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Resumen

El estudio tuvo por objetivo determinar la relacién que existe entre el estrés laboral y
el desempefio laboral en el personal médico de un hospital publico, Lima, 2021. Bajo
un enfoque cuantitativo se analiz6 las variables de estudio, para establecer la medicion

y su cuantificacién que permitan responder a los objetivos planteados en el estudio.

La metodologia radicé en un disefio no experimental de tipo basica, nivel
correlacional. La poblacién de estudio se conformd por 100 personales médicos que
laboran en el hospital publico. En cuanto a la recolecciéon de datos se opté como
técnica la encuesta y se us6 como instrumentos los cuestionarios sobre el” Estrés
laboral y desempefio laboral”’, donde pasé por una validacion por 3 juicios de expertos,

el cual obtuvo un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.965 y 0,923.

Los resultados determinaron que existe un vinculo positivo alto entre el estrés
laboral y el desempefio laboral en el personal médico de un hospital publico de Lima,
con un coeficiente de correlacion de Rho Spearman de 0,986 y con una sig, asintética:
0,000 < 0.05.

Palabras clave: Estrés laboral, desempefio laboral, apoyo organizacional, fuentes

extrinsecas.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between work stress and
work performance in the medical staff of a public hospital, Lima, 2021. Under a
qguantitative approach, the study variables were analyzed, to establish the
measurement and its quantification that allow responding to the objectives set out in

the study.

The methodology was based on a non-experimental design of a basic type,
correlational level. The study population was made up of 100 medical personnel
working in the public hospital. Regarding data collection, the survey was chosen as a
technique and the questionnaires on "Work stress and work performance" were used
as instruments, where it underwent a validation by 3 expert judgments, which obtained
a Cronbach's alpha coefficient 0.965 and 0.923.

The results determined that there is a high positive link between work stress and work
performance in the medical staff of a public hospital in Lima, with a Rho Spearman
correlation coefficient of 0.986 and with an asymptotic sig: 0.000 <0.05.

Keywords: Job stress, job performance, organizational support, extrinsic sources.
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l. INTRODUCCION

Actualmente dada la pandemia que ha afectado la manera y forma de vida de toda la
poblacién a nivel mundial, esta situacion afecta de manera directa el comportamiento
y estabilidad emocional, laboral y personal de tanto adultos como nifios, esta realidad
y estado de emergencia a generado que el rendimiento académico como laboral
cambie y no se desarrolle de la misma manera generando problemas en la

productividad de muchas instituciones.

Al dar inicio a la presente investigacion a nivel mundial se puede establecer que el
estrés ha sido materia de estudio desde hace varias décadas obteniéndose grandes
descubrimientos e informacién importante para su estudio, siendo ésta considerada en
un inicio como la "Enfermedad del siglo XX" enfermedad que aunque tienen muchos
afios de antigledad en su investigacion ésta sigue vigente hasta estos tiempos
obteniéndose mayores descubrimientos y dando nuevos aportes a estas teorias e
investigaciones, las cuales permitiran realizar la presente investigacion con bases bien

fundadas.

Para la OIT (2016) explican que el estrés en el ambito laboral se presenta de manera
fisicay emocional en los trabajadores lo que interviene de forma directa en el desarrollo
de las habilidades, fortalezas, actitudes y conocimientos que formaran parte importante
en el desarrollo de su trabajo frente a las demandas laborales que en la actualidad son
importantes y primordiales frente a la emergencia sanitaria y el Covid-19 que se ha
convertido en la mayor problemética a nivel mundial y ha afectado de manera directa
al comportamiento de gran parte de la poblacién sin distincién de género, edad, clase

social no solo en el ambito laboral sino que también en el aspecto laboral.

De acuerdo con los muchos estudios acerca del estrés laboral se ha conceptualizado
principalmente a la aparicion de factores psicosociales peligrosos, o0 como riesgo
psicosocial, el cual es si tiene "alta probabilidad” de afectar de forma relevante a la
salud de los todos los trabajadores y de manera directa al funcionamiento empresarial

a mediano y largo plazo”.



El estrés laboral esta presente entre las profesiones que tienen cierto o alto riesgo en
su trabajo, sobre todo en el ambiente sanitario, dentro de esa gama de profesiones se
encuentran los médicos quienes tienen contacto directo con los pacientes y familiares

de estos.

A nivel nacional se pudo encontrar al Ministerio de Salud (2019) quienes mediante una
nota de prensa mostraron la problemética que existe por el alto nivel de estrés laboral
de los trabajadores de diferentes rubros, lo que ocasiona el riesgo de diferentes
enfermedades como infartos o enfermedades coronarias. Mostrando que el estrés
ocasiona enfermedades subitas en especial en aquellos individuos que se hallan en
alto rango de trabajo o exigencia laboral. Por ello, se brinda como recomendacion que
toda persona debe de mantener una vida tranquila que permita relajarse y evitar el
estrés frente a la presion laboral para evitar los infartos que en adultos mayores es
muy propenso que puedan sufrir pero que puede presentarse también en personas
jovenes si no mantienen una vida adecuada, de igual manera se estima que para el
afio 2025 esta seria la causa de mayor muerte en el pais por la falta de habitos
adecuados de vida que favorezcan a la conservacion de la salud de las personas de

todas las edades.

En los distritos de Lima se observa que muchos trabajadores de los diferentes rubros
laborales expresan que en sus trabajos que tienen una carga excesiva de obligaciones
gue afectan a su salud, estos problemas al tratarse de personal médico es un tema
delicado por el contacto directo que tienen con los pacientes y familiares de estos y
mas aun durante esta pandemia que estamos atravesando, ya que ellos estan en
constante riesgo de contagio pero al tener la vocacion de servicio no pueden descuidar
a los que lo necesitan. En los Hospitales Publicos de Lima no han descuidado su labor
de servicio y atencion de los pacientes que en esta época de pandemia han necesitado
atencion y en muchos casos en hospitalizacion y cuidados intensivos por la gravedad
de su estado de salud; este personal también en muchos casos a resultado afectado
por el Covid-19; todas estas situaciones han ocasionado en ellos un desgaste mayor
de energia y el temor de ser afectados y no poder recuperarse, ocasionando estrés

laboral en muchos casos al no saber en un inicio la manera mas adecuada de enfrentar



la pandemia mundial y al observar que transcurrian los meses y las cifras de infectados

y fallecidos aumentaban sin que ellos puedan evitarlo.

Por ello en la presente investigacion se plantea la siguiente problematica general,
¢ Como se relaciona el estrés y el desempefio laboral del personal médico de un
Hospital Publico, Lima 2021? Y teniendo en cuenta las dimensiones de las variables
se presentan los problemas especificos ¢Como se relaciona la dimension Falta de
Apoyo organizacional, Sobrecarga laboral, Dificultad Interpersonal, Fuentes
extrinsecas de insatisfaccion, Falta de justicia organizacional y el desempefio laboral
del personal médico de un Hospital Publico?

En el aspecto de la justificacion de la investigacion, al referirse a la justificacion teorica
se justifica por lo dicho por Stavroula (2004) quien explica que el estrés laboral no sélo
afecta la salud del trabajador sino de manera directa a la productividad de este
dimensionandolo en Falta de apoyo organizacional, Sobre carga laboral, Dificultad
interpersonal, Fuentes extrinsecas de insatisfaccion y Falta de justicia organizacional
y de la misma manera Chiavenato (2004) quien fundamento como debe ser la
evaluacion de acuerdo a las necesidades de la empresa o institucion dimensionandolo
en Caracteristicas individuales y Desempefio de la funcién, las fuentes de ambas
variables que se obtuvieron de diferentes investigaciones se convierten de los
antecedentes, permitiendo la confiabilidad de posteriores investigaciones. En lo
referido a la metodologia se justifica al explicar que el instrumento a utilizar fue
establecido y valorado por juicio de expertos, siendo dichos datos e informacién
aportan grandes descubrimientos a la investigacion con la obtencion de resultados
resaltantes para las préximas investigaciones, al ser una investigacion desarrollada en
contexto diferente a otras que la precedieron siendo dicho instrumento alcanzo una
confiabilidad alta. En el aspecto practico se justifica que los datos permitirdn que los
actuales y futuros investigadores puedan conocer sobre el estrés y desempefio laboral

de los médicos.

Por todo ellos se obtiene el siguiente objetivo general de la indagacion; Sefalar la

relacion que existe entre el estrés y el desempefio laboral del personal médico de un



Hospital Publico, Lima 2021. Y como objetivos especificos se tiene; Sefialar la relacion
gue existe entre la dimension Falta de Apoyo organizacional, Sobrecarga laboral,
Dificultad interpersonal, Fuentes extrinsecas de insatisfaccion, Falta de justicia
organizacional y el desempenio laboral del personal médico de un Hospital Publico.

Como hipotesis de la investigacion se proponen de la siguiente manera; como
hipotesis general; Existe relacion entre el estrés y el desempeiio laboral del personal
médico de un Hospital Publico, Lima 2021. Y como hipétesis especificas; Existe
relacion entre la dimensién Falta de Apoyo organizacional, Sobrecarga laboral,
Dificultad interpersonal, Fuentes extrinsecas de insatisfaccion, Falta de justicia

organizacional y el desempefio laboral del personal médico de un Hospital Publico.



ll.  MARCO TEORICO

Al explicar las variables de la presente investigacion Estrés laboral y Desempefio
laboral, se han obtenido muchas investigaciones previas sobre el tema, presentando
la problemética en diferentes ambitos y areas laborales por ellos se inicia desde un
enfoque internacional donde se encontraron lo siguiente: En Panama, Mejia et al.
(2019) han realizado investigaciones acerca del estrés laboral en los paises de
Latinoamérica: obteniendo como resultados frente a la problematica del estrés laboral
entre los trabajadores de paises como Venezuela, Ecuador y Panama se obtuvo més
del 50% de trabajadores afectados lo que se involucra de manera directa con el
desemperio de sus trabajos y labores. De igual manera en Brasil, Weber (2019) realizé
una investigacion acerca del estrés ocupacional y el desempefio gerencial; obteniendo
como conclusion que prevalece una significativa relacién con una sig. de 0.665 entre
el estrés y la participacion entre los trabajadores lo que permite definir que los niveles
de estrés varian de acuerdo a la participacion que tiene el empleado en sus labores
de trabajo. También se observa en China a Deng (2019) quien realiz6 una
investigacion sobre el estrés por desafio e impedimento con el desempefio que
muestran los trabajadores de los diferentes hospitales publicos. Los resultados
obtenidos fueron que es estrés por desafio e impedimento involucran de manera de
directa con el desempefio laboral en un 60% de los trabajadores de los hospitales
publicos al mostrar que mientras mas estrés presenten mayor es la dificultad del
desempeiio laboral. Continuando desde Estados Unidos, la indagacion realizada por
Klein et al. (2019) los cuales investigaron acerca del agotamiento, factores de angustia,
el manejo de situaciones en el trabajo y la familia y la responsabilidad durante las
actividades laborales. En los resultados alcanzados fueron que la relacién entré el
estrés laboral y el compromiso se involucra en el agotamiento en un 72%, de igual
manera se observa que manejo de situaciones complejas entre la familia y el trabajo
se relaciona de manera inadecuada con el sobreesfuerzo o exigencia y el estrés en un
65%. Para continuar se tiene en Espafia, la investigacion realizada por Parraga (2018)
quien indago sobre el estrés burnout en una mira desde el estrés observado y la

experiencia laboral adecuada en el ambito de la salud. Los resultados obtenidos



acerca del estrés percibido se observaron en relacion a burnout en un 20% en
trabajadores en atencion primaria. Siendo importa te destacar que los empleados con
burnout muestran mayor nivel de estrés percibido en un 78%. Llegando al continente
se tiene en Chile, la investigacién de Chiang (2018) quien en su investigacion sobre la
relacion entre la variable estrés laboral y la satisfaccion laboral en una entidad de
Beneficencia; en los hallazgos obtenidos se obtuvo que los que laboran de educacion
en la etapa inicial, en la adolescente y los adultos mayor muestran nivel bajo de estrés
laboral mientras que un nivel alto en control laboral, de otro lado los trabajadores del
area administrativa demuestran niveles mayor de concentracion para alcanzar sus
funciones, mostrando nivel alto de motivacion y aprendizaje. Por otra parte, en
Ecuador, la investigacion de Tenelanda (2018) sobre los riesgos psicolégicos y
sociales que causan el estrés laboral y su repercusion en el desempefio laboral; al
termino de dicha investigacion se obtuvo que los niveles de estrés laboral se ven
relacionados con las dimensiones estima e inseguridad de las dificultades psicologicas
y sociales, por su parte el desempefio laboral alcanza un nivel muy bueno en el

personal evaluado llegando a un 86%.

Continuando la investigacion dado que existen muchos trabajos previos, llegaremos a
los antecedentes pertenecientes al aspecto nacional, los cuales permitiran tener un
con mayor claridad la realidad que muestra el pais frente a esta gran problematica,
hallandose diferentes investigaciones, donde se realizd una investigacion en el
departamento de Puno por parte de Lauracio y Lauracio (2020) quienes investigaron
sobre el vinculo entre el sindrome de Burnout y el desempefio laboral en el personal
de un centro de salud; en los resultados en relacion al sindrome de Burnout se alcanzo
un nivel medio de 37% y en el desempeiio laboral en un nivel alto en un 79%. Mientras
qgue en Trujillo, Davila et al. (2019) realizaron una investigacion sobre como afecta la
motivacion laboral en el desempefio laboral en una empresa distribuidora; al terminar
dicha investigacion se alcanz6 que el desempefio laboral en los trabajadores alcanzé
un nivel regular siendo este porcentaje del 66,7% concluyendo que la motivacion se
encuentra en un nivel medio con un 42.42% logrando una relacion a nivel regular en

el desempefio laboral. Por su parte en Chimbote, el estudio de Angeles (2019)



investigo que el estrés laboral y desempefio laboral en el personal de un Centro de
Salud; llegando a la conclusion que una relacion inversa y significativa entre el estrés
y desempernio laboral de los trabajadores, los elementos que causan niveles de estrés
son la carga laboral, el vinculo con los compafieros y el ambiente de trabajo, lo que
afecta al desemperio laboral en un 79%. Desde el departamento del Cusco, el estudio
de Gamarra (2018) establecio que la relacidon entre el estrés laboral y el desempefio
docente; en las conclusiones se establece el vinculo que existe entre el estrés laboral
y desempefio obteniendo un nivel alto inverso. Por su parte, en lo referente al estrés
laboral se alcanzo niveles de moderado a alto 94% y en la variable de desempefio
laboral un nivel medio 47%. Llegando a Arequipa se encontré el estudio de Machuca
(2018) quien determind el vinculo entre el estrés laboral y el desempefio laboral en los
trabajadores del Instituto Regional; en los hallazgos obtenidos se establece que existe
una relacion alta entre el estrés y desempefio laboral alcanzando ésta el 84%.
Igualmente, Delgado (2019) en su estudio determind el vinculo entre el estrés laboral
y el desempeifio laboral en los trabajadores de la Red de Salud de Trujillo en 2019; los
investigadores obtuvieron que en el estrés laboral y desempefio el 98% de los
trabajadores establecié niveles medio y alto de estrés laboral y el 39,8% tuvo un

desemperio laboral establecido como regular.

Continuamos con la investigacion y después de revisar los trabajos previos
internacionales y nacionales, se llega a analizar y considerar el sustento teérico de
muchos autores que brindaron grandes aportes sobre esta problematica, lo cual,
permitira mayor informacién sobre este tema permitiendo el desarrollo de una
investigacion mas completa y relevante en bien de las futuras investigaciones y la
confiabilidad del presente trabajo de investigacion. Una aproximacién que detalla a la
primera variable estrés laboral, lo conocemos desde inicios de la historia. Segun Hans
Selye (1953) quien siendo so6lo un estudiante de medicina en Praga observo una
problematica que se ampliaba en muchas personas con diferentes afecciones de salud
gue se presentaban con la pérdida de apetito, cansancio, astenia, baja de peso y otros
sintomas mas. El cual fue llamado el sindrome del enfermo. Cuando se convirtio en

meédico titulado realiz6 un doctorado utilizando una beca ganada donde realiz6



diversas investigaciones sobre el desgaste fisico extenuante, en un inicio con el uso
de ratas de laboratorio para investigar sobre qué problemas causa principalmente el
desgaste fisico en exceso, descubriendo que se ocasionaban enfermedades
gastrointestinales como las Ulceras, las hormonas suprarrenales, la adrenalina,
noradrenalina y la atrofia del sistema linfatico, lo que en un principio tuvo el nombre de
estrés bioldgico, considerandose de poca importancia al brindarse mayor prioridad a
las enfermedades de indole arterial como la hipertensién arterial, cardiacas y
trastornos mentales o emocionales, lo que formaban parte importante de observacion
en los trastornos que presentaba en las reacciones fisiolégicos durante un largo

proceso de estres.

Por ello se desea en la presente investigacion prestar mayor atencion y prioridad a un
tema muy importante y que esta afectando en sobremanera a la poblacion mundial
mas ahora en tiempo de pandemia como es el estrés laboral el cual es un tema y
situacién complicada y compleja para expresar y trabajar. Primero por ser necesario
un andlisis por el area de psiquiatria, la psicologia y la biomedicina. Las
investigaciones realizadas a través de los afios han tenido una gran variacion acerca
de los modelos explicativos y descriptivos, el avance en las investigaciones muestra
un patrén psicolinglista siendo muy variado para los diversos autores. En segundo
lugar, en los ultimos afios, se ha integrado el ambito empirico del estrés, siendo dificil

de observar, siendo un aspecto y tema dificil de tratar en muchas ocasiones.

Las investigaciones que mostraban como tema principal el estrés siempre fue causa
de dilemas por parte de los autores por su orden conceptual y metodoldgico. Esta
apreciacion se muestra de manera critica desde hace mas de tres décadas por autores
como Young (1980) quien es el principal responsable de investigar sobre los diferentes
instrumentos de medicion que se han desarrollado sobre el estrés, mostrando con
fundamentos relevantes cuales son los instrumentos que muestran de manera mas
clara los principales puntos a tomar en cuenta cuando se desea investigar sobre este
tema tan importante. Toda entidad debe de mostrar preocupacion un ambiente
adecuado para la comodidad y estabilidad de los trabajadores lo que permitird que

todo el personal se sienta motivado al desarrollo de sus labores u obligaciones



realizando un mejor desenvolvimiento y productividad en los resultados al transcurso
de un tiempo especifico al recibir incentivos que permitan la busqueda de la excelencia

en sus labores.

Segun Stavroula (2004) expone que el estrés laboral es una problemética que afecta
de manera directa a la salud de los diferentes trabajadores de las empresas e
instituciones, pero que afecta de manera directa a la productividad y resultados que se
obtienen afectando al funcionamiento de las entidades donde laboran. Por su parte
Lazarus y Folkman (1984) sefalan que el estrés es un proceso que ocurre entre las
personas y el ambiente en el que viven. Se trata de un analisis cognitivo relacionado
al miedo que causa el pensar que el aporte personal que se brinda sera insuficiente
para responder o enfrentar la demanda o demandas generadas frente a una situacion
especifica. Para Martinez (2004) el estrés laboral tiene su inicio en la exigencia que
siente el trabajador frente a su capacidad personal y la carga laboral que recibe en sus
obligaciones laborales, por periodos en un inicio cortos, pero luego va incrementando
este tiempo causando dificultades por parte los trabajadores para resolver sus labores
siendo este causante de efectos psicofisioldégicos y/o sociales cronicos o duraderos

para los trabajadores.

Para Sanchez (2001) el estrés laboral es un problema complejo que no es trabajado
de manera adecuada por parte de las empresas o0 entidades en bien de sus
trabajadores y personal sino por lo contrario causando grandes dafios en su salud
fisica, emocional y en el desempefio de sus labores al mostrar altos de niveles de
disconformidad e incomodidad al ejercer sus labores, por estas causan es dimensiona
en cinto partes el estrés, estas son la falta de apoyo organizacional, sobre carga
laboral, dificultades interpersonales, fuentes extrinsecas de insatisfaccion, falta de

justicia organizacional.

Segun Sanchez (2001) En la primera dimension; Falta de Apoyo Organizacional
explica que este factor se relaciona a las facilidades o respaldo que brindan las
diferentes entidades o Instituciones hacia el personal que labora en ella con la finalidad

gue logren la comodidad en las responsabilidades que tienen que ejercer coincidiendo



con lo dicho por Dolan, y Diez (2005) quienes explican que los mayores causantes del
estrés en las empresas o entidades son los mismos gerentes o personal con autoridad,
quienes en muchas ocasiones exigen al personal mas de lo que comprende su puesto
y la capacidad de cada personal brindando un clima laboral inadecuado que no facilita
el desarrollo de las labores creando un desequilibrio en la relacién del personal y sus
superiores o viceversa generando mayor nivel de estrés para el personal que lo sufre

y se siente afectado.

En la segunda dimension; Sobre carga laboral, Sanchez (2001) explica de manera
considerable al aspecto cuantitativo de la sobrecarga y que se evidencia en los altos
niveles de productividad de tareas y demandas que recibe el personal durante las
horas que laboran y en muchos casos también el exigir que cumplan horas extras con
la finalidad de tener mayor produccion para generar mayores ingresos para la empresa
sin tomar en cuenta el desgaste fisico y emocional que causa en cada trabajador al
imponerles que los trabajadores que den mas de su tiempo afectando no sélo su salud
sino causando grandes niveles de estrés por no sentirse capaces de alcanzar los

objetivos de las empresas.

Para la tercera dimension; Dificultad interpersonal, Sanchez (2001) resume las
caracteristicas que aparecen en los diferentes situaciones del personal que labora en
las instituciones, mediante factores importantes como el medio y la relacién existente
entre los trabajadores, los cuales no logran tener una buena quimica o relacion entre
ellos por el alto nivel de estrés laboral que todos manejan por la sobrecarga de labores
que tienen, afectando de manera directa a la buena comunicacion y el trabajo
cooperativo entre el personal por no encontrarse ninguna de las partes dispuestas a

relacionarse con sus pares.

En la cuarta dimension; Fuentes extrinsecas de insatisfaccion, Sanchez (2001)
presenta los beneficios y bonificaciones que reciben los trabajadores para crecer
econdémicamente y en el &mbito profesional permitiendo la estabilidad laboral para esta
persona, pero que este caso no se cumple ocasionando que el personal que labora no

logre crecer pero que por falta de otras oportunidad se mantiene en la empresa o
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entidad por el sueldo que recibe aun sin tener la seguridad que lo mantendran en su
puesto al transcurso de un periodo corto o cuando para las autoridades ya no sea
necesario como también lo presenta Dolan (2005) donde explica este problema que
afecta a muchos trabajadores.

En la quinta y dltima dimension; Falta de justicia organizacional, Sanchez (2001) se
refiere a las percepciones que los mismos trabajadores tienen sobre lo que consideran
acciones justas por parte de las autoridades de la entidad o empresa frente a los
trabajadores que laboran en ella, esto se da en base a la unién de todos los factores
anteriormente mencionados, causando en el personal que labora la incomodidad,
malestar o desacuerdo con el método de trabajo que desarrolla el lugar de trabajo,

creando en los trabajadores alto nivel de estrés.

Luego de conocer la primera variable, causas y las dimensiones que la comprende, se
pasara a explicar y dar a conocer la segunda variable de la presente investigacion la
cual es desempefio laboral, donde se establece diversas definiciones, siguiendo con
las teorias que la respaldan. La conceptualizacion del desempefio laboral se entiende
como la participacion que las empresas o entidades alcanzan por parte de sus
trabajadores o personal que labora, con la finalidad de alcanzar los diferentes
objetivos, al ser que cada trabajador tiene una funcién o responsabilidad especifica, y
en conclusién tienen como responsabilidad o deber el logro de las metas.

Iniciaremos con Bittel (2000) quien explica que el desempefio laboral es la meta o mas
alto nivel que espera una empresa con la finalidad de alcanzar los objetivos o metas
gue se traza una entidad para el éxito de los logros con el anhelo de mantener un
ambiente adecuado donde todos se sientan comodos con las labores y obligaciones
gue se les encomienda. Por ello se puede establecer que el desempefio laboral tiene
una relacion directa con los conocimientos que tiene cada trabajador para el desarrollo
de sus labores junto con las habilidades que estos han desarrollado de manera
auténoma o con los conocimientos adquiridos durante un cierto tiempo, los cuales

jugaran un punto muy importante en el proceso de alcanzar logros, objetivos y metas
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gue se traza la entidad en un periodo determinado en favor de la organizacién o entidad

laboral.

Por su parte Palaci (2005) explica que el desemperio laboral son los aportes o valores
gue brindan los trabajadores hacia un entidad o empresa en el aspecto conductual,
material y personal durante cierto tiempo especifico con la finalidad de alcanzar
objetivos, metas y logros que dicha empresa a trazado para mejorar su productividad
o resultados Estas conductas pueden ser de modo individual o colectivo durante el
periodo propuesto para que la entidad o empresa demuestre su eficacia y nivel

organizacional.

Segun Chiavenato (2002) el desempefio laboral es personal y varia de acuerdo a la
persona no siendo igual una que otra, si frente a diferentes situaciones o contextos,
pues frente a diferentes factores intervinientes esta puede variar y demostrando de
manera distinta, el reconocimiento que recibe modifica de acuerdo al
desenvolvimiento, espero y objetivos alcanzados de manera individual y el esfuerzo
que estéa dispuesto a realizar para alcanzar las metas que se le han planteado en su

trabajo.

Por su parte, Robbins (2004), coincide con lo antes dicho al explicar que, uno de los
principales fundamentos de la psicologia durante el tiempo es el desempefio, la cual
se entiende como establecer las metas que se esperan o desean alcanzar con la
finalidad de mejorar la practica o ejercicio laboral teniendo en cuenta un
comportamiento adecuado, lo que permite alcanzar un mejor desempefio en las
actividades que se realizan al buscar la mejor solucion a las dificultades u obstaculos
gue se encuentren en el camino, teniendo como una mira el alcanzar la meta trazada

de la mejor manera.

Por otra parte, Chiavenato (2004) el desempefio es el comportamiento del trabajador
subalterno frente a los objetivos planteados en una entidad o empresa para ser
desarrollados durante un periodo establecidos, con el desarrollo de estrategias
individuales y adecuadas para que este objetivo se alcance de manera adecuada sin

generar dificultades ni obstaculos.
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Para Mondy y Noe (1997), exponen que: la evaluacion del desempefio laboral, se da
mediante una revision de objetivos, método de trabajo y las metas que debe de
trazarse el trabajador para que el desarrollo de las actividades sea alcanzado de
manera adecuada de manera individual y en su trabajo en equipo o cooperativo en

mira del objetivo esperado.

Al hablar de desempefio laboral se refiere a lo que demuestra o muestra el trabajador
durante el desarrollo de sus actividades y no sdlo las habilidades que tiene, por lo que
es importante considerar también las aptitudes como la productividad y eficacia que
demuestra durante sus horas de trabajo al cumplir sus obligaciones; la disciplina con
la que elabora sus obligaciones siendo productivo y aprovechando el tiempo en su
totalidad, siguiendo los lineamientos o normas que se le han establecidos para un
mejor desarrollo de sus actividades, tomando en consideracion las cualidades de
indole personal, todas estas habilidades permitiran tener y demostrar un mejor
desempeiio laboral en bien de trabajo y la empresa o entidad en la que labora para

gue los resultados demuestren que es un recurso a destacatr.

Para Robbins (2007) el desempefio laboral tiene una gran relacion con las expectativas
gue se hatrazado el trabajador hacia las funciones que va a desarrollar, las habilidades
que esta dispuesto a demostrar en bien del cargo que va a desempefar y las
obligaciones que se asignen. Por ello, el desempefiio laboral se va a relacionar o
vincular con las destrezas, habilidades, esfuerzo y compromiso que aporte el
trabajador o empleado hacia el cargo u obligacion encomendada, con la finalidad de
lograr que su trabajo destaque y los objetivos y productividad de la empresa sean
alcanzados de manera adecuada.

Segun Dessler (1999) las evaluaciones que se realizan para establecer en desempefio
laboral de un trabajador estimando y estableciendo su nivel laboral, las cualidades de
las personas. La evaluacién de los trabajadores que laboran en algun sector laboral se
debe de realizar utilizando diferentes enfoques que se relacionen con el sector de

trabajo y la realidad que este presenta, destacando que la evaluacion del desempefio
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es un concepto dindmico, que merece destacarse de las evaluaciones que sea formal

o informalmente, con cierta continuidad por las organizaciones.

Para Bohorquez (2007) el desempefio laboral se define como el nivel de productividad
o efectividad que se alcanza por el trabajador con la finalidad de alcanzar las metas
gue se le encomienda dentro de la empresa o entidad en la que se encuentra
laborando con la finalidad de ser un recurso destacado y valorado por las autoridades

0 superiores.

Otra conceptualizacion importante es la que usa Chiavenato (2000), ya que explica
que el desempefio laboral es la productividad del personal que labora en de las
organizaciones o entidades, la cual es importante para la organizacion, estableciendo
el individuo con un deber o labor mostrando la satisfaccion laboral. Por ello, el
desemperio laboral de los trabajadores varia de acuerdo a su comportamiento y a la

par con los resultados obtenidos.

Stoner (2006). Establece que el desempefio laboral se entiendo como la forma o
compromiso que presentan los trabajadores, empleados de la organizacion o entidad
al desarrollar sus labores de manera adecuada. De esta manera, se puede establecer
gue el desempefio laboral se relaciona al desarrollo de las labores o responsabilidades
asignadas en la empresa o entidad que se labora, tomando como principal finalidad el
alcanzar las metas u objetivos que le son trazados en un periodo determinado. Las
principales caracteristicas que se destacan son: La constancia y persistencia, fuerte
orientacién hacia las metas, destrezas interpersonales, administracion del tiempo, el

manejo del estrés, visualizacién de la meta y creer firmemente en su causa.

Tomando en consideracién la otra definicion Chiavenato (2011) donde se establece
gue el desempefio laboral es la productividad y eficacia que tiene cada trabajador
siendo primordial para el desarrollo de la empresa o entidad, el desarrollo de un buen
desempeiio laboral se entiende como el buen desarrollo de las labores o
responsabilidades a su cargo con una buena disposicion al desarrollarlo, siendo éste
positivo al vincular de manera directa el resultado que presenta y la actividad frente al

desarrollo de sus obligaciones teniendo un buen desenvolvimiento en menos tiempo,
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esfuerzo y la eficacia. Por ello él dimensiona la variable en caracteristicas Individuales

y desempeiio de la funcion.

La primera dimension de la variable Desempefio Laboral son las caracteristicas
individuales segun Chiavenato (2004) se definen como la comprensién de la situacion;
que son los grados en que establece el nucleo en un problema, la habilidad de
adecuarse a las adversidades y responsabilidades frente a las tareas; creatividad; que
es la capacidad de buscar ideas y proyectos nuevos; y la destreza de ponerlo en

desarrollo o practica.

La segunda dimensién el desempefio de la funcién segun Chiavenato (2004), es el
resultado; siendo la cantidad o calidad de trabajo desarrollado de manera normal; la
cualidad, siendo especificamente el esfuerzo y responsabilidad en el trabajo; el nivel
de conocimiento del trabajo a desarrollar; y de manera colaborativa, que es el

desenvolvimiento ante la entidad, los directivos y compafieros de trabajo.

Autores como Pedraza et al. (2010) establecen el desempefio laboral segun el
desarrollo y todas las responsabilidades que desarrollan los trabajadores que
muestran importancia por parte de las entidades o encargados y que puedan ser
medidas de diferentes maneras, tomando en cuenta las capacidades y el nivel de

aporte de cada trabajador dentro de la entidad.

En lo relacionado a la conceptualizacién historica del desempefio laboral Strauss
(1981) nos traslada a fines del siglo XIX donde las fuerzas militares realizaban
evaluacion del desempefio de las habilidades de los hombres de cada periodo o etapa
tomando en cuenta los informes elaborados a los lideres, en el que comentan o
establecen las individualidades sobre su desempefio de labores durante un tiempo
especifico. Al seguir en el proceso de evaluacidbn se convierte en un progreso
sistematico, de esta manera se desarrollaba la seleccion o nombramiento del personal
gue se presentarian en las batallas. Por otra parte, en 1917 el Bereau of Salasmanship
Research desarrollo un proceso de evaluacion y calificacion de las cualidades
esperadas al desarrollar sus labores asignadas. Con el transcurso de los afos esta

evaluacion cambid en el ejército, vario por la asignacion de los diferentes soldados,
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con la finalidad de alcanzar mas postulantes para las diferentes fuerzas armadas.
Durante el desarrollo de la segunda guerra mundial un grupo de expertos o
especialistas fueron asignados como encargados de evaluar y seleccionar la manera
adecuada de seleccion de las personas adecuadas para el desarrollo de las diferentes

responsabilidades.

Todos estos conceptos y teorias permiten establecer que el estrés laboral es un
problema o afeccion que en la actualidad esta dafiando a gran parte de la poblacion a
nivel mundial por el contexto de la pandemia, el miedo al contagio causa mucho miedo
en la poblacion lo que ocasiona diferentes enfermedades que no se esperaban, este
temor en los trabajadores de la primera linea como el personal médico quienes estan
en contacto directo con los pacientes de la Covid-19, es mayor porque se tienen en
cuenta que no solo pueden ser contagiados ellos sino la familia que tienen en casa, y
esta situacion se incrementa al recibir sobrecarga y existencia por parte de los
superiores para que brinden un servicio excelente, que cubra todas las necesidades
gue tienen los diferentes paciente. En muchas ocasiones al ser evaluados sobre su
desemperio laboral son juzgados gravemente por falta de compromiso y de vocacion
cuando ellos muestran la mejor disposicién, pero no cuentan con los implementos
necesarios para que éste se desarrolle de manera adecuada afectando a los

pacientes.
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion
Tipo

El estudio pertenece al tipo basico debido a que las variables de estudio forman parte
fundamental de las fuentes tedricas, de igual forma de los hallazgos o antecedentes
como fuente vital para respaldarlo, ante ello se pueden convertir en antecedentes para
investigaciones a largo plazo considerando como referencia a Carrasco (2009) que
sostuvo que para el estudio de tipo basico se considera de vital importancia los datos
resaltantes para evidenciar, precisar e efectuar la estructura de las fuentes tedricas del

estudio.
Nivel

El estudio corresponde a un nivel correlacional, debido a que se pretende establecer
el grado de vinculo que existe entre dos 0 mas variables de estudio, tal y como lo alude
Hernandez et al. (2014) donde hace énfasis que el propdsito principal es el de
examinar el nivel de significancia entre dos o més variables de estudio tanto para sus
categorias, conceptos, percepciones, entre otros.

O,

M/
T~

O —> B +—

2

Donde:

M = muestra trabajada

o1 = variable Estrés

02 = variable Desemperfio laboral
R = operacion de correlacién
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Disefo

El estudio corresponde a un disefio no experimental, ya que no se tomara en cuenta
la modificacion o manipulacion de las variables, debido a que su propdésito se basa en
establecer vinculos, segun lo expuesto por Hernandez et al., (2014) consideraron que
el estudio corresponde al mencionado disefo, puesto que no se va a intervenir en la
naturaleza de las variables, solamente se observara y registrara su realidad al ser

evaluado.
3.2 Variables y operacionalizacion

Estrés laboral: Stavroula (2004) explica que el estrés laboral es una causa que alarma
de sobremanera afectando a la salud de los trabajadores de las diferentes entidades,
pero también afecta de manera directa al funcionamiento de los centros laborales al

no alcanzar la productividad u objetivos que se trazan para alcanzar la excelencia.

Desempefio Laboral: Chiavenato (2011) quien establece que el desempefio laboral
como la excelencia y los logros que alcanzan los trabajadores de una entidad con la
finalidad de alcanzar las metas, el cual se destaque por el compromiso que muestren
los trabajadores para que este objetivo sea alcanzado en un periodo establecido o

planificado.
3.3 Poblacion, muestray muestreo
Poblacion

Con respecto a la poblacion se tomara en cuenta a 100 (cien) trabajadores médicos
procedentes de un Hospital publico de Lima. Teniendo en consideracion que los
trabajadores médicos pertenecen a diferentes areas meédicas. Segun lo establecido
por Hernandez et al. (2014) donde alude a que las caracteristicas de la poblacion, se
parte como punto principal que deben tener puntos en comun o parecidos para ser
consideradas parte de la probacion, los cuales se resaltan por formar parte de una

relacion directa entre si.
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Muestra

En el presente estudio no se aplicard muestreo porque se trabajara con toda la
poblacién, por lo tanto, serd considerado como una muestra, debido a que sera
utilizada la totalidad de la poblacion por ser considerado un namero optimo para la
recaudacion de datos, para su posterior andlisis. Ramirez (1997) sostuvo que una
muestra es denominada de esa manera cuando poblacion total es un numero

manejable para el investigador como muestra de investigacion.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el estudio se afirma lo que sostiene Hernandez & Mendoza (2018) donde
consideré que una encuesta es un procedimiento que es Util para comprobar si las
respuestas procesadas de un conjunto de personas, tomando en consideracién su
eficacia, es por ello que se acude a su uso, con el propésito de conseguir los
porcentajes Optimos sobre un conjunto de individuos propios de la poblacion, Ante ello
se usO en los dos fendbmenos de estudio el estrés y el desempefio laboral. Por
consiguiente, fue utilizado como insumo principal al cuestionario, en coordinacion a lo
afirmado por Hernandez & Mendoza (2018) considerando como herramienta basica
conformada por un conjunto de interrogantes, en donde sus respuestas son de
caracter cerrado, y sobre todo respetando dimensiones con el propésito de obtener

informacion real sobre lo fendmenos estudiados.
Ficha técnica de Estrés

Nombre : Cuestionario sobre el estrés
Autor : Martinez Selva y Peir6

Adaptacion : Paulino Salas, Rosario del Carmen

Objetivo : Determinar el nivel de estrés
Lugar : Hospital Publico
Aplicacion  : Inmediata
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Duracion

: 30 (treinta) minutos.

Constructo : Conformado por 5 dimensiones y 32 preguntas/items;
‘Falta de apoyo organizacional” (6 items), “Sobre carga laboral” (7
items), “Dificultad interpersonal” (6 items) “Fuentes extrinsecas de
insatisfaccion” (8 items) y “Falta de justicia organizacional” (5 items). El

rango utilizado fue de tipo Likert Ordinal.

Ficha técnica de Desempefio laboral

Nombre
Autor
Adaptacion
Objetivo
Lugar
Aplicacion
Duracion

Esquema

: Cuestionario sobre el desempefio laboral
: MINSA

: Paulino Salas, Rosario del Carmen

: Determinar el nivel de desempefio laboral
: Hospital Publico

: Inmediata

: 30 (treinta) minutos.

: Conformada por 2 dimensiones y 20 preguntas/items; “Desempefo de

la funcion” (11 items), y “Caracteristicas individuales” (9 items). El rango utilizado fue
de tipo Likert Ordinal

Para lograr el propoésito de evidenciar la firmeza significativa del instrumento, se

requirio al monitoreo de especialistas en la rama, de los cuales, al realizar el monitoreo

exhaustivo Y juicio ético del contenido y constructo tedrico de ambos fendmenos de

estudio, a la similar magnitud a las dimensiones para lograr establecer la concordancia

existente, de igual manera, si existen en ellos aspectos observables y medibles.
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La confiabilidad se establece por la realizacion o aplicacién del instrumento de
investigacion a las diferentes poblaciones de estudio, tal y como lo establece
Hernadndez et al. (2014). En donde el andlisis a una muestra de los participantes los
cuales contienen caracteristicas semejantes a la muestra; para después los datos sean
procesadas, para ello se utiliza el coeficiente de confiabilidad de Cronbach mediante
el software SPSS version 25, logrando como resultados en la tabla 5. Al procesar los
datos obtenidos se pudo establecer que la confiabilidad es considerablemente

existente y aceptable.
3.5. Procedimientos

El procedimiento se inicia desde el momento de la aceptacion del estudio, el
procesamiento de los datos y su posterior andlisis de los resultados. Ante ello se
coordind con los jefes de los hospitales para la autorizacion de la aplicacion del
instrumento para su posterior analisis, pero dada la circunstancia de emergencia
sanitaria se tuvo que realizar de manera virtual utilizando plataformas virtuales para el
desarrollo del instrumento de ambas variables ‘Estrés laboral’ y ‘Desempefio laboral’
en el personal médico, con la venia correspondiente del jefe. En la fecha pactada para
Su ejecucion de la encuesta se oriento a los participantes las indicaciones pertinentes
para que se realice sin ninguna inconveniente. A su término, las respuestas fueron

procesadas con el software MS Excel.
3.6. Método de anélisis de datos

Lo que corresponde al andlisis de datos del estudio, se llevo a cabo utilizando el
software de evaluacion estadistica: SPSS (version 26) IBM, empezando con el
procedimiento analitico y posteriormente con la interpretacion de los resultados.
Mediante los resultados obtenidos en la evaluacion, se disefiaron los instrumentos con
sus items especificos, para luego codificarlas, con el proposito de aplicarlo de la manera
mas Optima. Luego el cifrado de los instrumentos, por ello se asignaron valores
numéricos para cada interrogante con el propésito de facilitar el analisis y comparacion.
Los resultados obtenidos anteriormente fueron procesados mediante el software antes

mencionado, para luego tabularlo al ser un instrumento (politdmica) al asignarse valores
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para ‘Estrés laboral’ 1=Nunca, 2=Ocasionalmente, 3= Algunas veces, 4=Generalmente,
5=Siempre; y para la variable ‘Desempefio Laboral’ 1=Muy bajo, 2=Bajo, 3=Moderado,
4=Alto, 5=Muy alto.

Correspondiendo a la parte inferencial, se efectud considerando la prueba de hipoétesis,
admitidas por el coeficiente de Rho de Spearman, con el propdsito de establecer el
vinculo de ambas variables determinadas en el estudio y con ello generalizar los
resultados obtenidos. De la misma manera, se utilizé la metodologia deductiva para
que se pueda fortalecer las inferencias demostrando la veracidad de las bases
obtenidas en la data del estudio.

3.7. Aspectos éticos

En la presente investigacion se aplico el principio de Autonomia, ya que se respeto el
derecho de cada persona al tomar sus propias decisiones, al responder los
cuestionarios establecidos para el presente estudio. Asimismo, se aplicé el principio
Beneficencia/ No maleficencia, ya que la presente investigacion no pretende causar
ningun dafno a los participantes, todo lo contrario, busca potenciar los beneficios a
futuro, tanto en la sociedad como en cada participante de dicha investigacion.
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RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivos

Tabla 1

Estrés Laboral y Desempefio Laboral del personal médico de un hospital publico, Lima

2021
Desempefio laboral
. _ Total
Bajo Medio Alto
] Bajo 6 6,0% 5 5,0% 0 0,0% 11 11,0%
Estres .
aboral Medio O 0,0% 59 59,0% 0 0,0% 59 59,0%
abora
Alto 0 0,0% 0 0,0% 30 30,0% 30 30,0%
Total 6 6,0% 64 64,0% 30 30,0% 100  100,0%

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 1, se evidencié en el hospital pablico de Lima cuando se

percibe que el estrés laboral es baja , entonces el desempefio laboral es bajo en un

6,0% (6 personales), ademas cuando se percibe que el estrés laboral es media ,

entonces el desempefio laboral es media en un 59,0% (59 personales), y por ultimo

cuando se percibe que el estrés laboral es alta , entonces el desempefio laboral es alto

en un 30,0% (30 personales).

Tabla 2

Falta de apoyo organizacional y desempefio laboral en el personal médico de un

hospital publico de Lima, 2021
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Desempefio laboral
Bajo Medio Alto
Falta de Bajo 6 6,0% 11 11,0% 0 0,0% 17 17,0%
apoyo Medio O 0,0% 53 530 19 19,0% 72 72,0%

organizaci

Total

| Alto 0 0,0% 0 0,0 11 11,0% 11 11,0%
ona

30,0 100,0
Total 6 6,0% 64 64,0% 30 100
% %

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 2, se evidencié en el hospital pablico de Lima cuando se
percibe que la falta de apoyo organizacional es baja , entonces el desempefio laboral
es bajo en un 6,0% (6 personales), ademas cuando se percibe que la falta de apoyo
organizacional es media , entonces el desempefio laboral es media en un 53,0% (53
personales), y por ultimo cuando se percibe gque la falta de apoyo organizacional es

alta, entonces el desempeifio laboral es alto en un 11,0% (11 personales).
Tabla 3

Sobre carga laboral y desempefio laboral del personal médico de un hospital puablico,
Lima 2021

Desempefio laboral

Bajo Medio Alto Total
Sobre Bajo 4  4,0% 7 7,0% 0 0,0% 11 11,0%
carga Medio 2 2,0% 51 51,0% 0 0,0% 53 53,0%
laboral  Alto 0 0,0% 6 6,0% 30 30,0% 36 36,0%
Total 6 6,0% 64 64,0% 30 30,0% 100  100,0%

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 3, se evidencid en el hospital pablico de Lima cuando se
percibe que la sobre carga laboral es baja , entonces el desempefio laboral es bajo en

un 4,0% (4 personales), ademas cuando se percibe que la sobre carga laboral es
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media, entonces el desempefio laboral es media en un 51,0% (51 personales), y por
altimo cuando se percibe que la sobre carga laboral es alta, entonces el desempefio

laboral es alto en un 30,0% (30 personales).

Tabla 4

Dificultades interpersonales y desempefio laboral del personal médico de un hospital
publico, Lima 2021

Desempefio laboral
Total

Bajo Medio Alto

Dificultades Bajo 6 6,0% 14 14,0% 0 0,0% 20 20,0%

interperson  Medio 0 0,0% 50 50,0% 4 4.0% 54 54.,0%

ales Alto 0 0,0% 0 0,0% 26 26,0% 26  26,0%

Total 6 6,0% 64 64,0% 30 30,0 100 100,0%

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 4, se evidencié en el hospital pablico de Lima cuando se
percibe que las dificultades interpersonales es baja , entonces el desempefio laboral
es bajo en un 6,0% (6 personales), ademas cuando se percibe que las dificultades
interpersonales es media, entonces el desempefio laboral es media en un 50,0% (50
personales), y por ultimo cuando se percibe que las dificultades interpersonales es

alta, entonces el desempefio laboral es alto en un 26,0% (26 personales).
Tabla 5

Fuentes extrinsecas y desempefio laboral en el personal médico de un hospital publico
de Lima, 2021
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Desempefio laboral

Total
Bajo Medio Alto
Fuentes Bajo 4  4,0% 10  10,0% 0 0,0% 14 14,0%
extrinse Medio 2 2,0% 50 50,0% 4 4,0% 56 56,0%
cas Alto 0 0,0% 4 4,0% 26 26,0% 30 30,0%
Total 6 6,0% 64 64,0% 30 30,0% 100  100,0%

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 5, se evidencié en el hospital publico de Lima cuando se
percibe que las fuentes extrinsecas es baja , entonces el desempefio laboral es bajo
en un 4,0% (4 personales), ademas cuando se percibe que las fuentes extrinsecas es
media, entonces el desempeiio laboral es media en un 50,0% (50 personales), y por
altimo cuando se percibe que las fuentes extrinsecas es alta, entonces el desempefo

laboral es alto en un 26,0% (26 personales).
Tabla 6

Falta de justicia organizacional y desempefio laboral del personal médico de un

hospital publico, Lima 2021

Desempefio laboral
Bajo Medio Alto
Falta de Bajo 6 6,0% 11 11,0% 0 0,0% 17 17,0%
justicia Medio 0 0,0% 44  44,0% 0 0,0% 44 44,0%

Total

organizacion
Alto 0 0,0% 9 9,0% 30 30,0% 39 39,0%

al

Total 6 6,0% 64  64,0% 30 30,00 100 100,0%

Nota: Cuestionario tabulado con el SPSS 25.0

Lo mostrado en la tabla 6, se evidencio en el hospital pablico de Lima cuando se
percibe que la falta de justicia organizacional es baja , entonces el desempefio laboral

es bajo en un 6,0% (6 personales), ademas cuando se percibe la falta de justicia
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organizacional es media, entonces el desempefio laboral es media en un 44,0% (44

personales), y por ultimo cuando se percibe que la falta de justicia organizacional es

alta, entonces el desempefio laboral es alto en un 30,0% (30 personales).

4.2. Anélisis inferencial

Tabla 7

Prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Falta de apoyo organizacional ,162 100 ,000
Sobre carga laboral ,156 100 ,000
Dificultades interpersonales ,126 100 ,000
Fuentes extrinsecas de ,106 100 ,000
insatisfaccion

Falta de justicia organizacional ,133 100 ,000
Desempefio de la funcion ,128 100 ,000
Caracteristicas individuales ,132 100 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
Ho: Los datos no provienen de una distribucién normal

Ha: Los datos provienen de una distribucion normal

Lo mostrado en la tabla 7 se evidencia el valor calculado en la significancia del

estadistico de prueba de normalidad kolmogorov-smirnov de 0,000 al ser menor segun

Romero (2016) que considerd que la prueba permite establecer con mayor exactitud

el tipo de prueba de contrastacion de hipotesis al cual se va a someter la investigacion,

ante ello se obtuvo un valor teérico a=0,05; por lo tanto, no se aprueba la hipdtesis
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nula y se admite la hipétesis alterna. En consecuencia, los datos no descienden de
una distribucion normal, por consecuente al ser no paramétrico se utilizara el Rho

Spearman para contrastar las hipotesis.
Hipotesis General

Ho: No existe relacion significativa entre el estrés y el desempefio laboral del personal

médico de un Hospital publico, Lima, 2021.

Ha: Existe relacidn significativa entre el estrés y el desempefio laboral del personal

médico de un Hospital publico, Lima, 2021.

Nivel de significancia: 0,05

Si p valor < 0.05 entonces da pie al rechazo de Ho.
Tabla 8

Coeficiente de correlacion entre ‘Estrés laboral’ y ‘Desemperio laboral’

Desempefio
Estrés laboral laboral
Rho de Spearman  Coeficiente de correlacion 1,000 ,986™
Sig. (bilateral) . ,000
N 100 100

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

Lo evidenciado en la tabla 8, correspondiente a las correlaciones de las variables
‘Estrés laboral’ y ‘Desempefio laboral’, se logré un valor de ,986 en Rho de Spearman
el cual se evidencia el vinculo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.05); lo
cual se logro establecer un vinculo positivo entre ambas variables. Ante ello, la Ho no
es aprobada y la Ha es aceptada. Para Hernandez (2016) sostuvo que al ser un valor
(+0,91 a +1,00) se le considera una correlacion positiva perfecta, es decir que existe

un gran régimen de relacion entre ambas variables.
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Hipotesis especificas

Tabla 9

Resultados de la correlacion de las dimensiones ‘Falta de apoyo organizacional’,

‘sobre carga laboral’, ‘dificultades

insatisfaccion’, ‘falta de justicia organizacional’ y el ‘Desempefio laboral’

interpersonales’,

Prueba Dimensiones

Desemperfio laboral

Coeficiente de ,960™
Falta de apoyo correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 100
Coeficiente de ,970"
Sobre carga  correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 100
Coeficiente de ,959"
Rho de Dificultades correlacion
Spearman interpersonales Sig. (bilateral) 0.000
N 100
Coeficiente de ,969"
Fuentes »
correlacion
extrinsecas de )
) ) _ Sig. (bilateral) 0.000
insatisfaccion
100
Coeficiente de ,937"
Falta de »
o correlacion
justicia _ _
o Sig. (bilateral) 0.000
organizacional
N 100

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

‘fuentes extrinsecas de
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Ho: No existe relacion significativa entre falta de apoyo organizacional, sobre carga
laboral, dificultades interpersonales, fuentes extrinsecas de insatisfaccion, falta de
justicia organizacional y las variables desempefio laboral del personal médico de un
Hospital publico, Lima 2021.

Ha: Existe relacion significativa entre falta de apoyo organizacional, sobre carga
laboral, dificultades interpersonales, fuentes extrinsecas de insatisfaccion, falta de
justicia organizacional y las variables desempefio laboral del personal médico de un

Hospital publico, Lima 2021.
Nivel de significancia: 0,05
Si p valor < 0.05 entonces se procede al rechazo de Ho.

En relacién a lo evidenciado en la tabla 9 de lo acontecido para las correlaciones de
las dimensiones de la dimensién ‘Falta de apoyo organizacional’ y la variable
‘Desempenio laboral’, se alcanz6 un valor de ,960 en el Rho de Spearman lo que indica
un vinculo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.05); para la dimensién ‘sobre
carga laboral’ y la variable ‘Desemperio laboral’, se alcanzé un valor de ,970 en el Rho
de Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral
(p=0.000<0.05); lo cual permitié alcanzar una relacion significativa y alta, por lo que
puede decir que la Ho es rechazaday la Ha es aceptada. Para la dimensién ‘dificultades
interpersonales’ y la variable ‘Desempefio laboral’, se alcanzé un valor de ,959 en el
Rho de Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral
(p=0.000<0.05); lo cual permiti6 alcanzar una relacion significativa y alta, por lo que
puede decir que la Ho es rechazada y la Ha es aceptada. Para la dimensién ‘fuentes
extrinsecas de insatisfaccion’ y la variable ‘Desempefio laboral’, se alcanzé un valor
de ,969 en el Rho de Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia
bilateral (p=0.000<0.05); lo cual permitio alcanzar una relacion significativa y alta, por
lo que puede decir que la Ho es rechazada y la Ha es aceptada. Por dltimo, para la
dimension ‘falta de justicia organizacional’ y la variable ‘Desempefio laboral’, se
alcanzo un valor de ,937 en el Rho de Spearman lo que indica un vinculo positivo con

significancia bilateral (p=0.000<0.05); lo cual permiti6 alcanzar una relacion
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significativa y alta, por lo que puede decir que la Ho es rechazada y la Ha es aceptada.
Ante ello, para Hernandez (2016) sostuvo que al ser un valor (+0,91 a +1,00) se le
considera una correlacion positiva perfecta, es decir que existe un gran régimen de
relacion entre las dimensiones de las variables ‘Estrés laboral’ y la variable
‘Desempenio laboral’
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V.  DISCUSION

En la presente investigacion se logré establecer de qué manera el estrés laboral afecta
o no al desarrollo del desempefio laboral en el personal médico de un hospital Publico.
Con anterioridad a la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos se realizé
como es debido la prueba de confiabilidad a los 100 personales de salud que
comprenden la poblacién del hospital Publico alcanzando un sig bilateral asintética de
0.00. Con el fin de alcanzar los objetivos planteados, en relacion con la variable nimero
uno se analizé como el estrés laboral en la entidad de salud interfieren en el desarrollo
de las obligaciones laborales que le son encomendadas la cual comprende las
dimensiones falta de apoyo organizacional, sobrecarga laboral, dificultades
interpersonales, fuentes extrinsecas de insatisfaccion y falta de justicia organizacional;
las cuales en unién causan grandes niveles de ansiedad o angustia de los diferentes
trabajadores de salud durante el desarrollo de sus responsabilidades laborales, las
cuales en esta situacion se encuentran directamente relacionadas a la interaccion con

los paciente y familiares.

Al obtener y evaluar los resultados obtenido en la presente investigacion se puede
establecer que el estrés laboral se relaciona directamente con el desarrollo de las
actividades laborales del personal médico, el cual muestra dificultad para alcanzar una
buena relacidon en muchos casos con los pacientes y familiares de estos que buscan
atencion médica en los hospitales publicos siendo éste un factor muy importante el
desempeiio laboral de este personal tan importante quien cumple una labor muy
sacrificada y en esta época de pandemia estuvieron en la primera fila protegiendo a

toda la poblacion del pais.

Se sigue con la discusion de las hipotesis planteadas en este trabajo de investigacion
buscando establecer si fueron acertadas o se obtuvieron datos que produzcan que
estos resultados esperados no sean ciertos. Se inicia con la hipotesis general

planteada si existe relacion entre el estrés y el desempefio laboral del personal médico
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de un Hospital publico de Lima, lo que determina por la correlacion de las variables
‘Estrés Laboral’ y ‘Desempeno laboral’, se alcanzé un valor de ,786 en Rho de
Spearman el cual muestra la existencia de un vinculo positivo con significancia bilateral
(p=0.000<0.05); lo que permite determinar que alcanza un relacién significativa y
positiva de ambas variables. Por lo que se puede decir que en la presente investigacion
la Hipotesis Nula es rechazada y la Hipotesis Alterna es aceptada al obtener que el
estrés laboral tiene relacién directa con el desempefio laboral del personal médico,
dichos datos obtenidos coinciden con lo dicho por Lauracio y Lauracio (2020) quienes
al realizar su investigacion acerca de la relacion entre el estrés burnout y el desempefio
laboral existe una significancia alta de rs = 0.594, los resultados obtenidos muestran
la relacion significativa entre las dos variables de investigacién. Ambas investigaciones
coinciden con lo dicho anteriormente por Sanchez (2001) quien expresa y explica que
a mejor ambiente laborar disminuira el nivel de estrés de los trabajadores permitiendo
gue el desempefio de este personal sea 6ptimo mejorando los resultados y obteniendo
los objetivos trazados en el periodo establecido sin dificultades: Después de analizar
los datos y resultados obtenidos permite determinar que ha mayor manejo del estrés
laboral del personal médico mejor sera el desempefio laboral de estos en un hospital

publico de Lima.

Siguiendo con las hipétesis especificas de la investigacion en desarrollo, las que
buscan establecer la existencia de una relacion o influencia entre las dimensiones de
la variable Estrés Laboral y la variable Desempefio Laboral, para continuar con la
discusion se puede tomar como referencia a la hipotesis especifica 1 sobre la falta de
apoyo organizacional y el desempefio laboral del personal médico de un hospital
publico de Lima en el que se alcanz6 un valor de ,960 en el Rho de Spearman lo que
indica un vinculo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.05); lo que permite
determinar que alcanza un relacion significativa y positiva de ambas variables. Por lo
gue se puede decir que en la presente investigacion la Hipétesis Nula es rechazada y
la Hipodtesis Alterna es aceptada al obtener que la falta de apoyo organizacional se
relaciona de manera directa de manera directa con el desempefio laboral del personal

meédico, dichos datos coinciden con los expuesto por Davila et al. (2019) quienes
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investigaron sobre las aspectos motivadores que se relaciona directa con el
desempeiio laboral explican que el estrés es un aspecto que afecta directa y
constantemente al desarrollo de este desempefio obteniendo que los empleados que
alcanzaron el nivel regular siendo este porcentaje del 66,7% llegando a la conclusion
gue la motivacion se encuentra en un nivel medio con un 42.42% teniendo un efecto
regular en el desempefio laboral. Estos datos coinciden con lo también presentado por
Young (1980) quien en su investigacion explica que debe de manejarse un adecuado
método de trabajo para evaluar el estrés en el personal de laboral, mostrando cual
seria el mas adecuado para que este objetivo se alcance en bien de mejorar el trabajo
y resultados de las diferentes instituciones o entidades. Estos datos recopilados y
resultados de la investigacion permitirdn determinar que al no tener falta de apoyo
organizacional hacia el personal médico mejor sera el desempefio laboral que ellos

realicen y ejercen en un hospital publico de Lima.

Continuando con las hip6tesis especificas de la investigacion, la que busca establecer
la hipbtesis especifica 2 que comprende la sobre carga laboral y el desempefio laboral
del personal médico de un hospital publico de Lima en el que se alcanz6 un valor de
,970 en el Rho de Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral
(p=0.000<0.05); lo que permite determinar que alcanza un relacion significativa y
positiva de ambas variables. Por lo que se puede decir que en la presente investigacion
la Hipétesis Nula es rechazada y la Hipotesis Alterna es aceptada al obtener que la
sobre carga laboral se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del
personal médico, dichos datos coinciden con los expuesto por Angeles (2019) quien
establece que el estrés causa grandes problemas de indole de salud fisica y mental
en el personal médico de un Centro de salud siendo la mayor causa de problemas
laborales obteniendo como resultados que el 79% de trabajadores de la entidad de
salud muestran altos niveles de estrés dificultando los resultados obtenidos y la
atencion brindada a los pacientes. Estos datos coinciden con lo antes expuesto por
Stavroula (2004) quien explica en su investigacion que el estrés laboral es un problema
gue afectaba de manera directa a la salud integral del personal y al desempefio de los

trabajadores o empleados, creando una productividad baja y los resultados
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indeficientes que no alcanzan a las metas esperadas. Estos datos recopilados y
resultados de la investigacion permitiran determinar que al no tener sobre carga laboral
hacia el personal médico mejor seré el desempefio laboral que ellos realicen y ejercen

en un hospital publico de Lima.

Siguiendo con la Hipotesis especifica 3 de la investigacion, la que busca establecer
sobre las dificultades interpersonales y el desempefio laboral del personal médico de
un hospital publico de Lima en el que se alcanzé un valor de ,959 en el Rho de
Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.05);
lo que permite determinar que alcanza un relacion significativa y positiva de ambas
variables. Por lo que se puede decir que en la presente investigacion la Hipoétesis Nula
es rechazada y la Hipotesis Alterna es aceptada al obtener que las dificultades
interpersonales se relacionan de manera directa con el desempefio laboral del
personal médico, dichos datos coinciden con los expuesto por Gamarra (2018) quienes
realizo su investigacion en una institucion educativa pero establecié que el personal
gue laboraba presentaba altos niveles de estés por la falta de comunicacion entre las
autoridades y el personal que laboraba afectando esta causa de manera alarmante al
desempefio de sus labores u obligaciones de atencion obteniendo que | 94% de
docentes mostraban estrés alarmante. Estos datos coinciden con lo también
presentado por Martinez (2004) quien mediante su investigacion sobre establecer que
el estrés laboral es un problema que en muchos casos no son observados por las
personas que lo rodean pero que afecta la salud fisica y emocional de las personas
dificultando que logren el desarrollo de sus actividades de manera normal y las
responsabilidades que se le ha encomendado. Estos datos recopilados y resultados
de la investigacion permitiran determinar que al no tener dificultades interpersonales
hacia el personal médico mejor sera el desemperio laboral que ellos realicen y ejercen

en un hospital publico de Lima.

Siguiendo con la Hipotesis especifica 4 de la investigacion, la que busca establecer
sobre las fuentes extrinsecas de insatisfaccion y el desempefio laboral del personal
médico de un hospital publico de Lima en el que se alcanz6 un valor de ,969 en el Rho

de Spearman Ilo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral

35



(p=0.000<0.05); lo que permite determinar que alcanza un relacidén significativa y
positiva de ambas variables. Por lo que se puede decir que en la presente investigacion
la Hipdtesis Nula es rechazada y la Hipoétesis Alterna es aceptada al obtener que las
fuentes extrinsecas de insatisfaccion se relaciona de manera directa con el
desemperio laboral del personal médico, dichos datos coinciden con los expuesto por
Machuca (2018) quien determind si existe una relacion directa entre el estrés y el
desempefio laboral del personal de una entidad, en la investigacion llego a un 84% de
trabajadores con nivel de estrés alto afectando de manera directa el desempefio
laboral de estos trabajadores. Estos datos coinciden con los también presentado por
Dolan y Diez (2005) quienes explican que los mayores causantes del estrés laboral en
los trabajadores o empleados de las diferentes empresas y entidades son los lideres,
gerentes o duefios de las diferentes instituciones que exigen a su personal en muchas
ocasiones mas de lo que ellos pueden realizar, pidiendo una productividad mayor que
afecta de manera integral a estas personas. Estos datos recopilados y resultados de
la investigacion permitirdn determinar que al no tener fuentes intrinsecas de
insatisfaccion hacia el personal médico mejor sera el desempefio laboral que ellos

realicen y ejercen en un hospital publico de Lima.

Se finaliza con la Hipétesis especifica 5 de la presente investigacion, la que explica
sobre la falta de justicia organizacional y el desempefio laboral del personal médico de
un hospital publico de Lima en el que se alcanzé un valor de ,937 en el Rho de
Spearman lo que indica un vinculo positivo con significancia bilateral (p=0.000<0.05);
lo que permite determinar que alcanza un relacion significativa y positiva de ambas
variables. Por lo que se puede decir que en la presente investigacion la Hipétesis Nula
es rechazada y la Hipoétesis Alterna es aceptada al obtener que la falta de justicia
organizacional se relaciona de manera directa con el desempefio laboral del personal
médico, dichos datos coinciden con los expuesto por Delgado (2019) quien en su
investigacion sobre el estrés laboral y el desempefio laboral de los colaboradores de
la Red de Salud de Trujillo, se obtuvo que el 98% de personal contaban con nivel de
estrés intermedio y alto y el porcentaje restante mostraban nivel de estrés bajo lo que

en sobremanera afectaba el desempefio laboral de todo este personal dificultando su
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labor y responsabilidades. Estos datos coinciden con lo también presentado por Bittel
(2000) quien explica que al ser que el desempefio laboral se refiere a los logros
esperados por una entidad o empresas pero que al no ser manejadas de manera
adecuada causa estrés para el personal por la exigencia que reciben con el fin de
alcanzar las metas y aumentar la productividad. Estos datos recopilados y resultados
de la investigacion permitirdn determinar que al no tener falta de justicia organizacional
hacia el personal médico mejor seré el desempefio laboral que ellos realicen y ejercen

en un hospital publico de Lima.

Al terminar de analizar los resultados obtenidos se puede establecer que la presente
investigacion es relevante y pertinente en bien de préximas investigaciones al ser que
sus resultados han permitido establecer la existencia de una relacion entre las
variables de la presente investigacion, toda esta informacion permitird un mejor manejo
de los problemas de estrés en el personal médico de los diferentes hospitales con la
finalidad de crear mas compromiso hacia la labor tan importante que ejercen en bien
de la salud de la poblacion lo que permitira la mejora del desempefio laboral del

personal médico.
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VI.

CONCLUSIONES

La investigacion llega a las siguientes conclusiones en relacion a las hipoétesis

planteadas:

1.

Se concluy6 la existencia de una relacion real o significativa alta al fin de la
investigacion entre las variables estrés laboral y desemperio laboral en el personal

meédico de un hospital publico en Lima (RHO Spearman=0,986**; p=0,000).

. Se concluy6 la existencia de una relacion real o significativa alta al fin de la

investigacion entre la dimensién Falta de apoyo organizacional y desempenio laboral
en el personal médico de un hospital publico en Lima (RHO Spearman=0,960**;
p=0,000).

. Se concluyé la existencia de una relacion real o significativa alta al fin de la

investigacion entre la dimension Sobre carga laboral y desempefio laboral en el
personal médico de un hospital publico en Lima (RHO Spearman=0,970**;
p=0,000).

Se concluyo la existencia de una relacion real o significativa alta al fin de la
investigacion entre la dimension Dificultades interpersonales y desempefio laboral
en el personal médico de un hospital publico en Lima (RHO Spearman=0,959**;
p=0,000).

. Se concluyé la existencia de una relacién real o significativa alta al fin de la

investigacion entre la dimension Fuentes extrinsecas de insatisfaccion y
desempefio laboral en el personal médico de un hospital publico en Lima (RHO
Spearman=0,969**; p=0,000).

. Se concluyé la existencia de una relacién real o significativa alta al fin de la

investigacion entre la dimensién Falta de justicia organizacional y desempefio
laboral en el personal médico de un hospital publico en Lima (RHO
Spearman=0,937**; p=0,000).
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VII.

RECOMENDACIONES

En base a los datos obtenidos en la investigacion se plantea las siguientes

recomendaciones:

. Se realiza la recomendacién a la directiva del hospital publico brindar un buen

soporte para evitar el estrés laboral para que el personal médico alcance un

desemperio laboral adecuado y 6ptimo.

. Se realiza la recomendacién a la directiva del hospital publico brindar un buen

soporte para evitar la falta de apoyo organizacional para que el personal médico

alcance un desempefio laboral adecuado y 6ptimo.

. Se realiza la recomendacion a la directiva del hospital pablico brindar un buen

soporte para evitar la sobre carga laboral para que el personal médico alcance un

desempefio laboral adecuado y éptimo.

. Se realiza la recomendacién a la directiva del hospital publico brindar un buen

soporte para evitar las dificultades interpersonales para que el personal médico

alcance un desempefio laboral adecuado y 6ptimo.

. Se realiza la recomendacién a la directiva del hospital publico brindar un buen

soporte para evitar las fuentes extrinsecas de insatisfaccion para que el personal

médico alcance un desempefio laboral adecuado y 6ptimo.

. Se realiza la recomendacion a la directiva del hospital pablico brindar un buen

soporte para evitar la falta de justicia organizacional para que el personal médico
alcance un desempeiio laboral adecuado y optimo.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo:

Estrés y Desempefio Laboral del Personal Médico de un Hospital Publico, Lima 2021

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

Problema General:

¢Cémo se relacionan el
estrés y el desempefio
laboral del personal
médico de un Hospital

publico, Lima 2021?

Problemas Especificos:

¢Cémo se relacionan la

falta de apoyo
organizacional y el
desempefio laboral del

personal médico de un
Hospital Lima

20217

publico,

¢Cémo se relacionan la
sobre carga laboral y el
desempefio laboral del

personal médico de un

Objetivo General

Determinar la relacién que
existe entre el estrés y el
desempefio laboral del
personal médico de un

Hospital publico, Lima 2021

Objetivos Especificos

Determinar la relacién que
existe entre la falta de

apoyo organizacional y el

desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital  puablico, Lima
2021.

Determinar la relacién que
existe entre la sobre carga

y el
laboral del personal médico

laboral desempefio

Hipotesis General

Existe una relacion entre el
estrés y el desempefio
laboral del personal médico
de un Hospital

Lima 2021

publico,

Hipotesis Especificas

Existe una relacién entre la

falta de apoyo
organizacional y el
desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital  puablico, Lima
2021.

Existe una relacién entre la
sobre carga laboral y el
desempefio laboral del

personal médico de un

Variable 1: Estrés laboral

. Escalade Niveles y
Dimensiones Indicadores Items

medicién rangos
Falta  de Apoyo falta de cohesion 1,234 Nunca (1)
organizacional 5,6, Ocasionalmente Bajo (32-74)

@)
Sobre carga laboral | Cantidad de trabajo 7,8,9,10, | Algunas veces (3) | Medio (75-117)
11,12,13 | Generalmente (4)
Dificultad Falta de seguridad 14,15,16, | Siempre (5) Alto (118-160)
interpersonal 17,18,19
Fuentes extrinsecas | Trastornos 20,21,22,
de insatisfaccion 23,24,25,
26,27
Falta  de justicia | Falta de mecanismo protector | 28,29,30,
organizacional 31,32
Variable 2: Desempefio laboral
Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivelesy

medicidn rangos
Desempefio de la Orientacion de resultados 12,3 Muy bajo (1) Bajo (20-46)
funcién Calidad 4,5,6,7,8 | Bajo (2)

Relaciones interpersonales 9,10,11 Moderado (3) Medio (47-73)
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Hospital publico, Lima
20217?

¢Cémo se relacionan la
dificultad interpersonal y
el desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital publico, Lima
2021?

¢,Cémo se relacionan la
fuente extrinseca de
insatisfaccion y el
desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital publico, Lima
20217

¢Cémo se relacionan la
falta de justicia
organizacional y el
desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital publico, Lima
2021?

de un Hospital publico,
Lima 2021.

Determinar la relacién que
existe entre la dificultad

y el
laboral del

interpersonal
desempefio
personal médico de un
Hospital
2021.

publico, Lima

Determinar la relacién que
existe entre la fuente
extrinseca de insatisfaccion
y el desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital
2021.

publico, Lima

Determinar la relacién que
existe entre la falta de
justicia organizacional y el
desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital

2021.

publico, Lima

Hospital
2021.

publico, Lima

Existe una relacién entre la
dificultad interpersonal y el
desempefio laboral del
personal médico de un
Hospital

2021.

publico, Lima

Existe una relacién entre la

fuente  extrinseca  de
insatisfaccion y el
desempefio laboral del

personal médico de un
Hospital publico, Lima

2021.

Existe una relacion entre la

falta de justicia
organizacional y el
desempefio laboral del

personal médico de un
Hospital
2021.

publico, Lima

Caracteristicas

individuales

Iniciativa
Trabajo en equipo

Organizacion

12,13,14
16,17
18,19,20

Alto (4)
Muy alto (5)

Alto (74-100)
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Nivel - disefio de

investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Basico

Tipo: Correlacional
Disefio: no experimental
Método: cuantitativo

Aplicacion. Transversal

Poblaciéon y muestra
100 personal médico

Variable 1: Estrés

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de estrés
Adaptacién: Paulino Salas, Rosario del Carmen
Autor: Martinez Selva y Peir6

Af0:2005

Monitoreo: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Hospital Publico

Forma de Administracion: Encuesta directa

Variable 2: Desempefio Laboral

Técnicas: Encuesta

Instrumentos: Cuestionario de desempefio laboral
Adaptacion: Paulino Salas, Rosario del Carmen
Autor: MINSA

AR0:2008

Monitoreo: 30 minutos

Ambito de aplicacion: Hospital Publico

Forma de Administracion: Encuesta directa

DESCRIPTIVA:

Lo que corresponde al analisis de datos del estudio, se llevo a cabo utilizando el
software de evaluacion estadistica: SPSS (version 26) IBM, empezando con el
procedimiento analitico y posteriormente con la interpretaciéon de los resultados.
Mediante los resultados obtenidos en la evaluacion, se disefiaron los instrumentos con
sus items especificos, para luego codificarlas, con el proposito de aplicarlo de la
manera mas 6ptima. Luego el cifrado de los instrumentos, por ello se asignaron valores
numeéricos para cada interrogante con el propésito de facilitar el analisis y comparacion.
Los resultados obtenidos anteriormente fueron procesados mediante el software antes
mencionado, para luego tabularlo al ser un instrumento (politmica) al asignarse
valores para ambos instrumentos en estudio los cuales fueron ‘Estrés’ y ‘Desempefio

laboral’: 1=Muy bajo, 2=Bajo, 3=Moderado, 4=Alto, 5=Muy alto.

INFERENCIAL:

Correspondiendo a la parte inferencial, se efectudé considerando la prueba de
hipétesis, admitidas por el coeficiente de Rho de Spearman, con el propésito de
establecer el vinculo de ambas variables determinadas en el estudio y con ello
generalizar los resultados obtenidos. De la misma manera, se utilizé la metodologia
deductiva para que se pueda fortalecer las inferencias demostrando la veracidad de

las bases obtenidas en la data del estudio.
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ANEXO 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE
DE
ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSION

INDICADORES

ESCALA

Estrés laboral

Stavroula (2004) explica que el
estrés laboral es una causa que
alarma de sobremanera afectando
a la salud de los trabajadores de las
diferentes entidades, pero también
afecta de manera directa al
funcionamiento de los centros
laborales al no alcanzar Ila
productividad u objetivos que se

trazan para alcanzar la excelencia.

Dimension 1: ‘Falta de apoyo organizacional’

Para Sanchez (2001) En la primera dimension Falta de
Apoyo Organizacional explica que este factor se
corresponde con la descripcién realizada recientemente
por Dolan, y Diez (2005) de los estresores de nivel
grupal, integrados por la falta de cohesién o unién entre
las personas en el trabajo, y un clima caracterizado por
desequilibrios, donde las relaciones son desconfiadas y
poco solidarias generando elevados niveles de estrés
entre los miembros de una organizacion.

Falta de apoyo
organizacional

Falta de cohesién

Dimension 2: ‘Sobre carga laboral’

Sanchez (2001) explica de manera considerable al
aspecto cuantitativo de la sobrecarga y que se evidencia
en los items relativos al exceso de tareas y demandas.

Sobre carga
laboral

Cantidad de trabajo

Dimension 3: ‘Dificultad interpersonal’

Sanchez (2001) resume las caracteristicas que aparecen
en otros inventarios discriminadas en diversos factores;
utilizan dos, medios para medir este estresor. El factor
corresponde al denominado “relaciones” del inventario
de Fuentes de estrés laboral.

Dificultad
interpersonal

Falta de seguridad

Dimension 4: ‘Fuentes extrinsecas de insatisfacciones’
Sanchez (2001) trata sobre los beneficios que se recibe
en un trabajo; tales como sueldos, posibilidades de
desarrollo de carrera o estabilidad laboral. Es muy
similar al primer grupo de factores determinantes del
estrés laboral del modelo cognitivo y condicional de
Dolan y Arsenault.

Fuentes
extrinsecas de
insatisfaccion

Trastornos

Dimension 5: ‘Falta de justicia organizacional’

Sanchez (2001) se refiere a las percepciones que los
trabajadores tienen sobre lo que es justo dentro de las
organizaciones a las que pertenecen. Los items abarcan
uno de los cuatro ejes en que se ha desdoblado este
concepto, la justicia distributiva, referida al contenido de
las distribuciones y fines alcanzados.

Falta de justicia
organizacional

Falta de mecanismo
protector

Nunca
Ocasionalmente
Algunas veces
Generalmente

Siempre
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Desempefio
Laboral

Chiavenato (2011) quien establece
gue el desemperio laboral como la
excelencia y los logros que
alcanzan los trabajadores de una
entidad con la finalidad de alcanzar
las metas, el cual se destaque por
el compromiso que muestren los
trabajadores para que este objetivo
sea alcanzado en un periodo

establecido o planificado.

Dimensioén 1: ‘Desempefio de la funcion’

Orientacién de

Chiavenato (2004) se definen como la comprension de la resultados

situacion; que son los grados en que percibe la esencia

de un problema, capacidad de desplegarse a situaciones | Desempefio de Calidad

y aceptar tareas; creatividad; que es el empefio para lafuncion

crear ideas y proyectos; y la capacidad de realizacion;

gue es la capacidad para poner en practica ideas y Relaciones

proyectos. interpersonales

Dimension 2: Caracteristicas individuales ” o
Iniciativa

Chiavenato (2004), es el producto; siendo el volumen y
cantidad de trabajo ejecutados normalmente; cualidad,
siendo la exactitud, esmero y orden en el trabajo;
conocimiento de trabajo, es el grado de conocimiento del
trabajo realizado; y cooperacion, que es la actitud ante la
empresa, el jefe y sus colegas.

Caracteristicas
individuales

Trabajo en equipo

Organizacién

Muy bajo
Bajo
Moderado
Alto

Muy alto
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ANEXO 3: INSTRUMENTO

El UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE MEDICION SOBRE “ESTRES LABORAL”
Estimado trabajador(a), con la finalidad de conocer su opinion acerca de las ‘Estrés
laboral’ que presenta que presentan los trabajadores de la salud, le pedimos
contestar este cuestionario el cual es completamente anénimo y su procesamiento
ser& reservado por lo cual solicitamos sinceridad en las respuestas.
Marque con un aspa (X) en la columna que corresponda a su respuesta.
Género: Masculino () Femenino ()
Edad: <30 ( ) 3140 ( ) 4150( ) 51>( )
Rellene los espacios correspondientes.
Profesion y ocupacion:

Area de trabajo:
Antigliedad en el trabajo

Para responder, aplique la siguiente escala de valores.

Nunca | Ocasionalmente AlgLnEeE Generalmente | Siempre
veces
1 2 3 4 5
Dimensién ‘Falta de apoyo organizacional’ 11234
1 Apoyo ineficaz e insatisfecho de los superiores o autoridades
de la empresa
5 Escasa autoridad o liderazgo de parte del superiores o
autoridades para tomar decisiones
3 Escasa disposicidon de los pares y superiores para integrarse y
participar en las actividades.
4 Imposibilidad de contar con sus pares cuando hay dificultades
en el desarrollo de las actividades.
5 Pobre devolucion o valoracion sobre su desempeiio por parte
de sus jefes o autoridades.
6 Asignacion de tareas que no corresponden a tus funciones de
manera autoritaria.
Dimension ‘Sobre carga laboral’ 11234
- Sobrecarga de tareas impuestas por las autoridades o
superiores.
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Falta de medios y recursos en la empresa para facilitar el

8 trabajo del personal.
9 Dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada
personal.
10 Excesivo numero de empleados a cargo los cuales
comprenden mayores responsabilidades.
11 Demandas del jefe que no se pueden atender por falta de
recursos.
12 Falta de tiempo libre o de recreacién porque el trabajo
demanda demasiado
13 No saber que situaciones debera enfrentar cada dia por falta
de organizacion.
Dimensién ‘Dificultad interpersonal’ 4
Conflictos interpersonales con sus superiores o autoridades
14 (jefes, dirigentes, etc)
15 Conflictos interpersonales con sus colegas o pares en el
trabajo.
16 Demandas de la empresa que no se puede atender por falta de
recursos.
17 Relaciones probleméticas con los compafieros de trabajo o
colegas.
18 Demasiada competitividad por parte de los compaferos de
trabajo.
19 | Relaciones problematicas con gente fuera de su sector laboral.
Dimensién ‘Fuentes extrinsecas de insatisfacciones’ 4
20 Inestabilidad laboral por falta de oportunidades u otros aspectos
en el centro laboral.
21 Bajos sueldos para el personal que labora en el centro de
trabajo.
22 | Deficiencias laborales (Espacio de trabajo)
23 | Quejas de los supervisores por ineficiencia laboral.
24 | Incompatibilidad de tareas con el centro laboral
o5 Asignacion de multiempleo por del centro laboral que no
corresponden.
26 Escaso confort fisico en el lugar de trabajo por el trabajo
cargado.
27 Escasas posibilidades de ascenso en su trabajo por falta de
oportunidades.
Dimensién ‘Falta de justicia organizacional’ 4
o8 Sentir que los compafieros de trabajo no se comprometen con
su trabajo
29 Sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser recompensado
ni valorado.
30 Sentir que se desperdician su capacitacion y sus habilidades en
el trabajo.
31 No estar involucrado o comprometido con los objetivos y las

metas de la empresa
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32

Ocultar o guardar para si mismo las propias emociones y
sentimientos.

Gracas por su valiosa colaboracion!
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&l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE MEDICION SOBRE “DESEMPENO LABORAL”

Estimado trabajador(a), con la finalidad de conocer su opinion acerca de las ‘Estrés
laboral’ que presenta que presentan los trabajadores de la salud, le pedimos
contestar este cuestionario el cual es completamente an6nimo y su procesamiento
ser& reservado por lo cual solicitamos sinceridad en las respuestas.

Marque con un aspa (X) en la columna que corresponda a su respuesta.

Género: Masculino () Femenino ()

Edad: <30 ( ) 3140 ( ) 4150( ) 51>( )

Rellene los espacios correspondientes.

Profesion y ocupacion:

Area de trabajo:
Antigliedad en el trabajo

Para responder, aplique la siguiente escala de valores.

Mu . Mu
1y Bajo Moderado Alto y
bajo Alto
1 2 3 4 5
Dimensién ‘Desempefio de la funcién’ 112|3|4
1 Termina su trabajo oportunamente con las mejores actitudes y
emociones.
5 Cumple con las tareas que se le encomienda mostrando agrado
al desarrollarlas.
3 Realiza un volumen adecuado de trabajo para brindar un buen
servicio.
4 No comete errores en el trabajo al mostrar algunas dificultades
al desarrollarlo.
5 Hace uso racional de los recursos del centro laboral para lograr
los objetivos.
6 No Requiere de supervision frecuente para el desarrollo
adecuado de las labores.
4 Se muestra profesional en el trabajo brindando lo mejor de sien
el desarrollo de las obligaciones.
8 Se muestra respetuoso y amable en el trato con sus
compairieros de trabajo y clientes.
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Se muestra cortés con los clientes y con sus compaferos

9 durante todo el horario laboral.

10 Brinda una adecuada orientacion a los clientes con la finalidad
de solucionar problemas.

11 Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo para en
conjunto alcanzar los objetivos.

Dimensién ‘Caracteristicas individuales’ 4

12 Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos laborales y
alcanzar las metas.

13 Se muestra asequible al cambio o proceso de mejorar de las
labores.

14 Se anticipa a las dificultades, buscando soluciones adecuadas
y factibles.

15 Tiene gran capacidad para resolver problemas de manera
inmediata y adecuada.

16 Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo en las
actividades que se requieren.

17 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo en busca
de alcanzar las metas trazadas.

18 Planifica sus actividades con anticipacion buscando la mejor
maner4a de desarrollarlas.

19 Hace uso de indicadores adecuados para alcanzas los objetivos
esperados.

20 Se preocupa ampliamente por alcanzar las metas en el tiempo

establecido.

GrAcias por su valiosa colaboracion!
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ANEXO 4: CERTIFICADO DE VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

ucv

UNIVERSIDAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL

N® DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ‘Falta de apoyo organizacional’ Si No Si No Si No

1 Apoyo ineficaz e insatisfecho de los jefes de la empresa X X X

2 Insuficiente liderazgo de parte del superiores o autoridades para tomar decisiones X X X

3 Disminuida disposicion de los compafieros y supenores para integrarse y participar X X X
en las actividades.

4 Imposibilidad de contar con sus comparieros ante dificultades en el desarrollo de las X X X
actividades designadas.

5 Disminuida valoracion sobre su desempefio por parte de sus jefes o autoridades X X X

6 Imposicion de tareas que no corresponden a la funcién desempenada X X X
DIMENSION 2: ‘Sobre carga laboral Si No Si No Si No

7 Sobrecarga de tareas impuestas por las autoridades o superiores. X X X

8 Falta de medios y recursos en la empresa para facilitar el trabajo del personal. X X X

9 Dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada personal. X X X

10 | Excesivo nimero de empleados a cargo los cuales comprenden mayores X X X
responsabilidades.

11| Demandas del jefe que no se pueden atender por falta de recursos. X X X

12 | Falta de recreacion o descanso porque el rabajo demanda demasiado tiempo X X X

13 | No saber que situaciones debera enfrentar cada dia por falta de organizacion. X X X
DIMENSION 3: ‘Dificultad interpersonal’ Si No Si No Si No

14 | Conflictos interpersonales con sus superiores o autondades (jefes, dirigentes, etc) X X X

15 | Conflictos interpersonales con sus colegas o pares en el rabajo. X X X

16 | Demandas de los pacientes que no se puede atender por falta de recursos. X X X

17 | Relaciones problematicas con los companeros de trabajo o colegas. X X X

18 | Demasiada competitividad por parie de los companeros de trabajo. X X X

19 | Relaciones problematicas con gente fuera de su sector laboral. X X X
DIMENSION 4: ‘Fuentes extrinsecas de insatisfacciones’ Si No Si No Si No

20 | Inestabilidad laboral por falta de oportunidades u ofros aspectos en el centro laboral. X X X

21 | Bajos sueldos para el personal que labora en el centro de trabajo. X X X

22 | Deficiencias |aborales (Equipos. insumos, logistica, farmacos) X X X

23 | Quejas de los coordinadores o jefes por ineficiencia laboral, X X X

24 | Incompatibilidad de tareas con el ceniro laboral X X X

25 | Asignacion de multiempleo por del centro laboral que no coresponden. X X X

26 | Escaso confort fisico en el lugar de trabajo por el frabajo cargado. X X X

27 | Escasas posibilidades de ascenso en su trabajo por falta de oportunidades. X X X
DIMENSION 5: ‘Falta de justicia organizacional’ Si No Si No Si No

28 | Sentir que los comparieros de trabajo no se comprometen con su frabajo X X X

29 | Sensacidn de dar mucho en el trabajo y no ser recompensado ni valorado. X X X

30 | Sentir que se desperdician su capacitacién y sus habilidades en el trabajo. X X X

31| No estar involucrado o comprometido con los objetivos y las metas de la empresa X X X

32 | Falta de empatia de los colegas ante sus emociones y sentimientos. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Los items son suficientes para medir las dimensiones y la variable.
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Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ]

Carlos Alberto Jaimes Velasquez

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Drf MO: ..o iriisecsrarasecssasasnsarasasarssmsasesnsassansnssnsns

Especialidad del validador:.........

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

Estadistico. Magister en Salud Publica.

42762905

Firma del Experto Informante.

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N® DIMENSIONES |/ items Pertinencia!

Relevancia?

Claridad® Sugerencias

DIMENSION 1: ‘Desempefio de la funcién’ si No

Si

Si

No

Termina su trabajo oportunamente con las mejores actitudes y emociones.

Cumple con las tareas que se le encomienda mostrando agrado al desarrollarias.

Realiza un volumen adecuado de trabajo para brindar un buen servicio,

No comete errores en el irabajo al mostrar algunas dificultades al desarrollario.

Hace uso racional de los recursos del centro laboral para lograr los objetivos.

No Requiere de supervision frecuente para el desarrollo adecuado de |as |abores.

-~ | en| &) | R
Ed B B e B el B

Se muestra profesional en el frabajo brindando lo mejor de si en el desarrollo de las
obligaciones.

E L L L R R B

E e B R R e

-

8 Se muestra respetuoso y amable en el trato con sus compaferos de trabajo y clientes.

b

-

9 Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros durante todo el horario X
labaoral.

10 | Brinda una adecuada orientacion a los chientes con la finalidad de solucionar X
problemas.
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11 | Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo para en conjunto alcanzar los X X X
objetivos.
DIMENSION 2: ‘Caracteristicas individuales’ Si No Si No Si No
12 | Muesira nuevas ideas para mejorar los procesos laborales y alcanzar las metas. X X X
13 | Se muestra asequible al cambio o proceso de mejorar de las labores. X X X
14 | Se anticipa a las dificultades, buscando soluciones adecuadas y factibles. X X X
15 | Tiene gran capacidad para resolver problemas de manera inmediata y adecuada. X X X
16 | Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo en las actividades que se X X X
requieren.
17 | Seidentifica facilmente con los objetivos del equipo en busca de alcanzar las metas X X X
trazadas.
18 | Planifica sus actividades con anticipacion buscando la mejor manera de desarrollarias. X X X
19 | Hace uso de indicadores adecuados para alcanzas los objetivos esperados. X X X
20 | Se preocupa ampliamente por alcanzar las metas en el tiempo establecido. X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X ]

Los items son suficientes para medir las dimensiones y la variable.

Aplicable después de corregir [ ]
Carlos Alberto Jaimes Velasquez

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: .......cccuiieiiiiiiimiiiriiisicisenesnessesnsssssssssnasenns

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Estadistico. Magister en Salud Publica.

........................................................................................................................................................

No aplicable [ ]

42762905

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD

CESAR VALLEJO ”
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ‘Falta de apoyo organizacional Si No Si No Si No

1 Apoyo ineficaz e insafisfecho de los jefes de la empresa X X X

2 Insuficiente liderazgo de parte del superiores o autoridades para tomar decisiones X X X

3 Disminuida disposicion de los companeros y superiores para integrarse y participar X X X
en las actividades.

4 Imposibilidad de contar con sus comparieros ante dificultades en el desarrollo de las X X X
actividades designadas.

5 Disminuida valoracion sobre su desempefio por parte de sus jefes o autoridades X X X

6 Imposicién de tareas que no coresponden a la funcion desempenada X X X
DIMENSION 2: ‘Sobre carga laboral’ Si No Si No Si No

7 Sobrecarga de tareas impuestas por las autoridades o superiores. X X X

8 Falta de medios y recursos en la empresa para facilitar el frabajo del personal. X X X

9 Dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada personal. X X X

10 | Excesivo nimero de empleadosa cargo los cuales comprenden mayores X X X
responsabilidades.

11 | Demandas del jefe que no se pueden atender por falta de recursos. X X X

12 | Falta de recreacion o descanso porque el frabajo demanda demasiado tiempo X X X

13 | No saber que situaciones debera enfrentar cada dia por falta de organizacion. X X X
DIMENSION 3: ‘Dificultad interpersonal’ Si No Si No Si No

14 | Conflictos interpersonales con sus superiores o autoridades (jefes, dingentes, efc) X X X

15 | Conflictos interpersonales con sus colegas o pares en el trabajo. X X X

16 | Demandas de los pacientes que no se puede atender por falta de recursos. X X X

17 | Relaciones problematicas con los comparieros de trabajo o colegas. X X X

18 | Demasiada competitividad por parte de los companeros de trabajo. X X X

19 | Relaciones problematicas con gente fuera de su sector laboral. X X X
DIMENSION 4: ‘Fuentes extrinsecas de insatisfacciones’ Si | No Si No Si No

20 | Inestabilidad laboral por falta de oportunidades u ofros aspectos en el centro laboral. X X X

21 | Bajos sueldos para el personal que labora en el centro de trabajo. X X X

22 | Deficiencias laborales (Equipos, insumos, logistica, farmacos) X X X

23 | Quejasde los coordinadores 6 jefes por ineficiencia laboral. X X X

24 | Incompatibilidad de tareas con el centro laboral X X X

25 | Asignacion de multiempleo por del centro laboral que no corresponden. X X X

26 | Escaso confort fisico en el lugar de trabajo por el trabajo cargado. X X X

27 | Escasas posibilidades de ascenso en su trabajo por falta de oportunidades. X X X
DIMENSION 5: ‘Falta de justicia organizacional Si_| No Si__| No Si__| No

28 | Sentir que los comparieros de frabajo no se comprometen con su trabajo X X X

29 | Sensacion de dar mucho en el trabajo y no ser recompensado ni valorado. X X X

30 | Sentir que se desperdician su capacitacion y sus habilidades en el trabajo. X X X

31 | No estar involucrado o comprometido con los objetivos y las metas de la empresa X X X

32 | Falta de empatia de los colegas ante sus emociones y sentimientos. X X X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinidén de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jimmy Javier Aviles Quispe DNI: 44510523

Especialidad del validador: Maestria en Docencia Universitaria y especialidad en metodologia de la investigacion

Pertinencia:El ilem corresponde al concepio fedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 23 de Noviembre del 2021
dimensidn especifica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es /
conciso, exacto y directo /

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandelos items planteados ALy
son suficientes para medir la dimension =

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLESD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Desempefio de la funcién’ Si No Si No Si No

1 Termina su frabajo oporiunamente con las mejores aclitudes y emociones. X X X

2 Cumple con las tareas que se le encomienda mostrando agrado al desarrollarias. X X X

3 Realizaun volumen adecuado de trabajo para brindar un buen servicio. X X X

4 No comete errores en el frabajo al mostrar algunas dificultades al desarrollarlo. X X X

5 Hace uso racional de |os recursos del cenfro laboral para lograr los objetivos. X X X

6 No Requiere de supervision frecuente para el desarrollo adecuado de las labores. X X X

7 Se muestra profesional en el trabajo brindando lo mejor de si en el desarrollode las X X X
obligaciones.

] Se muestra respefuoso y amable en el rato con sus comparieros de trabajo y clientes. | X X

9 Se muestra cortés con los clientes y con sus companeros durante todo el horario X X X
laboral.

10 | Brinda una adecuada orientacion a los clientes con la finalidad de solucionar X X X
problemas.

11 | Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo para en conjunto alcanzar los X X X
objetivos.
DIMENSION 2: ‘Caracteristicas individuales’ Si No si | No | si No

12 | Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos laborales y alcanzar las metas. X X X

13 | Se muesira asequible al cambio o proceso de mejorar de las labores. X X X

14 | Se aniicipa a las dificultades, buscando soluciones adecuadas y factibles. X X X

15 | Tiene gran capacidad para resolver problemas de manera inmediata y adecuada. X X X

16 | Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo en |as actividades que se X X X
requieren.

17 | Seidentifica facilmente con los objelivos del equipo en busca de alcanzar las metas X X X
frazadas.

18 | Planifica sus actividades con anficipacién buscando la mejor manerda de X X X
desarrollarlas.

19 | Hace uso de indicadores adecuados para alcanzas los objetivos esperados. X X

20 | Se preocupa ampliamente por alcanzar las metas en el tempo establecido. X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: Jimmy Javier Aviles Quispe DNI: 44510523

Especialidad del validador: Maestria en Docencia Universitaria y especialidad en metodologia de la investigacion

Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o 23 de Noviembre del 2021
dimension especifica del constructo

Claridad: Se enfiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es

conciso, exacto y directo _./

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandolos items planteados o
son suficientes para medir la dimension [ K=

Firma del Experto Informante.
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ucv

UNIVERSIDAD

CESAR VALLE P
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL ESTRES LABORAL
N° DIMENSIONES / items Pertinencia! | Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: ‘Falta de apoyo organizacional’ Si No Si No Si No
1 Apoyo ineficaz e insatisfecho de los superiores de la empresa X X X Apoyo ineficaz e insatisfecho de los jefes de la
empresa
2 Escasa autoridad o liderazgo de parte del superiores o autoridades para tomar X Insuficiente liderazgo de parte del superiores o
decisiones autoridades para tomar decisiones
3 Escasa disposicion de los pares y superiores para integrarse y participar en las X X Disminuida disposicion de los compadieros y
actividades. superiores para integrarse y participar en las
actividades.
4 Imposibilidad de contar con sus pares cuando hay dificultades en el desarrollode las | x X X Imposibilidad de contar con sus compareros ante
actividades. dificultades en el desarrollo de las actividades
designadas.
5 Pobre devolucién o valoracion sobre su desempefio por parte de sus jefes o X X X Disminuida valoracion sobre su desempefio por
autoridades. parte de sus jefes o autoridades.
6 | Asignacion de tareas que no corresponden a tus funciones de manera autoritaria. X X X mimén de tareas que no corresponden a la
cton d fad:
DIMENSION 2: ‘Sobre carga laboral' Si No Si No Si No
7 Sobrecarga de tareas impuestas por las autoridades o superiores. X X X
8 Falta de medios y recursos en la empresa para facilitar el trabajo del personal. X X X
9 Dificultad para conocer las responsabilidades reales de cada personal. X X X
10 | Excesivo nimero de empleados a cargo los cuales comprenden mayores X X X Especifica: ;Namero de empleados para?
responsabilidades. /mayor responsabilidad? Funcion a la labor
11 | Demandas del jefe que no se pueden atender por falta de recursos. X X X
12 . ' . . . Falta de recreacion 6 descanso porque el trabajo
Falta de tiempo libre o de recreacion porque el trabajo demanda demasiado demenda demesiedo lempo
13 | No saber que situaciones debera enfrentar cada dia por falta de organizacion. X X X
DIMENséN 3: 'Dificultad interpersonal’ Si No Si No Si No
14 [ Conflictos interpersonales con sus jefes, coordinadores, etc X X X Conflictos interpersonales con sus jefes,
coordinadores, etc
15 | Conflictos interpersonales con sus colegas o pares en el trabajo. X X X
16 | Demandas de la empresa que no se puede atender por falta de recursos. X X X Demandas de los pacientes que no se puede
atender por falta de recursos.
17 [ Relaciones problematicas con los compaeros de trabajo o colegas. X X X
18 | Demasiada competitividad por parte de los colegas de trabajo. X X X Demasiada competitividad por parte de los
colegas de trabajo.
19 | Relaciones problematicas con personas fuera de su sector laboral. X X X
DIMENSION 4: 'Fuentes extrinsecas de insatisfacciones’ Si No Si No Si No
20 | Inestabilidad laboral por falta de oportunidades u otros aspectos en el centro laboral. | x X X Inestabilidad laboral por falta de oportunidades
21 | Bajos sueldos para el personal que labora en el centro de trabajo. X X X Bajos sueldos para el personal que labora en el
Hospital
22 | Deficiencias laborales (Espacio de trabajo) X X X Deficiencias laborales (Equipos, insumos,
logistica. farmacos)
23 [ Quejas de los supervisores por ineficiencia laboral. X X X Quejas de los coordinadores 6 jefes por
ineficiencia laboral.
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24 | Incompatibilidad de tareas con el ceniro laboral X X X

25 | Asignacion de multiempleo por del centro laboral que no corresponden. X X X

26 | Escaso confort fisico en el lugar de trabajo por el frabajo cargado. X % X

27 | Escasas posibilidades de ascenso en su frabajo por falta de oportunidades. X X X

DIMENSION 5: ‘Falta de justicia organizacional' Si No Si No Si No

28 | Sentir que los companieros de trabajo no se comprometen con su frabajo X X X

29 | Sensacion de dar mucho en el frabajo y no ser recompensado ni valorado. X X X

30 | Sentir que se desperdician su capacitacion y sus habilidades en el irabajo. X X X

31 | No estar involucrado o comprometido con los objetivos y las metas de la empresa X X X

32 | Ocultar o guardar para si mismo |as propias emociones y sentimientos. Falta de empatia de los colegas ante sus

CIMOCIONGS ¥ senhimicnlos.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ x]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Msira Sucet Alexsandra Cerrillo Quispe DNI: 47426033

Especialidad del validador: Maestria en Gestion de los Servicios de la salud puablica

'Pertinencia:El item comesponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

21 de Noviembre del 2021
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Ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLESND

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: ‘Desempefio de la funcién’ Si No Si No Si No
1 Termina su trabajo oportunamente con las mejores actifudes y emociones. X X X
2 Cumple con las tareas que se le encomienda mostrando agrado al desamollarlas. X X X
3 Realiza un volumen adecuado de trabajo para brindar un buen servicio. X X X
4 No comete errores en el trabajo al mostrar algunas dificultades al desarrollarlo. X X X
5 Hace uso racional de los recursos del ceniro laboral para lograr los objetivos. X X X
6 No Requiere de supervision frecuente para el desarrollo adecuado de las labores. X X X
T Se muestra profesional en el trabajo brindando lo mejor de si en el desarrollo de las X X X
obligaciones.
8 Se muestra respetuoso y amable en el frato con sus companeros de trabajo y clientes. | X X Se muestra respetuoso y amable en el frato con sus
companeros de trabajo y pacientes.
g Se muestra cortés con los clientes y con sus compafieros durante todo el horario X X Se muestra cortés con los pacientes y con sus
laboral. companeros durante todo el horario laboral.
10 | Brinda una adecuada orientacion a los clientes con la finalidad de solucionar X X Brinda una adecuada orientacion a los pacientes con la
problemas. finalidad de solucionar problemas.
11 | Evita los conflictos dentro del equipo de trabajo para en conjunto alcanzar los X X X
objetivos.
DIMENSION 2: ‘Caracteristicas individuales’ Si No si | No | Si No
12 | Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos laborales y alcanzar las metas. X X X
13 | Se muestra asequible al cambio o proceso de mejorar de las labores. X X X
14 | Seanticipa a las dificultades, buscando soluciones adecuadas y factibles. X X X
15 | Tiene gran capacidad para resolver problemas de manera inmediata y adecuada. X X X
16 | Muestra aptitud para integrarse al equipo de trabajo en |as actividades que se X X X
requieren.
17 [ Se identifica faciimente con los objetivos del equipo en busca de alcanzar las metas X X X
trazadas.
18 | Planifica sus actividades con anticipacidn buscando la mejor manerda de X X X
desarrollarlas.
19 | Hace uso de indicadores adecuados para alcanzas los objetivos esperados. X X X
20 | Se preocupa ampliamente por alcanzar las metas en el tiempo establecido. X
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [x ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mstra Sucet Alexsandra Cerrillo Quispe DNI: 47426033

Especialidad del validador: Maestria en Gestion de los Servicios de la salud publica

'Pertinencia:E! item comesponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante.

21 de Noviembre del 2021
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Escala: Estrés laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,965 32

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

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
ESTRELAB1 98,28 486,911 , 745 ,964
ESTRELAB2 98,01 487,566 ,623 ,964
ESTRELAB3 98,19 503,994 441 ,965
ESTRELAB4 98,63 490,175 711 ,964
ESTRELAB5 98,09 503,012 431 ,965
ESTRELABG6 98,79 500,107 ,680 ,964
ESTRELAB7 98,47 480,393 122 ,964
ESTRELABS8 98,90 501,707 497 ,965
ESTRELAB9 98,09 498,002 ,756 ,964
ESTRELAB10 98,23 482,239 ,780 ,963
ESTRELAB11 97,94 484,501 ,808 ,963
ESTRELAB12 97,93 490,571 ,587 ,965
ESTRELAB13 97,96 490,261 ,705 ,964
ESTRELAB14 98,38 481,834 , 7197 ,963
ESTRELAB15 97,99 499,404 ,514 ,965
ESTRELAB16 98,37 489,124 127 ,964
ESTRELAB17 98,25 476,715 (47 ,964
ESTRELAB18 98,56 485,582 , 706 ,964
ESTRELAB19 98,48 485,020 , 740 ,964
ESTRELAB20 98,42 496,145 ,551 ,965
ESTRELAB21 98,79 500,107 ,680 ,964
ESTRELAB22 98,47 480,393 722 ,964
ESTRELAB23 98,90 501,707 497 ,965
ESTRELAB24 98,09 498,002 , 756 ,964
ESTRELAB25 98,23 482,239 ,780 ,963
ESTRELAB26 97,94 484,501 ,808 ,963

ESTRELAB27 97,93 490,571 ,587 ,965



ESTRELAB28 97,96 490,261 , 705 ,964

ESTRELAB29 98,38 481,834 797 ,963
ESTRELAB30 97,99 499,404 ,514 ,965
ESTRELAB31 98,37 489,124 127 ,964
ESTRELAB32 98,25 476,715 (47 ,964

Escala: Desempefio laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,923 20

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

si el elemento elemento se ha de elementos elemento se ha

se ha suprimido suprimido corregida suprimido
DESEMLAB1 62,00 162,586 ,643 ,918
DESEMLAB2 61,92 174,276 ,314 ,924
DESEMLAB3 62,10 180,333 ,033 ,932
DESEMLAB4 61,90 167,303 ,569 ,919
DESEMLABS 62,14 160,970 ,662 ,917
DESEMLABG6 61,98 161,757 , 770 ,915
DESEMLAB7 61,97 164,393 ,579 ,919
DESEMLABS 62,00 165,414 ,651 ,918
DESEMLAB9 62,42 159,620 , 784 ,915
DESEMLAB10 62,03 169,141 ,524 ,920
DESEMLAB11 62,41 163,881 ,710 ,917
DESEMLAB12 62,29 156,551 , 736 ,915
DESEMLAB13 62,60 163,535 ,626 ,918
DESEMLAB14 62,32 162,846 , 719 ,916
DESEMLAB15 62,05 162,957 ,604 ,919
DESEMLAB16 62,23 172,724 ,410 ,922
DESEMLAB17 62,67 164,405 ,697 ,917
DESEMLAB18 62,13 171,205 441 ,922
DESEMLAB19 62,83 170,668 ,638 ,919

DESEMLAB20 62,51 157,970 , 734 ,916
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ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
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