 ,937
ftem 3 106,55 103,629 ,396 ,938
ftem 4 106,25 100,092 ,871 ,930
item 5 106,30 103,695 ,681 ,933
item 6 106,35 104,134 ,649 ,934
item 7 106,35 101,292 ,605 ,934
item 8 106,25 101,039 ,616 ,934
item 9 106,10 101,989 134 ,932
ftem 10 106,05 100,682 ,875 ,931
ftem 11 106,25 100,092 ,871 ,930
ftem 12 106,30 103,695 ,681 ,933
ftem 13 106,30 99,484 ,609 ,934
ftem 14 106,10 97,779 ,862 ,930
item 15 106,20 100,589 ,831 ,931
ftem 16 106,30 103,695 ,681 ,933
ftem 17 106,20 98,905 ,697 ,932
ftem 18 106,60 106,674 ,283 ,938
ftem 19 106,80 107,221 ,276 ,938
item 20 106,10 103,253 ,624 ,934
item 21 106,30 105,274 ,435 ,936
item 22 106,30 104,326 ,445 ,936
[tem 23 106,30 102,747 ,562 ,934
item 24 106,75 106,092 ,339 ,937
item 25 106,15 101,082 ,694 ,933
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos de recoleccién de datos

Criterios de evaluacion

=
) Ne) i6 i o
iS) ‘® : ; . Relacion iilt?gllog Relacion Zilt?gg? ObservaCIOU ylo
& S Indicador items Opci6n de respuesta enrela | oG | entreel | ya | recomendaciones
© IS variable y la indicador ha
> g= " 2 y el p opcién de
(@] e 1o indicador vl respuesta
Si | No| Si | No | Si | No |Si| No
1. Me dejo llevar por mi intuicién a la N casi | casi |
Proactivo hora ~de solucionar alguna| " | nunca | %€ | siempre | TGO | x X X X
i6 2) (4)
gestion. (
2. Puedo proponer  propuestas Casi Casi .
. . Nunca Aveces | . Siempre
Propuestas innovadoras, por mi misma. ) ”‘z;)ca 3) S'e(”;;"e 5) X X X X
Prevencion |3. Doy a conocer mi criterio aun N casi |, casi |
I de cuando no haya acuerdos| % | nunca | “YEE® | siempre | Y€TPE | x X X X
Iniciativa . (1 3) (5)
necesidades concretos. (2) (4)
I Comprension | 4- Me adelanto a las necesidades de | ., niiscla Aveces Si;;;e Siempre | y y y
3 de mensajes | l0s demas. o "G e ]
° 5. Comprendo mensajes de mi s asi
o , . . . asi asi -
o Deduccién ambito I_aboral sin necesidad de Nu:ca nunca Av:ces siempre Slensmre X X X X
£ que me informen. & 2) (3) @) ()
[}
%] . .
] 6. Doy a conocer los objetivos Casi Casi )
© .z - . . Nunca A veces . Siempre
5 Programacion alcanzados en mi trabajo a mis 1) nunca (3) | siemere | 77 ) X X X X
2 jefes inmediatos de trabajo. (2) (4)
e} o 7. Elaboro una autoevaluacion sobre | nynca | 0 | aveces | < | siempre
a Seguimiento mi desempefio en el trabajo. (1) ”‘;g)ca (3) 5'68;"‘3 (5) X X X X
O]
8. Al informar los resultados, soy | \ Casi Casi | o
Iy . 1 unca Aveces | . Siempre
sesulta.d'os Evaluacion evaluado sobre mi desempefio. ) ”‘z;)ca @) S'eg;’re (5) X X X X
e gestion
9. Considero las observaciones y ) )
Plan de sugerencias de mi evaluacion | nNunca | < | Aveces | " | siempre
i . nunca siempre X X X X
mejora para generar cambios en la| (1) 2) 3) () (5)
planificacion mensual.
Gestion de [10. Implemen_tg cambios inr~10vadores Nunca nCanscia Aveces Si;;sire Sempre | . . .
cambios en la gestion de cada afio. o) ‘iz) 3) (4;’ (5)
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Autodireccion

11.Creo en mis habilidades vy

Habilidadesy |  destrezas laborales para| nunca | 2 | Aveces | < | siempre
. . . nunca siempre
destrezas solucionar situaciones | (1) 2) 3) ) (5)
problematicas.
o 12. Planifico mi futuro laboral. Casi Casi '
Planificacion N?:)Ca nunca A\g():es siempre Sle(rrsl)pre
(2) (4)
Gestién de 13. Organ!zo mlltlempo para t':u.mpllr Nunca | | aveces | S| siempre
tiempo con mi trabajo de forma rapida y 1) nunca (3) | siemere | 7 )
eficaz. (2) (4)
14. Soy el lider en mi grupo de Casi Casi !
Liderazgo . ., Nunca A veces . Siempre
trabajo de rotacion. (1) mz”)ca 3) S'EE“;"E 5)
2 4
Manejo de |15. Domino  mis sentimientps Nunca | €@ | aveces | | siempre
emociones cuando socializo con los demés. | (1) | ™" | (3 |S€TPE (g)

)

(4)

Firma del validador

DNIL. N°: 27291217
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres d
Institucién donde labo

Especialidad:

Instrumento de evalua

Autor del instrumento:

el experto: Diaz Gémez, Cleotilde.

ra: Red de Salud de Chiclayo.

Magister en Gestion de los Servicios de la

Salud.
cion:
Laboral.

Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de Gestion del Desempefio

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estdn redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigledades acorde con los
sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten
hacer interferencias en funcion a la
hipotesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.
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INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propaésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior

se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

Firma de) validador

DNIL N°: 27291217
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Validacion de Instrumentos de recoleccion de datos

Criterios de evaluacion

=
. opckn | Reain | Rasaan | o000 | Observacion yio
© c ; 1 v f
= 3] Indicador Items Opcidn de respuesta by | dlesr ir?c?it:rzdec:r G recomendaciones
> £ la y el =) e opcién de
@] dimension | indicador | ¥ respuesta
Si [No| Si | No| Si |[No|Si| No
. Ha dejado de dormir por Casi | A Casi .
Preocupaciones preocupaciones N;J:)ca nunca | veces | siempre Sle(r’;)pre X X X X
i 2 | @ (4)
. Porlo general tiene tentaciones fuertes | Casi | A Casi |
. S
Tentaciones de no levantarse por la mafiana. T:)ca nunca | veces | siempre Ie(n_r:fre X X X X
2 | @3 (4)
_ . Experimento sensacion de cansancio | y,nca | €3 | A Casi | ciormore
Cansancio i i nunca | veces | siempre P X X X X
extremo o agotamiento con frecuencia. | (1) @ | @ @ (5)
' Temblores - Siento  temblores musculares  (POr | yypc, | €81 | A | G g . . . .
Agotamiento musculares ejemplo, tics nerviosos o parpadeos). | (1) ”‘z;)“ "Tg‘;s S'e(”;;”e (5)
mocional - -
emociona . Ha podido concentrarse bien en lo que N Casi A casi |
Concentracion hace. L(T)ca nunca | veces | siempre |e(n;;ore X X X X
(2) (3) (4)
o . Me enojo con facilidad en el trabajo. Casi A Casi )
o . Nunca . Siempre
% EanO ) nunca | veces | siempre 5) X X X X
- (2) (3) (4)
L . Desea que lo dejen sdlo, tranquilo. Casi A Casi )
0 . .z Nunca Siempre
UUJ) Irritacion () nunca | veces | siempre (5) X X X X
(2) (3) 4)
. No estoy en condiciones de controlar Casi | A Casi ;
f ) h ; Nunca ) Siempre
Actividades las actividades de mi area de trabajo (1) ”‘z;)ca "T;‘;S S'ea;”e (5) X X X X
. Me siento indiferente por mejorar mi Casi | A Casi .
Indiferencia desempefio. NL(T)ca nunca | veces | siempre S|e(ns1;)re X X X X
(2) (3) 4)
Despersona- Una persona a mi nivel tiene Casi | A Casi )
I s, . Nunca ’ Siempre
lizacion Poco control poco control sobre el trabajo. (1) “‘z’z‘)ca "‘(?;)es S'E(TJ"E (5) X X X X
Conocimiento L No se dispc_me_ de conocimi_e_nto Nunca casi A 'Casi Siempre X X X X
técnico técnico para seguir siendo competitivo. | (1) “‘;;)ca "‘(eg‘;s S'eafre (5)
. No se cuenta con la tecnologia i i i
Tecnologla ] ! _g Nunca | Casi A 'CaS| Siempre X X X X
para hacer un trabajo de importancia. (1) | nunca | veces | siempre |  (5)
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(2)

(3)

(4)

_ 13. Ha perdido confianza en si|yy,c | i | A | Casi | oo e
Confianza mismo. ) nunca | veces | siempre 5)
2 | 3 (4)
_ 14. Siente que tiene mucho trabajoy | yyn, | €21 | A | Casi g o
Tiempo que le falta tiempo para completarlo. (1) ”‘z;)ca "T;)es 5'ea$fe (5)
15. Siente que tiene demasiadas Casi | A Casi )
Responsabilidad responsabilidades. NL(T)CB nunca | veces | siempre Sle(r’r;)pre
(2) (3) (4)
Actividades 16. . Siente que su trabajo Ie. impide Nunca | €31 | A Casi | e
. realizar actividades recreativas o nunca | veces | siempre
sociales - (1) (5)
sociales. 2 | @3 (4)
. , 17. Estoy insatisfecho con mi Casi A Casi )
Insatisfaccion trabajo. NL(T)ca nunca | veces | siempre S'e(n;pre
@ | 6 | @ :
18. La forma de rendir informes N Casi | A casi |
Presion entre superior y subordinado me hace | "} | nunca | veces | siempre | ~2°"
sentir presionado. 2 | @3 (4)
Realizacion ) 19. Tiene ganas de cambiar de |y .| € A Casi | ciire
persona| Cambio trabajo. ) nunca | veces | siempre (5)p
(2) (3) (4)
Metras 20. Mi equipo no respalda mis metas | yy,c, | €2t | A | Casio g e
profesionales profesionales. D Al e A G
21. La estructura formal tiene |, ., | C&i | A | Casi g
Estructura demasiado papeleo. (1) | Munca | veces siempre (5)
2 | 3 (4)
22. Se siente incébmodo al trabajar N Casi A Casi )
Incomodidad con miembros de otras unidades de ;’:)Ca nunca | veces | siempre S'egfre
trabajo. 2 | @3 (4)
. 23. Ha sentido que usted es Util en |y, [ Casi | A | Casi fg o
Utilidad los asuntos de la vida diaria. (1) |Munca | veces | siempre | ")
2 | 3 (4)
. 24, Ha sido capaz de afrontar sus Casi | A Casi |
Afrontamiento problemas. NL(T)Ca nunca | veces | siempre Sle(rg)pre
(2) (3) (4)
. 25. Ha sentido que no logra Casi A Casi )
Soluciones Nunca | inea | veces siempre Stempre

solucionar sus problemas.

(1)

(2)

3)

(4)

(5)
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres d
Institucién donde labo

Especialidad:

Instrumento de evalua

Autor del instrumento:

el experto: Diaz Gémez, Cleotilde.

ra: Red de Salud de Chiclayo.

Magister en Gestion de los Servicios de la

Salud.

cion:

Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

Cuestionario de estrés laboral

CRITERIOS

INDICADORES

CLARIDAD

Los items estan redactados con
lenguaje aprobado vy libre de
ambigiiedades acorde con los
sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD

Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD

El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnolégico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION

Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten
hacer interferencias en funcion a la
hipotesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA

Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.

INTENCIONALIDAD

Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
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investigacion y responden a los
objetivos, hipétesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitira  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propaésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccioén de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es vélido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior
se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

Firma del validador

DNIL N°: 27291217
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Criterios de evaluacion

=
) Ne) i6 i o
iS) ‘® : ; . Relacion iilt?gllog Relacion Zilt?gg? ObservaCIOU ylo
& S Indicador items Opci6n de respuesta entrela | oG | entreel | Va | recomendaciones
© IS variable y la indicador ha
> g= " 2 y el p opcién de
(@] e 1o indicador vl respuesta
Si | No| Si | No | Si | No |Si| No
1. Me dejo llevar por mi intuicién a la N casi | casi |
Proactivo hora ~de solucionar alguna| " | nunca | %€ | siempre | TGO | x X X X
i6 2) (4)
gestion. (
2. Puedo proponer  propuestas Casi Casi .
. . Nunca Aveces | . Siempre
Propuestas innovadoras, por mi misma. ) ”‘z;)ca 3) S'e(”;;"e 5) X X X X
Prevencion |3. Doy a conocer mi criterio aun N casi |, casi |
I de cuando no haya acuerdos| % | nunca | “YEE® | siempre | Y€TPE | x X X X
Iniciativa . (1 3) (5)
necesidades concretos. (2) (4)
I Comprension | 4- Me adelanto a las necesidades de | ., niiscla Aveces Si;;;e Siempre | y y y
3 de mensajes | l0s demas. o "G e ]
° 5. Comprendo mensajes de mi s asi
o , . . . asi asi -
o Deduccién ambito I_aboral sin necesidad de Nu:ca nunca Av:ces siempre Slensmre X X X X
£ que me informen. & 2) (3) @) ()
[}
%] . .
] 6. Doy a conocer los objetivos Casi Casi )
© .z - . . Nunca A veces . Siempre
5 Programacion alcanzados en mi trabajo a mis 1) nunca (3) | siemere | 77 ) X X X X
2 jefes inmediatos de trabajo. (2) (4)
e} o 7. Elaboro una autoevaluacion sobre | nynca | 0 | aveces | < | siempre
a Seguimiento mi desempefio en el trabajo. (1) ”‘;g)ca (3) 5'68;"‘3 (5) X X X X
O]
8. Al informar los resultados, soy | \ Casi Casi | o
Iy . 1 unca Aveces | . Siempre
sesulta.d'os Evaluacion evaluado sobre mi desempefio. ) ”‘z;)ca @) S'eg;’re (5) X X X X
e gestion
9. Considero las observaciones y ) )
Plan de sugerencias de mi evaluacion | nNunca | < | Aveces | " | siempre
i . nunca siempre X X X X
mejora para generar cambios en la| (1) 2) 3) () (5)
planificacion mensual.
Gestion de [10. Implemen_tg cambios inr~10vadores Nunca nCanscia Aveces Si;;sire Sempre | . . .
cambios en la gestion de cada afio. o) ‘iz) 3) (4;’ (5)
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11.Creo en mis habilidades y ) )
Habilidadesy |  destrezas laborales para| nunca | 2 | Aveces | < | siempre
. . . nunca siempre
destrezas solucionar situaciones | (1) 2) @) ) (5)
probleméticas.
o 12. Planifico mi futuro laboral. Casi Casi '
Planificacion N?:)Ca nunca A\g():es siempre Sle(rrsl)pre
) (4)
Autodireccién | Gestion de |13 ©'9anizo mi tiempo para t':u.mpllr Nunca | 2| Aveces | . | siempre
: con mi trabajo de forma rapida y ) nunca 3 | semere | o)
tiempo oficaz. (2) (4)
14. Soy el lider en mi grupo de Casi Casi !
Liderazao . ., Nunca A veces . Siempre
g trabajo de rotacion. ) mzn)ca 3) S'EE“;"E 5)
2 4
Manejo de |15. Domino  mis sentimientps Nunca | €@ | aveces | | siempre
emociones cuando socializo con los demas. | (1) ”‘z;;a 3) S'Q(T‘;’re (5)

Al

Firm:’i“@,e validador

DNI. N°: 40239680

Mg. Evelyn Losano Palacios

CEP. 38517
REE. 17675
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Lozano Palacios, Evelyn Jannina.
Institucién donde labora: Hospital José Cayetano Heredia.
Especialidad: Maestra en Gerencia de Servicios de Salud.
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de Gestion del desempefio laboral

Autor del instrumento: Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2(3|4]|5
CLARIDAD Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de X
ambigiedades acorde con los
sujetos muéstrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
. . . X
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento X

cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten X
hacer interferencias en funcién a la
hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los
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objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitirh  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior

se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

Fil‘méi‘\(iel validador

DNI. N°: 40239680

CEP. 38517
REE. 17675
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Validacion de Instrumentos de recoleccion de datos

Criterios de evaluacion

=
% T% Relacion | Relacion | oo o0 | Relacion | opservacion ylo
o & Indicad items Opci6n de respuesta entrela | entrela | o oo | eNtre el | rocomendaciones
= Q ndicador p p variabley | dimension | .~ itemy la
g £ la yel indicador opcion de
o dimension | indicador 1 el et respuesta
Si [No| Si | No| Si |[No|Si| No
Preocupaciones L Ha dejado de dormir por yunc niiscla veﬁes si:risplre Siempre |y X X X
reocupaciones.
p p (1) ) 3) @) (5)
) Por lo general tiene tentaciones fuertes | y,n, | €t | A | Casi g o
Tentaciones de no levantarse por la mafiana. (1) |nunca | veces | siempre |~ o) X X X X
() | B3) (4)
) 3. Experimento sensacion de cansancio | yync, | st | A | Casi g
Cansancio extremo o agotamiento con frecuencia. | (1) ”‘;;‘)Ca "?;‘;S S'ezz)re s | X X X X
Temblores 4. Siento  temblores musculares  (POr | yync, | G | A | Casi G . . . .
Agotamiento musculares ejemplo, tics nerviosos o parpadeos). | (1) “‘z;)ca VT;*)?S S'e(n;;"e 5)
emocional 5. Ha podido concentrarse bien en lo que Casi | A Casi )
s Nunca . Siempre
Concentracion hace. ) nunca | veces | siempre 5) X X X X
(2) 3) (4)
g 6. Me enojo con facilidad en el trabajo. Casi | A Casi )
o . Nunca . Siempre
Q EanO ) nunca | veces | siempre 5) X X X X
c_i (2) 3) (4)
g 7. Desea que lo dejen sélo, tranquilo. Nunca | €3 A Casi | oo
UUJ) Irritacion () nunca | veces | siempre (5)p X X X X
(2) 3) (4)
8. No estoy en condiciones de controlar | y,nea | €21 | A Casi | Giem
- -O) 2 ; ) pre
Actividades las actividades de mi area de trabajo | (1) ”‘z;)ca "T;‘;S S'ea;”e (5) X X X X
- — - - A s 1
Indiferencia 9. gﬂei;rzsgé%omdlferente por mejorar mi NL(T)Ca nfliscla s 5ie;2re Sle(n;)pre « « « «
' (2) 3) (4)
Despersona- 10. Una persona a mi nivel tiene |y, | Csi | A | Casi f g
lizacion Poco control poco control sobre el trabajo. (1) “‘z’z‘)ca "‘(?;)es S'E(TJ"E (5) X X X X
Conocimiento 11. L No se dlspc_mg de conomml_e_nto Nunca casi A 'Casi Siempre X X X X
técnico técnico para seguir siendo competitivo. | (1) “‘;;)ca "‘(eg‘;s S'eafre (5)
. 12. No se cuenta con la tecnologia | Nunca | casi A Casi | Siempre
a ) . : ) X X X X
Tecnologi para hacer un trabajo de importancia. (1) | nunca | veces | siempre |  (5)
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(2)

(3)

(4)

_ 13. Ha perdido confianza en si|yy,c | i | A | Casi | oo e
Confianza mismo. ) nunca | veces | siempre 5)
2 | 3 (4)
_ 14. Siente que tiene mucho trabajoy | yyn, | €21 | A | Casi g o
Tiempo que le falta tiempo para completarlo. (1) ”‘z;)ca "T;)es 5'ea$fe (5)
15. Siente que tiene demasiadas Casi | A Casi )
Responsabilidad responsabilidades. NL(T)CB nunca | veces | siempre Sle(r’r;)pre
(2) (3) (4)
Actividades 16. . Siente que su trabajo Ie. impide Nunca | €31 | A Casi | e
. realizar actividades recreativas o nunca | veces | siempre
sociales - (1) (5)
sociales. 2 | @3 (4)
. , 17. Estoy insatisfecho con mi Casi A Casi )
Insatisfaccion trabajo. NL(T)ca nunca | veces | siempre S'e(n;)pre
(2) (3) (4)
18. La forma de rendir informes N Casi | A casi |
Presion entre superior y subordinado me hace | "} | nunca | veces | siempre | ~2°"
sentir presionado. 2 | @) (4)
Realizacion ) 19. Tiene ganas de cambiar de|y,,a| @ | A Casi | ciire
persona| Cambio trabajo. ) nunca | veces | siempre (5)p
(2) (3) (4)
Metas 20. Mi equipo no respalda mis metas | yy,c, | €2t | A | Casio g e
profesionales profesionales. D Al e A G
21. La estructura formal tiene |, ., | C&i | A | Casi g
Estructura demasiado papeleo. (1) | Munca | veces siempre (5)
2 | 3 (4)
22. Se siente incébmodo al trabajar N Casi A Casi )
Incomodidad con miembros de otras unidades de ;’:)Ca nunca | veces | siempre S'egfre
trabajo. 2 | @3 (4)
. 23. Ha sentido que usted es Util en |y, [ Casi | A | Casi fg o
Utilidad los asuntos de la vida diaria. (1) |Munca | veces | siempre | ")
2 | 3 (4)
. 24, Ha sido capaz de afrontar sus Casi | A Casi |
Afrontamiento problemas. NL(T)Ca nunca | veces | siempre Sle(rg)pre
(2) (3) (4)
. 25. Ha sentido que no logra Casi A Casi )
Soluciones Nunca | inea | veces siempre Stempre

solucionar sus problemas.

(1)

(2)

3)

(4)

(5)
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Lozano Palacios, Evelyn Jannina.
Institucién donde labora: Hospital José Cayetano Heredia.
Especialidad: Maestra en Gerencia de Servicios de Salud.
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de estrés laboral.

Autor del instrumento: Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2 |3 |4

CLARIDAD Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de
ambigiedades acorde con los
sujetos muéstrales.

OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento
cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten
hacer interferencias en funcién a la
hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de
investigacion y responden a los
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objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitird  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior

se considera al instrumento no valido ni aplicable)

l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD

Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

Fil‘méi‘\(iel validador

DNI. N°: 40239680

CEP. 38517
REE. 17675
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Criterios de evaluacion

=
) Ne) i6 i o
iS) ‘® : ; . Relacion iilt?gllog Relacion Zilt?gg? ObservaCIOU ylo
& S Indicador items Opci6n de respuesta enrela | oG | entreel | ya | recomendaciones
© IS variable y la indicador ha
> g= " 2 y el p opcién de
(@] e 1o indicador vl respuesta
Si | No| Si | No | Si | No |Si| No
1. Me dejo llevar por mi intuicién N casi | casi |
Proactivo a la hora de solucionar alguna | "3 | nunca | %€ | siempre | TR | x X X X
i6 2) (4)
gestion. (
2. Puedo proponer  propuestas Casi Casi .
. . Nunca Aveces | . Siempre
Propuestas innovadoras, por mi misma. ) ”‘z;)ca 3) S'e(”;;"e 5) X X X X
Prevencion |3. Doy a conocer mi criterio aun N casi |, casi |
I de cuando no haya acuerdos| % | nunca | “YEE® | siempre | Y€TPE | x X X X
Iniciativa . (1 3) (5)
necesidades concretos. (2) (4)
I Comprension | 4- Me adelanto a las necesidades de | ., niiscla Aveces Si;;;e Siempre | y y y
3 de mensajes | l0s demas. o "G e ]
° 5. Comprendo mensajes de mi s asi
o - . . . asi asi -
o Deduccién ambito I_aboral sin necesidad de NL(T)ca nunea A\g;es siempre s|e(n51)pre X X X X
c gue me informen. ) (4)
[}
%] . .
] 6. Doy a conocer los objetivos Casi Casi )
© .z - . . Nunca A veces . Siempre
5 Programacion alcanzados en mi trabajo a mis 1) nunca (3) | siemere | 77 ) X X X X
2 jefes inmediatos de trabajo. (2) (4)
e} o 7. Elaboro una autoevaluacion sobre | nynca | 0 | aveces | < | siempre
a Seguimiento mi desempefio en el trabajo. (1) ”‘;g)ca (3) 5'68;"‘3 (5) X X X X
O]
8. Al informar los resultados, soy | \ Casi Casi | o
Iy . 1 unca Aveces | . Siempre
sesulta.d'os Evaluacion evaluado sobre mi desempefio. ) ”‘z;)ca @) S'eg;’re (5) X X X X
e gestion
9. Considero las observaciones y ) )
Plan de sugerencias de mi evaluacion | nNunca | < | Aveces | " | siempre
i . nunca siempre X X X X
mejora para generar cambios en la| (1) 2) 3) () (5)
planificacion mensual.
Gestion de [10. Implemen_tg cambios inr~10vadores Nunca nCanscia Aveces Si;;sire Sempre | . . .
cambios en la gestion de cada afio. o) ‘iz) 3) (4;’ (5)
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11.Creo en mis habilidades y ) )
Habilidadesy |  destrezas laborales para| nunca | 2 | Aveces | < | siempre
. . . nunca siempre
destrezas solucionar situaciones | (1) 2) @) ) (5)
probleméticas.
o 12. Planifico mi futuro laboral. Casi Casi .
Planificacion Nl;:)ca nunca A\g():es siempre Sle(rrsl)pre
) (4)
Autodireccién | Gestion de |13 ©'9anizo mi tiempo para E:urnphr Nunca | 2| Aveces | . | siempre
: con mi trabajo de forma rapida y ) nunca 3 | semere | o)
tiempo eficaz. @ (@
14. Soy el lider en mi grupo de Casi Casi )
Liderazao . ., Nunca A veces . Siempre
g trabajo de rotacion. ) mzn)ca 3) S'E(m;’fe 5)
2 4
Manejo de |15. Domino  mis  sentimientos | ., | 51 | aveces | S | siempre
emociones cuando socializo con los demas. | (1) ”‘z;;a 3) S'E(’:“;’re (5)
A 4

(R3S conit
mmae® PP R ol -A,‘:y'. .
Vorleni Greisy Piscoya Sanchez
'CENCIADA EN ENFERMERI
E

AED RMNZ

Firma del validador

DNI. N°: 45700223
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Piscoya Sanchez, Yorleni Greisy.
Institucién donde labora: Hospital de la Amistad Santa Rosa Il-2.
Especialidad: Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud.
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de Gestion del Desempefio Laboral.

Autor del instrumento: Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2(3|4]|5
CLARIDAD Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de X
ambigiedades acorde con los
sujetos muéstrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
. . . X
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento X

cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten X
hacer interferencias en funcién a la
hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los
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objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
traves de los items del instrumento,
permitird  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior

se considera al instrumento no valido ni aplicable)
l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

i ]

(l’ J'/;/a//f"’-
f .
Vorleni Greisy P.@Q _::u‘*;;:i‘z.
'CENCIADA EN ENFERMERI
AFED £

Firma del validador

DNI. N°: 45700223
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Validacion de Instrumentos de recoleccion de datos

Criterios de evaluacion

=
) Ne) i6 i i6 o
5| . : y e | et | rlien | S| Obsenvacianyo
= 3] Indicador Items Opcion de respuesta variable y | dimension | ST €l | femy | | FECOMendaciones
IS indicador by
> g la y el ol item | OPCiON de
@] dimension | indicador | ¥ respuesta
Si [No| Si | No| Si |[No|Si| No
Ha dejado de dormir  por Casi | A Casi .
Preocupaciones preocupaciones N;J:)ca nunca | veces | siempre Sle(r’;)pre X X X X
) 2 | @3 (4)
. Porlo general tiene tentaciones fuertes | Casi | A Casi |
. "~ unca . Siempre
Tentaciones de no levantarse por la mafana. (1) “‘z’z‘)ca "‘(?;)es S'E(TJ"E (5) X X X X
_ . Experimento sensacion de cansancio | yyne, | €t | A | Casi g o
Cansancio extremo o agotamiento con frecuencia. | (1) ”‘;;‘)Ca "?;‘;S S'ezz)re s | X X X X
' Temblores - Siento  temblores musculares  (POr | yypc, | €81 | A | G g . . . .
Agotamiento musculares ejemplo, tics nerviosos o parpadeos). | (1) ”‘z;)“ "Tg‘;s S'e(”;;”e (5)
mocional - -
emociona . Ha podido concentrarse bien en lo que N Casi A casi |
Concentracion hace. L(T)ca nunca | veces | siempre |e(n;;ore X X X X
(2) (3) (4)
g . Me enojo con facilidad en el trabajo. Nunca | €3St A casi | o
Q EanO ) nunca | veces | siempre (5;) X X X X
c_i (2) (3) (4)
L . Desea que lo dejen sdlo, tranquilo. Nunca | €31 | A Casi |
UUJ) Irritacion () nunca | veces | siempre (5)p X X X X
(2) (3) 4)
. No estoy en condiciones de controlar Casi | A Casi .
f ) h ; Nunca ) Siempre
Actividades las actividades de mi area de trabajo (1) ”‘z;)ca "T;‘;S S'ea;”e (5) X X X X
. Me siento indiferente por mejorar mi Casi | A Casi .
Indiferencia desempefio. NL(T)ca nunca | veces | siempre S|e(ns1;)re X X X X
(2) (3) 4)
Despersona- Una persona a mi nivel tiene Casi | A Casi )
I s, . Nunca . Siempre
lizacion Poco control poco control sobre el trabajo. (1) “‘z’z‘)ca "‘(?;)es S'E(TJ"E (5) X X X X
Conocimiento L No se dispc_me_ de conocimi_e_nto Nunca casi A 'Casi Siempre X X X X
técnico técnico para seguir siendo competitivo. | (1) “‘;;)ca "‘(eg‘;s S'eafre (5)
. No se cuenta con la tecnologia i i i
Tecnologla ] ! _g Nunca | Casi A 'CaS| Siempre X X X X
para hacer un trabajo de importancia. (1) | nunca | veces | siempre |  (5)
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(2)

(3)

(4)

_ 13. Ha perdido confianza en si|yy,c | i | A | Casi | oo e
Confianza mismo. ) nunca | veces | siempre 5)
2 | 3 (4)
_ 14. Siente que tiene mucho trabajoy | yyn, | €21 | A | Casi g o
Tiempo que le falta tiempo para completarlo. (1) ”‘z;)ca "T;)es 5'ea$fe (5)
15. Siente que tiene demasiadas Casi | A Casi )
Responsabilidad responsabilidades. NL(T)CB nunca | veces | siempre Sle(r’r;)pre
(2) (3) (4)
Actividades 16. . Siente que su trabajo Ie. impide Nunca | €31 | A Casi | e
. realizar actividades recreativas o nunca | veces | siempre
sociales - (1) (5)
sociales. 2 | @3 (4)
. , 17. Estoy insatisfecho con mi Casi A Casi )
Insatisfaccion trabajo. NL(T)ca nunca | veces | siempre S'e(n;)pre
(2) (3) (4)
18. La forma de rendir informes N Casi | A casi |
Presion entre superior y subordinado me hace | "} | nunca | veces | siempre | ~2°"
sentir presionado. 2 | @3 (4)
Realizacion ) 19. Tiene ganas de cambiar de |y .| € A Casi | ciire
persona| Cambio trabajo. ) nunca | veces | siempre (5)p
(2) (3) (4)
Metras 20. Mi equipo no respalda mis metas | yy,c, | €2t | A | Casio g e
profesionales profesionales. D Al e A G
21. La estructura formal tiene |, ., | C&i | A | Casi g
Estructura demasiado papeleo. (1) | Munca | veces siempre (5)
2 | 3 (4)
22. Se siente incébmodo al trabajar N Casi A Casi )
Incomodidad con miembros de otras unidades de ;’:)Ca nunca | veces | siempre S'egfre
trabajo. 2 | @3 (4)
. 23. Ha sentido que usted es Util en |y, [ Casi | A | Casi fg o
Utilidad los asuntos de la vida diaria. (1) |Munca | veces | siempre | ")
2 | 3 (4)
. 24, Ha sido capaz de afrontar sus Casi | A Casi |
Afrontamiento problemas. NL(T)Ca nunca | veces | siempre Sle(rg)pre
(2) (3) (4)
. 25. Ha sentido que no logra Casi A Casi )
Soluciones Nunca | inea | veces siempre Stempre

solucionar sus problemas.

(1)

(2)

3)

(4)

(5)
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INFORME DE OPINION SOBRE INSTRUMENTO DE INVESTIGACION CIENTIFICA

|.- DATOS GENERALES

Apellidos y nombres del experto: Piscoya Sanchez, Yorleni Greisy.
Institucién donde labora: Hospital de la Amistad Santa Rosa Il-2.
Especialidad: Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud.
Instrumento de evaluacion: Cuestionario de estrés laboral

Autor del instrumento: Pérez Figueroa, Ruth Mariel.

Il.- ASPECTOS DE VALIDACION

MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) ACEPTABLE (3) BUENA (4) EXCELENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 1/2(3|4]|5
CLARIDAD Los items estan redactados con
lenguaje aprobado y libre de X
ambigiedades acorde con los
sujetos muéstrales.
OBJETIVIDAD Las instrucciones y los items del
instrumento permiten recoger la
informacion  objetiva sobre la
. . . X
variable, en todas sus dimensiones
e indicadores conceptuales vy
operacionales.
ACTUALIDAD El instrumento demuestra vigencia
acorde con el conocimiento X

cientifico, tecnoldgico, innovacion y
legal inherente a la variable.

ORGANIZACION Los items del instrumento reflejan
organicidad légica entre la definicion
operacional y conceptual respecto a
la variable, de manera que permiten X
hacer interferencias en funcién a la
hipétesis problema y objetivos de la
investigacion.

SUFICIENCIA Los items del instrumento son
suficientes en cantidad y calidad
acorde con la variable, dimensiones
e indicadores.

INTENCIONALIDAD | Los items del instrumento son
coherentes con el tipo de X
investigacion y responden a los
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objetivos, hipotesis y variable de
estudio.

CONSISTENCIA

La informacion que se recoja a
través de los items del instrumento,
permitird  analizar, describir 'y
explicar la realidad, motivo de la
investigacion.

COHERENCIA

Los items del instrumento expresan
relacion con los indicadores de cada
dimension de la variable.

METODOLOGIA

La relacion entre la técnica y el
instrumento propuestos responden
al propésito de la investigacion.

PERTINENCIA

La redaccion de los items concuerda
con la escala valorativa del
instrumento.

50

PUNTAJE TOTAL

CINCUENTA

(Nota: Tener en cuenta que el instrumento es valido cuando se tiene un
puntaje minimo de 41 “Excelente”; sin embargo, un puntaje menor al anterior

se considera al instrumento no valido ni aplicable)
l1l.- OPINION DE APLICABILIDAD
Instrumento apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION.

50

i ]

(l’ J'/;/a//f"’-
f .
Vorleni Greisy P.@Q _::u‘*;;:i‘z.
'CENCIADA EN ENFERMERI
AFED £

Firma del validador

DNI. N°: 45700223
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Anexo 5: Base de datos de la variable gestion del desempefio laboral

VARIABLE 1. GESTION DEL DESEMPENO LABORAL

D2. Resultados de gestion

ftem 15

ftem 14

ftem 13

ftem 12

ftem 11

item 10

ftem 9

ftem 8

item 7

item 6

D1. Iniciativa

ftem 5

ftem 4

ftem 3

ftem 2

ftem 1

No

10

11

12

13

14

15

16

17

18
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19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38

39

40
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41

42

43

44

45

46

47

48

49

50
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Anexos 6: Base de datos de la variable estrés laboral

D02. Despersonalizacion

11

25

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

12

10

DO1. Agotamiento emocional

No

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

22
23
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24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37
38
39
40
41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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Anexo 7: Andlisis descriptivo

Tabla 6
Niveles de la variable gestion del desempefio laboral y dimensiones

Niveles

Deficiente  Regular  Eficiente Total
Variable Gestion del 6 18 26 50
desempefio 1500  360%  520%  100,0%

laboral
Iniciativa 5 22 23 50
10,0% 44.0% 46,0% 100,0%
Dimensiones  Resultados 6 13 31 50

de gestion 12.0% 26,0% 62,0% 100,0%

Autodireccion 6 16 28 50

12,0% 32,0% 56,0% 100,0%

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Interpretacion: Del analisis descriptivo realizado a la variable gestion del
desempeiio laboral, se encontré que el 52,0% presentan un nivel eficiente,
mientras el 36,0% tienen un nivel regular y solo el 12,0% cuenta con un nivel
deficiente. En relacion a la dimension iniciativa, el 46,0% cuentan con un nivel
eficiente, mientras el 44,0% tiene un nivel regular y solo el 10,0% presentan un
nivel deficiente. Sobre la dimensidn resultado de gestidén, se encontré que el
62,0% presentan un nivel eficiente, mientras el 26,0% tienen un nivel regular y
solo el 12,0% cuenta con un nivel deficiente. Por dltimo, la dimension
autodireccion, se encontré que el 56,0% se encuentra en un nivel eficiente,
mientras el 32,0% estan en un nivel regular y solo el 12,0% presenta un nivel

deficiente.
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Tabla 7

Niveles de la variable estrés laboral y dimensiones

Niveles
Bajo Medio Alto Total

Variable Estrés laboral 28 14 8 50
56,0%  28,0%  16,0%  100,0%

Agotamiento 22 18 10 50
emocional 440%  36,0%  20,0%  100,0%

Dimensiones Despersonalizacion 24 17 9 50
48,0%  34,0%  18,0%  100,0%

Realizacion 23 22 5 50
personal 46,0%  44,0%  50%  100,0%

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién del cuestionario

Interpretacion: Del andlisis descriptivo realizado a la variable estrés laboral, se

encontré que el 56,0% presenta estrés laboral en un nivel bajo, mientras el 28,0%

tiene un nivel medio y solo el 16,0% cuenta con estrés laboral en nivel alto. Sobre

la dimensién agotamiento emocional, se encontré que el 44,0% tienen un nivel

bajo, mientras el 36,0% presentan un nivel medio y solo el 20,0% cuentan con

un nivel alto. En relacion a la dimensién despersonalizacion, se evidencia que el

48,0% cuenta con un nivel bajo, mientras el 34,0% presentan un nivel medio y

solo el 18,0% tienen un nivel alto. Finalmente, sobre la dimension realizacion

personal, el 46,0% tienen un nivel bajo, mientras el 44,0% presentan un nivel

medio y solo el 5,0% cuentan con un nivel alto.
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