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RESUMEN

El desarrollo de esta investigacion, se realizé con el objetivo de determinar la
relacion entre la gestion de los factores psicosociales y el desemperio laboral, del
personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de Lima, 2023. El tipo de
investigacion fue de tipo aplicada. El disefio metodolégico que se uso fue el enfoque
cuantitativo, el disefio de investigacion empleado fue no experimental, el disefio
adoptado fue de corte transversal, con un enfoque descriptivo correlacional y se
empleé en enfoque del método hipotético deductivo. La poblacion estuvo
conformada por 86 enfermeras de quir6fano. La técnica utilizada fue la encuesta y
el instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario. Para determinar la
validez de los instrumentos se uso el juicio de expertos y la confiabilidad por el
Coeficiente Alfa de Cronbach fue 0.72 en el cuestionario de los factores
psicosociales y 0.95 en el cuestionario de desempefio laboral. Como resultado se
obtuvieron valores de significancia fue 0.001, lo cual es inferior a (p<0.05) con una
correlacion positiva moderada de (0.193) inversamente proporcional,
comprendiéndose que a mayor gestion de los factores psicosociales menor sera su
desempeiio laboral, el resultado descriptivo nos dio un nivel medio de 44.2% para
la variable de los factores psicosociales y un nivel en desacuerdo de 39.5 % para
la variable desempefio laboral. Concluyendo que existe una relacién significativa
entre la gestion de los factores psicosociales y el desempefio laboral del personal
de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de Lima 2023.

Palabras clave: Gestidn, factores psicosociales, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The development of this research was carried out with the objective of determining
the relationship between the management of psychosocial factors and job
performance, of the nursing staff in the operating room, of a Hospital in Lima, 2023.
The type of research was applied. . The methodological design that was used was
the quantitative approach, the research design used was non-experimental, the
design adopted was cross-sectional, with a descriptive correlational approach and
the hypothetical deductive method approach was used. The population consisted of
86 operating room nurses. The technigque used was the survey and the instrument
to collect the data was the questionnaire. To determine the validity of the
instruments, expert judgment was used and the reliability by Cronbach's Alpha
Coefficient was 0.72 in the psychosocial factors questionnaire and 0.95 in the job
performance questionnaire. As a result, significance values were 0.001, which is
less than (p<0.05) with a moderate positive correlation of (0.193) inversely
proportional, understanding that the greater the management of psychosocial
factors, the lower their job performance will be, the descriptive result It gave us a
mean level of 44.2% for the psychosocial factors variable and a level of
disagreement of 39.5% for the job performance variable. Concluding that there is a
significant relationship between the management of psychosocial factors and the
work performance of nursing staff in the operating room, of a Hospital in Lima 2023.

Keywords: Management, psychosocial factors, job performance.
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l. INTRODUCCION

Los riesgos son elementos que incrementan la posibilidad de que ocurran sucesos
negativos durante un procedimiento médico. (MINSA, 2020). La gestion de riesgos
es un procedimiento mediante el cual, tras la caracterizacion del riesgo, se aplican
las medidas mas adecuadas para minimizar el riesgo identificado y reducir su
impacto, logrando el resultado deseado. (MINSA, 2020).

Los riesgos psicosociales son circunstancias que se dan en el ambiente de
trabajo, que estan vinculadas con la estructuraciéon profesional, el argumento de la
ocupacion y el desempefio de sus funciones, que tienen la competencia de influir
en el crecimiento laboral y en el bienestar de los trabajadores. (OMS, 2019).

El desempefio que los empleados demuestran a la organizacion también
permite identificar areas de impacto positivo y negativo, y la medicion del
desemperio tiene como objetivo mejorarlo para alcanzar las metas establecidas.
(Mejillén, 2017).

El personal dedicado a la atencién médica, en particular los profesionales de
enfermeria, que labora en quiréfano, estan expuestos a multiples factores laborales,
principalmente los factores psicosociales, al estar en contacto directo y permanente
con pacientes que padecen diversas enfermedades infecto contagiosas; es asi que
la exposicion a diferentes enfermedades, deberan ser diagnosticadas, propagadas
e identificadas, para evitar que el personal de salud se enferme. Los estilos y las
circunstancias laborales han experimentado modificaciones significativamente,
generando nuevas situaciones que implican retos psicosociales para mantener la
salud y el estado de bienestar de los colaboradores con muchos factores
estresantes en el lugar de trabajo. La mayoria de ellos estan preocupados por el
incremento en la cantidad de sus labores, las largas horas de empleo y la
disminucion de los descansos. Ademas, existe el temor de enfermarse y contraer
enfermedades, si no se implementan las precauciones necesarias. (MINSA, 2020).

Los individuos que realizan sus labores desde su hogar, son vulnerables a
factores psicosociales particulares, como la sensacion de estar apartado, las
fronteras difusas entre las responsabilidades laborales y la vida familiar, con un
incremento en la posibilidad de enfrentar situaciones de violencia en el hogar. Los
despidos y beneficios reducidos han dejado a cantidad de trabajadores poniendo

en duda lo que les depara en el porvenir laboral. Los factores psicosociales podrian
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elevar los niveles de tension y desencadenar trastornos en la salud tanto fisica
como mental, si no se evallan y manejan adecuadamente. Las reacciones
psicolégicas incluyen una sensacion de animo reducido, falta de incentivo,
agotamiento extremo, sentimientos de inquietud, desanimo profundo vy
pensamientos autodestructivos. (Sureda et al, 2019). También pueden
manifestarse una gama diversa de respuestas corporales, incluyendo trastornos en
la digestion, alteraciones en el apetito y la masa corporal, reacciones en la piel,
sensacion de cansancio, afecciones cardiovasculares, desordenes en el sistema
musculo-esquelético, jaquecas y otros tipos de molestias sin causa aparente.

Ademas, desde un punto de vista psicosocial, un ambiente desfavorable
puede ejercer una influencia considerable en la eficiencia laboral, a través de la
falta de asistencia y presentismo, menor compromiso laboral y menor esfuerzo
laboral (tanto en términos de calidad como de desempefio en relacion con la carga
de trabajo). El aumento del tension y agotamiento pueden disminuir la exactitud en
la ejecucion laboral, incrementando el riesgo de errores y aumentar la posibilidad
de sufrir heridas y percances laborales. (Sureda et al, 2019).

En un Hospital de Lima, en el area de Quiréfano, se da dos modalidades de
turnos (el turno fijo y el turno de guardias o grupo de Emergencia), observandose
qgue el personal asistencial de quir6fano, esta en mayor exposicion y contacto
directo a fluidos corporales, excreciones en general, dispositivos de puncion,
jeringas e instrumental quirargico contaminado del paciente, siendo de importancia
la ejecucion precisa de protocolos de seguridad y bienestar en el entorno laboral,
por el personal asistencial con el propdsito de llevar a cabo actividades que
promuevan la prevencion de la salud. Dentro de este contexto, en el servicio de
quiréfano, de un hospital de lima, al que esta expuesto el personal de enfermeria,
se enfrenta la gestion de los diversos factores psicosociales, que estan afectando
el bienestar fisico y el rendimiento en el trabajo, es por ello que se formula la
siguiente pregunta ¢Cudl es la relacion entre la gestibn de los factores
psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria en quiréfano, de
un hospital de lima 2023?

Como justificacion practica, se ha comprobado que se puede gestionar los
factores psicosociales, lo que permite evaluar la gravedad de los elementos

presentes en el procedimiento del trabajo especifico y en base a estos factores,
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desarrollar medidas preventivas para reducirlos o eliminarlos, siendo necesario un
plan preventivo, adoptando un perfil de riesgo para cada area de trabajo, medidas
de control para cada funcién que desempefian los empleados e incluso para cada
condicion fisica o bioldgica individual, logrando asi el éxito en que los directivos y
empleados estén conscientes de su presencia, en beneficio de los enfermeros
quirargicos, de las instituciones y del pais , promoviendo la salud ocupacional,
repercutiendo significativamente en la calidad de atencion, brindada para el bien
del paciente.

La investigacion propone, como justificacion teérica, mencionar la labor que
realiza el personal de enfermeria, caracterizandose por tener una finalidad de
trabajo muy peculiar, permitiendo desarrollar habilidades mentales y fisicas en las
diferentes cirugias de alta complejidad, pudiendo ser potencialmente nocivos o
generadores de enfermedades, tanto para el equipo quirirgico como para el
paciente. Por lo que es necesario que se identifiquen y gestionen los factores
psicosociales, especificamente en el servicio de quiréfano, poniendo en practica el
reglamento interno salud y proteccion en el ambito laboral. (Essalud), obteniendo
de esta manera, un nivel de proteccion necesario, a fin de disminuir el riesgo de
adquirir enfermedades psicosociales durante el quehacer laboral. También se hace
mencion como justificacion metodoldgica, se utilizara la encuesta, que se llevara a
cabo de manera confidencial, destacandose como la herramienta principal, la cual
sera adaptada y validada a través de la evaluacién de especialistas, igualmente
pasardn mediante la demostracion de fiabilidad de las variables. Los efectos
generados por estas herramientas, serdn muy beneficiosos, ya que contribuiran
significativamente a gestionar la disminucion de los riesgos psicosociales en las
enfermeras durante su desempefio laboral y mejorar los procesos en el quir6fano,
evitando contagios entre el personal de salud. Asi mismo, como objetivo general
fue: Determinar la relacion entre la gestion de los factores psicosociales y el
desempeiio laboral, del personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de
Lima, 2023. En tal sentido, se menciona los objetivos especificos: a) Determinar la
relacion entre las exigencias psicolégicas y el desempefio laboral, del personal de
enfermeria en quir6fano, de un Hospital de Lima 2023; b) Determinar la relacién
entre el trabajo activo y posibilidad de desarrollo sobre el desempefio laboral, del
personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de Lima, 2023 y ¢) Determinar
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la relacion entre apoyo social y calidad de liderazgo sobre el desempefio laboral,
del personal de enfermeria en quir6fano, de un Hospital de Lima, 2023. Como
hipotesis general se planted: Existe relacion significativa entre la gestion de los
factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria en
quiréfano, de un Hospital de Lima, 2023. Y como Hipétesis especificas, se
menciona: a) Existe relacion significativa entre las exigencias psicolégicas y el
desemperio laboral del personal de enfermeria en quir6fano, de un Hospital de
Lima, 2023; b) Existe relacion significativa entre el trabajo activo y posibilidad de
desarrollo sobre el desempefio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de
un Hospital de Lima, 2023 y c) Existe relacion significativa entre Apoyo social y
calidad de liderazgo sobre el desempefio laboral del personal de enfermeria en

quiréfano, de un Hospital de Lima, 2023.



Il. MARCO TEORICO

A nivel internacional se tiene diferentes antecedentes sobre el tema en estudio,
Orozco et al (2019), en Colombia, en su articulo, “Factores de riesgo psicosocial
que impactan a los enfermeros”. El propoésito fue el de analizar diversos aspectos
de riesgo psicosocial, incluyendo la planificacion de horarios laborales, la
administracion y dinamica interpersonal, asi como factores inherentes al entorno y
las tareas laborales, mas que factores de riesgo a nivel global. Son lo opuesto al
liderazgo transformacional. Por lo tanto, el nivel de estrés no puede ser nocivo
porque el estrés esta relacionado con los elementos que implican peligros
cotidianos, el entorno de trabajo, la rudeza y el final de las tareas del hogar. Por
otro lado Sureda et al. (2019) en Espafia, en su Tesis “Factores de riesgo
psicosocial, conflicto organizacional y satisfaccion laboral en profesionales de la
Salud”, cuyo proposito fue examinar la interaccion entre los elementos del riesgo
psicosocial, el conflicto organizacional y el grado de contento en la labor de los
empleados en el ambito de la atencion médica. Se empled un enfoque de estudio
transversal selectivo y se incluyé una muestra de 249 colaboradores. Los efectos
revelaron que los riesgos psicosociales y los conflictos organizacionales eran mas
pronunciados, mientras que la satisfaccion laboral era menor. Como conclusion, se
determind que este estudio proporciona evidencia de que los riesgos psicosociales
son factores primordiales que influyen directamente en la aparicion de conflictos
laborales en el personal del sector salud. Por lo tanto, para incrementar el nivel de
contento en el trabajo y disminuir los desacuerdos, resulta fundamental anticiparse
a los elementos que contribuyen al riesgo psicosocial.

Segun Pozo Eugenio (2018), en Quito-Ecuador, en su Tesis “Factores de
riesgo psicosocial y desempefio laboral: el caso del &rea administrativa de la
empresa Revestisa Cia. Ltda.”, llevd a cabo una investigacion descriptiva, el
propésito de la cual fue establecer la existencia de riesgos psicosociales y
comprender los riesgos predominantes asociados al rendimiento laboral. El grupo
poblacional consisti6 en 26 empleados al cual se les administré el cuestionario
ISTAS 21, que es una herramienta de medicion de riesgos psicosociales.
obteniéndose los siguientes resultados: En cuanto a los riesgos psicosociales, en

relacion a la inseguridad se obtuvo desfavorable (81%) seguido a la estima (73%)



y en cuanto a las exigencias psicoldgicas (58%), y en relacion al desempefio laboral
fueron aceptables. Salvador et al. (2015), Barcelona- Espafia, en su Tesis
“Exposicion a riesgos psicosociales entre la poblacién asalariada en Espana:
Valores de referencia de las 21 dimensiones del cuestionario COPSOQ ISTAS21”,
realizé un estudio transversal de muestreo polietdpico por conglomerados, cuyo
objetivo fue mostrar las recientes cifras o rangos de referencia de las situaciones
psicosociales en el ambito laboral segun el enfoque metodoldgico de COPSOQ
ISTAS21. La poblacion estuvo conformada por 7.612 trabajadores, a quienes se le
realizé una entrevista domiciliaria con el cuestionario, obteniéndose los siguientes
resultados: Se logré una tasa de participacion del 60%, en relacion a Las
propiedades de las escalas y los patrones de referencia de las 21 dimensiones del
método COPSOQ ISTAS21 se caracterizaron por una consistencia interna
aceptable en todas las dimensiones (rango: 0,69 a 0,91), a excepcion de la
dimension de posibilidades de relacion social, la cual mostr6 una consistencia
interna baja (0,52). Las dimensiones de claridad de rol (35,06% de las personas
obtuvo una puntuacion dentro del intervalo de 100 a 93,75) y sentimiento de grupo
(29,6% del conjunto de personas evaluadas, un porcentaje pertenecia al intervalo
de puntuaciones entre 100 y 91,67), las puntuaciones altas tuvieron una mayor
concentracion de poblacién, mientras que las de doble presencia (34,02%) y
esconder emociones (27,74%), siendo las puntuaciones mas bajas las que
registraron una mayor concentracién de poblacion entre 0-12,5 respectivamente.
Asimismo Asante et al. (2019), en Guangdong-China, Llevd a cabo una
investigacion transversal titulado "Factores de riesgo psicosocial del personal
meédico primario rural y su relacion con el agotamiento y la calidad de vida". El
objetivo principal fue investigar los de riesgo psicosocial que afectan al personal de
salud que trabaja en el nivel de atencidén primaria, y examinar como se vinculan
con el estrés, el agotamiento en el trabajo y el nivel de vida. El grupo estudiado
estaba conformado por 873 colaboradores de la salud, distribuidos en 108 centros
de atencion primaria. Se encontré que el 74,6% de la muestra tenia mala calidad
de vida, y los trabajadores estresados tenian mejor nivel de vida. La conclusion es
que el ambiente de trabajo del personal médico es dificil, la presion se encuentra
en niveles elevados, mientras que la calidad de vida se presenta como

insatisfactoria. En lo que respecta a los antecedentes nacionales se cita a: Segovia



Silvia (2022), en Lambayeque-Peru, en su Tesis “Riesgos psicosociales laborales
del profesional enfermero ante pandemia por COVID-19 en Centro quirargico del
Hospital Regional Docente Las Mercedes.”, cuyo propésito consistio en analizar los
factores psicosociales laborales a los que se enfrentan los enfermeros en el Centro
Quirurgico del Hospital Regional Docente Las Mercedes durante la pandemia de
COVID-19. EI enfoque metodoldgico adoptado fue cuantitativo, de caracter
descriptivo, utilizando un disefio transversal sin caracter experimental. La poblacion
estuvo compuesto por un total de 20 enfermeras pertenecientes al Centro
Quirurgico del Hospital Regional Docente Las Mercedes. Se empled un cuestionario
como herramienta para evaluar la variable en estudio. Los hallazgos indicaron que,
desde la perspectiva del personal, en lo que respecta a la dimensién de exigencias
psicolédgicas, existe un riesgo elevado, ya que se identificaron demandas que
afectan negativamente la eficacia y el desempefio de las tareas del personal.
Ademas, por otra parte, se constaté que en la dimension de retribucién, igualmente
existe un nivel de riesgo significativo debido a las disparidades salariales en
comparacion con otros hospitales. Por ultimo, se observo que la situacién de doble
presencia también representa un riesgo considerable, ya que prolongar el horario
laboral habitual tiene un impacto notable en la capacidad para realizar eficazmente
las tareas cotidianas. En ese mismo sentido Grados Tineo (2021), en Lima-Perd,
en su Tesis “Factores de riesgo psicosocial y desarrollo organizacional en el
personal asistencial de una clinica de salud lima 2021”, realiz6 un estudio
descriptivo correlacional, el objetivo fue analizar la correlacién entre los elementos
de riesgo psicosocial y el progreso organizacional, en los profesionales de la salud
gue trabajan en una clinica de salud en lima, durante el afio 2021. La poblacion
considerada fue de 50 profesionales asistenciales, utilizando dos cuestionarios, con
el propdsito de evaluar la correlacion entre las variables previamente mencionadas.
Obteniéndose los siguientes resultados: Arrojaron que existe relacion
estadisticamente significativa entre los factores de riesgo psicosocial, siendo esta
regular (54%) y desarrollo organizacional, de igual forma regular con un (46%) en
el personal asistencial. Del mismo sentido Chambi y Tito (2020), en Arequipa-Peru,
en su tesis los “Factores de riesgo psicosocial relacionados con el desempefio
laboral del personal de enfermeria, en el Hospital Honorio Delgado de Arequipa,

20197, el proposito de este analisis fue examinar la conexion existente entre los



elementos del peligro mentales y sociales y el desempefio en el trabajo de las
enfermeras. Se realiz6 una ejecucion de un estudio de naturaleza descriptiva,
empleando un enfoque numérico y de investigacion de tipo transversal, que incluyo
un conjunto de casos de 128 enfermeras, con el fin de establecer una correlacion
entre ambos factores. Se empled el cuestionario ISTAS-21 para realizar las
mediciones de los elementos del peligro psicosocial junto con un cuestionario
adicional para evaluar el rendimiento laboral. Los hallazgos demostraron que el
68,0% de las enfermeras presentaban un nivel moderado de riesgo psicosocial,
mientras que el 64,1% mostraba un desempefio laboral normal. Los resultados
revelaron una correlacién estadisticamente significativa entre los elementos del
peligro psicosocial y el rendimiento laboral, probando que a medida que aumenta
el riesgo psicosocial, se observa una disminucion en el desempefio laboral. Del
mismo modo Quintana (2020), en su tesis “Factores de riesgo psicosocial y
desempefio laboral del personal de enfermeria en un hospital nivel Il — EsSalud,
Callao, 2020)”, el objetivo principal del estudio se centré en examinar la relacion
entre los elementos de peligro psicosocial y el rendimiento en el ambito laboral de
enfermeria. El enfoque metodolégico adoptado fue de naturaleza cuantitativa,
empleando un enfoque deductivo basado en hip6tesis. Se empled un enfoque de
muestreo no aleatorio de categoria béasica y el disefio del estudio fue no
experimental. El conjunto de individuos considerados en el estudio, consistié en 60
enfermeros que trabajaban en los servicios de pediatria y neonatologia. Los
resultados obtenidos revelaron una correlacion significativa e inversamente
proporcional, entre los elementos de peligro psicosocial y el rendimiento en el
ambito laboral. La correlacién fue moderadamente negativa, lo que significa que a
medida que aumentan los elementos de peligro psicosocial, disminuye el
rendimiento en el ambito laboral. Segun los hallazgos descriptivos, se observé un
nivel promedio del 51,7% para los elementos de peligro psicosocial, mientras que
el rendimiento laboral presentd un nivel promedio del 58,3%. En el resultado, se
evidencio una correlacion significativa entre los elementos de peligro psicosocial y
el rendimiento en el ambito laboral en las enfermeras. Asimismo Quispe (2016), en
Lima, llevo a cabo una tesis, cuyo proposito fue el determinar los elementos de
riesgo psicosocial que impactan en el rendimiento en el servicio obstétrico de alto

riesgo del HNGAI. El disefio del estudio fue de naturaleza observacional,



prospectivo, transversal y analitico, utilizando un enfoque cuantitativo. Como
método de recopilacion de datos, se empled un cuestionario ISTAS 21 (CoPsoQ),
se utilizé la escala Likert, con el propdsito de evaluar los peligros psicoldgicos y las
técnicas de afrontamiento. Los hallazgos numéricos obtenidos a partir del analisis
estadistico, demostraron una conexion estadisticamente sustancial entre las
variables mencionadas. En resumen, se concluyé que los elementos de peligro
psicosocial que tienen un impacto en el desempefio laboral engloban las demandas
psicoldgicas, la inseguridad, el respaldo social, las caracteristicas de liderazgo y la

presencia simultanea de roles.

Gestion de los Factores Psicosociales

Se trata de las circunstancias de trabajo, que se encuentran estrechamente
relacionadas a la estructura, a las responsabilidades en el trabajo y la ejecucién de
los quehaceres en el entorno laboral. Estos elementos tienen la competencia de
impactar en el estado de satisfaccion y equilibrio en el estado corporal, emocional
y social de los empleados, como en el transcurso laboral. Los aspectos
psicosociales pueden ocasionar repercusiones adversas en el bienestar de los
empleados, pero también Poseen la capacidad de generar efectos benéficos en el

grado de contento laboral y como resultado en su productividad. (OMS, 2019).

La entidad conocida como la Institucion de Higiene de Salud y Proteccion
Laboral a Escala Nacional, hace referencia a los elementos de amenaza
psicosocial, definidas como aquellas elementos laborales inapropiadas y mal
disefiadas que guardan relaciébn con la estructura laboral y las interacciones
sociales establecidas. Estas condiciones incrementan la capacidad de generar
consecuencias adversas para la proteccién y el confort de los empleados.(INSHT,
2020).

Ademas, se establece que los riesgos psicosociales son aquellos que surgen
por llevar a cabo o estar expuesto a actividades laborales que pueden causar un
impacto real o potencial, en el bienestar de los empleados logrando manifestarse
en forma de estrés y dar lugar a diversas afecciones, como problemas respiratorios,

inmunitarios, mentales, psicosociales, entre otros. (MINSA, 2020).



En lo que respecta a los aspectos de las dimensiones de la gestion de los
factores psicosociales tenemos:
Como primera dimension, las exigencias psicologicas, hacen alusion al peso laboral
junto con el transcurso del tiempo Util para realizarlo, incluyendo su proporciéon y
distribucion. Situaciones como la falta de personal, remuneraciones bajas, falta de
sistemas tecnologicos adecuados y condiciones laborales deficientes generan
exigencias en términos de cumplimiento de tareas y demandas emocionales que
impactan en los empleados. (Candia & Peréz, 2020). Ademas, estos aspectos
representan factores estresantes generados por la propia organizacion, al
implementar jornadas laborales agotadoras que se centran mas en lograr
resultados o productos, descuidando el bienestar del empleado. (Abanto, 2018).
Como segunda dimension, menciono al trabajo activo y la posibilidad de desarrollo.
En resumen, se refiere a la capacidad del colaborador, para tomar decisiones sobre
la programacion de horarios, cadencia, métodos, diversidad, impulso y excelencia
en su trabajo. Esta dimension se puede equiparar al concepto de control en el
entorno laboral. (Candia & Peréz, 2020) y la tercera dimension hace referencia al
apoyo social y la calidad de liderazgo, buscando apoyo necesario y apoyo que el
jefe puede proporcionar es fundamental. La carencia de apoyo por parte de los
individuos en posiciones de gestion, esta vinculada con la ausencia de fundamentos
y protocolos definidos con miras a la administracion del personal. Se hace alusion
a la excelencia en el liderazgo, al nivel de excelencia del grupo directivo y su
conexion con los fundamentos y procesos de la gestién de personal, asi como a la

habilidad para administrar al personal de manera efectiva. (Candia y Peréz, 2020).

Teorias de los factores psicosociales
La teoria de los elementos psicosociales o la posibilidad de peligro en el entorno
laboral, especificamente el modelo Demanda Control, es uno de los enfoques mas
influyentes en la investigacion sobre como ciertos aspectos del entorno laboral
tienen el potencial de influir en el bienestar de los empleados. Este modelo se centra
en dos elementos clave: las demandas laborales y el control del trabajo.

Las exigencias del trabajo, se refieren al nimero de carga laboral o presion

gue experimenta una persona en su trabajo. Por otro lado, el control del trabajo,
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también conocido como la latitud de decision, hace alusion a la habilidad de un
individuo para controlar sus actividades laborales.

En trabajos de "alto estrés”, aquellos con altas demandas y bajo control, se esperan
reacciones estresantes en los empleados. Por otro lado, el modelo también sugiere
que altas demandas combinadas con un alto nivel de control pueden llevar a un
aumento en el aprendizaje, el estimulo y el fomento de capacidades, lo que se

conoce como "labores dinamicas".

El conjunto de principios y conceptos de Erik Erikson, basandose en la vivencia de
las personas y en investigaciones de antropologia, propuso una teoria de procesos
de organizacion antropologica que influyen en la presencia de un individuo a lo largo
de su vida en cada instante. Estos tres procesos complementarios son:

a) Proceso biolégico: Implica la estructura en niveles de los sistemas biol6gicos, los
elementos corporales y el progreso fisico del ser, es decir, el conjunto organico.

b) Proceso psiquico: Engloba las vivencias personales y la amalgama de la
identidad propia, abarcando los actividades mentales en marcha y las experiencias
personales y relacionales, es decir dela mente o alma.

c) Proceso ético-social: Involucra la estructura cultural, moral y espiritual de
individuos y comunidades, manifestada en normas y creencias sociales, o sea, el
ethos. En el ambito laboral, las demandas continuas pueden provocar emociones
de inquietud, temor, estrés o sensacion de peligro durante el desempefio de las
acciones laborales, lo que requiere respuestas adaptativas que no en todos los
casos resultan apropiadas y pueden transformarse en un peligro en el entorno de
trabajo. Un peligro emocional en el entorno laboral, es una condicién, evento,
suceso o estado que surge de la estructura laboral y tiene una elevada posibilidad
de impactar el bienestar del trabajador, acarreando repercusiones significativas.
Estos riesgos psicosociales, son entornos de trabajo que suelen afectar
negativamente el bienestar del empleado, a pesar de que las consecuencias

puedan variar en cada individuo.

Desempefio Laboral
Es la variable clave dentro de las organizaciones, se refiere al desenvolvimiento

técnico e interpersonal, evalGa el desempefio de los trabajadores es una forma de
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medir el rendimiento que demuestran en su trabajo y cdmo se relaciona con la
organizacion. Este proceso permite identificar tanto las areas en las que se logran
efectos positivos como aquellas en las que se presentan efectos desfavorables. El
objetivo de evaluar el rendimiento implica alcanzar los propoésitos establecidos.
(Mejillén, 2017).

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral, se mencioné como primera
dimensién, la satisfaccion laboral, donde se hace mencion a los individuos que
experimentan una gran satisfaccion en su trabajo, donde se manifiesta una actitud
favorable hacia sus labores, se caracteriza por un sentimiento de satisfaccion,
mientras que las personas insatisfechas tienden a tener un enfoque negativo.
Cuando se mencionan las posturas de los empleados, generalmente se hace
referencia al bienestar en el trabajo. (Yabar, 2016). Resulta crucial que las
organizaciones prioricen el bienestar y la incentivacion de sus colaboradores, ya
que seria perjudicial, experimentar un elevado cambio de personal, falta de
asistencia frecuente y un escaso desempefio laboral. (Yabar, 2016). Como segunda
dimensién es el trabajo en equipo, se forman grupos de individuos que colaboran
en pos de un objetivo comun, y juntos pueden obtener resultados mas favorables.
Se reconoce que cada miembro del grupo contribuira con sus habilidades y
competencias, y al sumar sus esfuerzos se logrard un resultado superior. En este
procedimiento, es necesario que cada individuo adquiera y desarrolle competencias
sociales de interaccion a fin de alcanzar una comunicacion eficaz. (Robbins &
Judge, 2017) y la tercera dimension se relaciona con la comunicacion, siendo
necesario llevar a cabo una gestion efectiva en las entidades publicas, que les
permita adaptarse al actual entorno de competencia en constante evolucion. Esto
implica establecer un grado de comunicaciéon dinamico y estructurado, donde se
fomente el involucramiento activo de los empleados Es importante tener la
capacidad de escuchar a los empleados de manera horizontal, con el fin de

motivarlos a comunicarse e interactuar. (Sixto, 2020).

Teorias del Desempefio Laboral

La teoria de la ejecucion en el trabajo y el procedimiento de actuacién segun

Hacker:
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Segun Pastor (2018), ha propuesto una teoria de desempefio laboral ampliamente
reconocida en la psicologia del trabajo en Europa. Esta teoria tiene un enfoque
cognitivo y se basa en el tratamiento de datos, especialmente aquellos vinculados
directamente con el comportamiento en el trabajo. A pesar de compartir
semejanzas con otras teorias cognitivas del comportamiento, su particularidad
radica en su enfoque especifico en los ambientes laborales.

El autor presenta dos perspectivas principales en esta teoria. La primera es la
perspectiva de la accion, que describe el proceso desde el establecimiento de una
meta hasta la formulacion de un programa, de su implementacion y la
retroalimentacion posterior. La segunda perspectiva sefiala que la conducta es
influenciada por pensamientos que pueden surgir tanto de forma consciente como
automaética.

La teoria también identifica seis pasos clave en el proceso de accién laboral: La
definicion de metas de objetivos, la orientacion, la creacién de enfoques tacticos,
la toma de decisiones, implementacion, supervision, y retroalimentacion. De
acuerdo con esta teoria, el procedimiento de actuar en la comunicacién con el fin
de lograr un rendimiento laboral efectivo se divide en dos enfoques que dirigen la
actividad desde el establecimiento de la meta hasta la finalizacion del plan,

abarcando tanto su realizacién como la informacién de retorno recibida.

La teoria de la equidad:

Segun Psicologia Online (2019), en situaciones laborales, las personas diferencian
lo que contribuyen (inputs o contribuciones) y lo que obtienen a cambio
(compensaciones). Establecen una conexién entre estas aportaciones y
retribuciones. Este proceso implica comparacién social, donde el individuo compara
su relacién de contribuciones y compensaciones con las que percibe en otras
personas. Si considera que ambas relaciones son iguales, se percibe equidad; si
son claramente diferentes, se percibe falta de equidad.

La ausencia de equilibrio conduce a una tensién generada que impulsa a la persona
a disminuir esa disparidad, similar a la disonancia cognitiva. Cuanto mayor sea la
desigualdad percibida, mayor sera la tension experimentada. La persona puede

tener diversas reacciones comportamentales para reducir esta tension:
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1. Alterar la forma en que se percibe las contribuciones o compensaciones, de una
de las partes, cambiando la dindmica entre ellas con el objetivo de disminuir o
eliminar las disparidades.

2. Influenciar en la otra parte para que modifique sus aportaciones o retribuciones,
modificando asi la relacién entre ambas.

3. Ajustar las aportaciones o retribuciones que uno mismo realiza.

4. Modificar su marco de referencia para la comparacion, evaluandose en relacion
a otros individuos.

5. Finalizar la relacién de intercambio.

Generalmente, las personas tienden a aumentar al maximo las recompensas
positivas o reducir al minimo las aportaciones, para reducir la tension. También,
resisten alteraciones en los aspectos mentales y de comportamiento en las
aportaciones y retribuciones que son fundamentales para su autovaloracion o su
percepcion de si mismos. Esto significa que seran mas reacios a cambiar sus
creencias sobre sus propias contribuciones o resultados que a cambiar las

creencias de otros con quienes se comparan.
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. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion:

3.1.1 Tipo de investigacién: Se realizd una investigacion de tipo aplicada, segun
Baena (2017), su finalidad radica en explorar una pregunta especifica con el
propésito de generar conocimiento novedoso, asegurandose de que los

datos obtenidos sean utiles y significativos para la teoria.

3.1.2 Disefio de investigacion: El estudio actual, se caracteriz6 por tener un
enfoque cuantitativo, Hernandez y Mendoza (2018), nos refieren que "El
enfoque implica la estimacion de magnitudes y la ocurrencia de fenébmenos,
ademas de la verificacion de hipétesis mediante pruebas." El disefio de
investigacion empleado fue no experimental, puesto que se desarroll6 sin
alterar las variables y se limité a la examinacion de los sucesos en su
ambiente real con el propdsito de su posterior evaluacién (Hernandez &
Mendoza, 2018). Asimismo, el disefio adoptado fue de corte transversal,
dado que la recopilacién de la investigacion se realizé en un Unico instante y
en un lapso temporal especifico (Hernandez & Mendoza, 2018). El estudio
tuvo un enfoque descriptivo-correlacional. Fue descriptivo debido a que no
involucré la manipulacion de variables, sino que se centr6 en el
procesamiento de datos recopilados en un Unico instante, referentes a
eventos en curso. (Hernandez & Mendoza, 2018). Ademas, fue correlacional,
ya que buscéd establecer las relaciones o0 conexiones entre varios
acontecimientos, fenémenos, ideas, variables o atributos de manera
reciproca, incluyendo la posibilidad de no existir relaciones entre ellos.
(Hernandez & Mendoza, 2018).

En el estudio, se empled el enfoque del Método Hipotético Deductivo,
mediante el cual se formularon hipétesis de investigacion y se realizaron
deducciones basadas en los resultados derivados de los exdmenes de estas
hipotesis. Segun lo explicado por Cegarra (2011), este método representa el

enfoque l6gico para abordar la solucion de problemas. Implica proponer
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suposiciones acerca de potenciales resoluciones al dilema propuesto y luego
examinar si los datos disponibles respaldan dichas suposiciones.

3.2. Variables y operacionalizacion:

V1: Gestion de los factores psicosociales:

En cuanto a su definicion conceptual: Se trata de las condiciones laborales,
que estan estrechamente relacionadas a la estructura, a los aspectos relativos
al trabajo y a la ejecucién de los quehaceres en el ambiente de trabajo. Estos
elementos tiene la competencia de impactar en el estado de bienestar y salud
(ya sea fisica, mental o social) de los empleados, como en el transcurso
laboral. Los aspectos psicosociales son capaces de ocasionar repercusiones
adversas en el bienestar de los empleados, pero también poseen la capacidad
de generar un efecto beneficioso en el grado de contentamiento laboral y por
lo tanto en su productividad.(OMS,2019).

La definicion operacional: Los datos que se obtiene para el cuestionario
esta relacionado con las dimensiones:

1. Exigencias Psicologicas

2. Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

3. Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Indicadores:

Exigencias Psicoldgicas: Aumento de carga laboral, Trabajo bajo presion y
ritmo, Control de horarios, Ambientes y equipos.

Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo: Influencia en el trabajo,
Priorizacién, Aprendizaje, Identidad, Decisiones, Tiempo fuera del trabajo e
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo: Informacion oportuna, Proteccion,

Trabajo en equipo, Actitudes, Valores y Relaciones interpersonales.
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Escala de Medicién: Se empled la escala de clasificacion Ordinal de Tipo
Likert, siendo: Siempre (5), Muchas veces (4), Alguna vez (3), S6lo una vez
(2) y Nunca (1).

Nivel y Rango: Bajo (10-26); Medio: (27-43) y Alto (44-60).

V2: Desempefio laboral:

En cuanto a su definicion conceptual: Es la variable clave dentro de las
organizaciones, se refiere al desenvolvimiento técnico e interpersonal, evalla
el desempefio de los trabajadores es una forma de medir el rendimiento que
demuestran en su trabajo y como se relaciona con la organizacién. Este
proceso permite identificar tanto las areas en las que se logran efectos
positivos como aquellas en las que se presentan efectos desfavorables. El
objetivo de evaluar el rendimiento implica alcanzar los propdésitos
establecidos. (Mejillén, 2017).

La definicion operacional: Los datos que se obtiene para el cuestionario

esta relacionado con las dimensiones:

1. Satisfaccién Laboral
2. Trabajo en Equipo

3. Comunicacién

Indicadores:

Satisfaccion  laboral:  Remuneracién, Oportunidades, Materiales,
Reconocimiento, Incentivos y Desarrollo personal.
Trabajo equipo: Participacion, Cooperacion, Percepcion e Ideas.

Comunicacion: Relacion, Motivacidén y Opiniones.
Escala de Medicion: Se empled la escala de clasificacion Ordinal de Tipo

Likert, siendo: Totalmente en desacuerdo (5), En desacuerdo (4), Indiferente

(3), De acuerdo (2) y Totalmente de acuerdo (1).
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3.3 Poblacién (Criterios de seleccién), muestra, muestreo y unidad de

analisis:

3.3.1 Poblacion: Estuvo representada por el Personal de enfermeria en
Quiréfano, de un Hospital de Lima 2023; constituida por 110 trabajadores.
Segun la explicacion de Hernandez y Mendoza (2018), la poblacién bajo
indagacion, abarca a un grupo de individuos con atributos similares que
desempeiian el papel de proveedores de datos relacionados con un tema

particular.
Criterios de seleccion:

e Criterios de inclusion

- Personal asistencial nombrado.

- Personal asistencial con contrato indeterminado.

- Personal asistencial contratados (CAS).

- Personal asistencial por suplencia.

- Personal asistencial por destaque dentro de la institucion.

e Criterios de exclusién

- Personal asistencial que estén en periodo de descanso.

- Personal asistencial que estén en situacion de licencia médica.

- Personal asistencial que se encuentren con licencia por maternidad.

- Personal asistencial que se encuentren destacados fuera de la institucion.

3.3.2 Muestra: Siguiendo la descripcion ofrecida por Hernandez y Mendoza
(2018), la muestra constituye una porcién selecta del conjunto total o
poblacién, de la cual se adquieren datos, y esta porcion debe reflejar de

manera adecuada a la poblacién en su conjunto.

Nogiz®
(N —1)e?+ g2z°2
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Donde:

n = Tamafo de la Muestra.

N = Tamafio de la Poblacion (110).

o = Desviacion estandar de la poblacion (0,5).

Z = Nivele de confianza. 95% (1,96).

e = Limite aceptable de error muestral 5% (0,05).

Reemplazando estos valores se obtiene:

n= 110.0,52. 1,96 2

(110).0.052 + 0,5 2. 1,96 2

n= 110.0,25. 3,84

(110).0.0025 + 0,25. 3,84

n-= 105,60 = 105.60
0,275 + 0,96 1,235

n= 8550

n= 86

3.3.3 Muestreo:

Se utilizé un método de seleccion aleatoria.

La eleccion de un conjunto de muestras representativa de un grupo total
con el objetivo de analizarla y extraer conclusiones aplicables a toda la
poblacion es lo que se conoce como muestreo, tal como lo expusieron
Piedra y Manqueros (2021). La muestra probabilistica se refiere a un
subconjunto de la poblacién en el cual cada elemento posee una
probabilidad igual de ser seleccionado, segun Hernandez y Mendoza
(2018).

19



3.3.4 Unidad de andlisis:

De acuerdo con Hernandez y Mendoza (2018), la unidad de analisis se
refiere a los individuos que seran objeto de evaluacién. Para esta

investigacion fueron las enfermeras de quiréfano.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad:

En la investigacion actual, se aplico la técnica de la encuesta y como
instrumento el cuestionario, con una duracién aproximadamente de 15 a 20
minutos por la aplicacion de ambas variables, siendo la primera variable, la gestion
de los factores psicosociales, que se compone de 21 items y para la segunda

variable, el desemperfio laboral, que se compone de 17 items.

Validacion:

Se procedid a validar el instrumento a través de la "evaluacion de expertos
calificados”, compuesto por tres (03) expertos en el campo, quienes dictaminaron
suficiencia, claridad, coherencia y relevancia, por ello pudo ser aplicado,

mostrandose a continuacion:
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Tabla N°1

Expertos que validaron el cuestionario de gestion de los factores

psicosociales y el desempefio laboral del personal de enfermeria en

Expertos Grado Suficiencia Aplicabilidad Claridad Coherencia Relevancia

1. Angelica
Genoveva Doctora Si Es aplicable 100% 100% 100%
Vergara Mejia
2. Wilfredo Magister Si Es aplicable 100% 100% 100%
Francisco
Wyngart Ferruzo Magister Si Es aplicable 100% 100% 100%
3. Geovana Karolina
Calderon
Izaguirre

guiréfano de un Hospital de Lima, 2023.

Confiabilidad del Instrumento:

Asimismo, se llevo a cabo a evaluar la confiabilidad, utilizando el software SPSS, se
calculo el coeficiente Alfa de Cronbach para los items del instrumento, arrojando un
valor de 0.72. Siguiendo la interpretacion de Oviedo & Campo (2005), esto indica
una "Confiabilidad Aceptable", ya que se sitta dentro del intervalo de 0.70 a 0.90. En
consecuencia, se determind que la coherencia interna del instrumento empleado es

satisfactoria, lo que permite su aplicacioén.

Tabla N° 2

Estadistica de Fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach basada en elementos N° de
Cronbach estandarizados elementos
.715 717 38
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3.5

3.6

3.7

Procedimientos

Con respecto a la ejecucion del estudio, se obtendra un documento de
presentacion de la investigadora, como alumna de posgrado de la Universidad
César Vallejo, la cual sera presentada en un Hospital de Lima 2023, donde se
aplicaran los cuestionarios. Posterior a la aprobacién por parte del hospital en
mencion, se iniciard con la etapa de recopilacion de informacién, explicandose
sobre el tema de investigacion y se procedera a aplicar el consentimiento
informado. Finalmente, se aplicara de forma verbal o mediante un formulario de
google form el cuestionario sobre gestion de los factores psicosociales y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en quiréfano de un Hospital de
Lima, 2023.

Método de analisis de datos

Estadistica Descriptiva: Se cred una estructura de informacion utilizando la
herramienta de Excel 2016, posteriormente transferido al software IBM SPSS.
La informacion se sometié a procesamiento en esta aplicacién y se presentd
mediante tabulaciones de frecuencia y proporcion. Esto permitio analizar en
qué grado y nivel se encuentran cada variable junto a sus respectivas

dimensiones.

Estadistica Inferencial: Se emple6 con el propdsito de validar realizar analisis
de hipotesis y determinar conexiones en medio de la gestion de los factores
psicosociales y el desempefio laboral. Se recurrié al analisis inferencial de Rho
de Spearman, lo que permitidé establecer el grado de asociacion entre ambas

factores investigados.

Aspectos éticos

Con respecto a la realizacion del estudio, se aplicard el consentimiento
informado en las enfermeras de quiréfano, que estén de acuerdo de
involucrarse en la investigacion, detallando la finalidad del estudio y la libertad
de retirarse en cualquier momento, brindando voluntariamente su interés por

formar parte.
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En el ambito ético, la investigacion se adhiri6 a las pautas de
confidencialidad establecidas por la Universidad César Vallejo con relacion a la
informacion proporcionada por los encuestados, respetando la normativa
correspondiente. En la investigacion actual, se respeté el fundamento de la
independencia, dado que cada involucrado opt6 de manera voluntaria por
involucrarse como encuestado. Ademas, se observaron los principios de

justicia, beneficencia, no maleficencia y credibilidad.
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IV. RESULTADOS
4.1 Resultados Descriptivos
4.1.1 Resultados de la variable gestion de los factores psicosociales
En la evolucion de este capitulo, se presentaran los resultados porcentuales

y las funciones de distribucién (Fx) correspondientes a las variables

examinadas, asi como a sus correspondientes dimensiones.

Tabla N° 3

Resultados de la variable gestion de los factores psicosociales

VARIABLE N° 1. GESTION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Nivel % Frecuencia
Alto 314 27

Medio 442 38
Bajo 24.4 21

Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta
Figura N° 1
Porcentajes de la variable gestion de los factores psicosociales

GESTION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

50.0 44.2%

40.0

31.4%
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0.0

mAlto = Medio =Bajo

Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 3
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Interpretacion de resultados:

La variable "gestion de los factores psicosociales" se ha clasificado en tres
categorias: Alto, Medio y Bajo. Ahora se exponen los hallazgos porcentuales
adecuados a cada categoria:

« Alto: Se observé que 27casos, lo que representa el 31.4% del total de la muestra,
se clasificaron como "Alto" en términos de gestion de los factores psicosociales.

« Medio: Se encontrd que 38 casos, equivalente al 44.2% del total de la muestra, se
clasificaron como "Medio" en relacion con la gestion directiva.

« Bajo: Se identificaron 21 casos, lo que representa el 24.4% del total de la muestra,

clasificados como "Bajo" en cuanto a la gestién de los factores psicosociales.

Estos resultados porcentuales brindan una perspectiva clara de la distribucion
relativa de la variable "gestion de los factores psicosociales”, en la muestra
analizada. La mayoria de los casos fueron situados en la categoria "Medio",
seguido por la categoria "Alto", mientras que la categoria "Bajo” tuvo la menor

representacion en la muestra.

1. Dimensién Exigencias Psicoldgicas
Tabla N° 4

Resultados de la Dimensién N°1: Exigencias Psicologicas

DIMENSION N° 1: Exigencias Psicologicas

Nivel % Frecuencia
Alto 30.1 26

Medio 41.9 36
Bajo 27.9 24

Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta
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Figura N° 2

Porcentajes de la Dimension N°1: Exigencias Psicosociales

DIMENSION N° 1. EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 4

Interpretacion de resultados:

En relacién a la dimension "Exigencias Psicolédgicas":

« Alto: Se observo que 26 casos, lo que representa el 30.2% del total de la muestra,
se clasificaron como "Alto" en términos de las exigencias psicoldgicas.

« Medio: Se encontré que 36 casos, equivalente al 41.9% del total de la muestra, se
clasificaron como "Medio" en relacion a las exigencias psicolégicas.

« Bajo: Se identificaron solamente 24 casos, lo que representa el 27.9% del total de

la muestra, clasificados como "Bajo" en cuanto a las exigencias psicoldgicas.

Estos resultados porcentuales proporcionan una vision clara de la distribucién
relativa de la dimension "Exigencias Psicoldgicas" en la muestra analizada. La
mayor parte de los casos fueron asignadas en la categoria "Medio", seguido por la
categoria "Alto", mientras que la categoria "Bajo" tuvo la menor representacion en
la muestra.

26



2. Dimensiéon Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

Tabla 5

Resultados de la dimension Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

DIMENSION N° 2. Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

Nivel % Frecuencia
Alto 54.7 47
Medio 24.4 21
Bajo 20.9 18
Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta

Figura N°3

Porcentajes de la Dimension N° 2: Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

DIMENSION N° 2. TRABAJO ACTIVO Y
POSIBILIDAD DE DESARROLLO
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 5
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Interpretacion de resultados:

Ahora se exponen los hallazgos porcentuales correspondientes a cada categoria:
Alto: Se observo que 47 casos, lo que representa el 54.7% del total de la muestra,
se clasificaron como "Alto" en términos de Trabajo Activo y Posibilidad de
Desarrollo.

Medio: Se encontr6 que 21 casos, equivalente al 24.4% del total de la muestra, se
clasificaron como "Medio" en relacién al Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo.
Bajo: Se identificaron 18 casos, lo que representa el 20.9% del total de la muestra,
clasificados como "Bajo" en cuanto al Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo.
Estos resultados porcentuales ofrecen una vision clara de la distribucion relativa de
la dimension " Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo” en la muestra analizada.
La mayoria de los casos se situaron en la agrupacion "Bajo", seguido por la
categoria "Medio", mientras que la categoria "Alto" tuvo la mayor representacion en

la muestra.

Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Tabla N° 6
Resultados de la dimension Apoyo social y Calidad de Liderazgo

DIMENSION N° 3. Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Nivel % Frecuencia
Alto 34.9 30
Medio 37.2 32
Bajo 27.9 24
Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta
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Figura N° 4

Porcentajes de la Dimension N°3: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

DIMENSION N°3. APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE
LIDERAZGO
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 6

Interpretacion de resultados:

En relacion a la dimensién " Apoyo Social y Calidad de Liderazgo", se han
identificado tres categorias: Alto, Medio y Bajo. Ahora se exponen los hallazgos
porcentuales correspondientes a cada categoria:

Alto: Se observo que 30 casos, lo que representa el 34.9% del total de la muestra,
se clasificaron como "Alto" en términos de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.
Medio: Se hall6 32 casos, equivalente al 37.2% del total de la muestra, se
clasificaron como "Medio" en relacion al Apoyo Social y Calidad de Liderazgo.
Bajo: Se identificaron solamente 24 casos, lo que representa el 27.9% del total de
la muestra, clasificados como "Bajo" en relacion al desarrollo de Apoyo Social y
Calidad de Liderazgo.

Estos resultados porcentuales brindan una perspectiva clara de la distribucién

relativa de la dimensién " Apoyo Social y Calidad de Liderazgo" en la muestra
analizada. La gran parte de los casos se ubicaron en la categoria "Medio", seguido
por la categoria "Alto", mientras que la categoria "Bajo" tuvo la menor

representacion en la muestra.
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4.1.2 Resultados de la variable Desempefio Laboral

Tabla N° 7:

Resultados de la variable desempefio laboral

VARIABLE N° 2: DESEMPENO LABORAL

Nivel % Frecuencia
Totalmente en 32.6 28
desacuerdo
Desacuerdo 39.5 34
Indiferente 27.9 4
Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta

Figura N° 5

Porcentajes de la Variable N°2: Desempefio Laboral

VARIABLE N° 2: DESEMPENO LABORAL
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 7
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Interpretacion de resultados:

La variable “desempefio laboral” se ha clasificado en cinco grupos: Totalmente en
desacuerdo, En desacuerdo, Indiferente, De acuerdo y Totalmente de acuerdo.
Ahora se exponen los hallazgos porcentuales correspondientes a cada categoria:
Totalmente en desacuerdo: Se observé que 28 casos, lo que representa el 32.6%
del total de la muestra, se clasificaron como “Totalmente en desacuerdo” en
términos del desempefio laboral.

En desacuerdo: Se encontré que 34 casos, equivalente al 39.5% del total de la
muestra, se clasificaron como “En desacuerdo” en relacion al desempefio laboral.
Indiferente: Se identificaron solamente 4 casos, lo que representa el 27.9% del

total de la muestra, clasificados como “Indiferente” en cuanto al desempefio laboral.

Estos resultados porcentuales brindan una perspectiva clara de la disposicion
relativa del atributo "desempefio laboral” en la muestra analizada. La gran parte de
los casos se hallaron en la clasificacion “Totalmente en desacuerdo”, seguido por
la categoria “En desacuerdo”, mientras que la categoria “Indiferente” tuvo la menor

representacion en la muestra.

Dimension N° 1: Satisfaccién Laboral
Tabla 8

Resultados de la Dimensién Satisfaccion Laboral

DIMENSION N°1: Satisfaccion Laboral

Nivel % Frecuencia
Totalmente en desacuerdo 14.0 12
En desacuerdo 26.7 23
Indiferente 35 3
De acuerdo 52.3 45
Totalmente de acuerdo 3.5 3
Total 100 86

Fuente: Datos de la encuesta
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Figura N° 6

Porcentajes de la Dimension N°1: Satisfaccion Laboral

DIMENSION N° 1: Satisfacion Laboral
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 8

Interpretacion de resultados:
En relacién a la dimensién “Satisfaccion Laboral’:

« Totalmente en desacuerdo: Se observo que 12 casos, lo que representa el 14.0%
del total de la muestra, se clasificaron como “Totalmente en desacuerdo”, en
términos de la satisfaccion laboral.

« En desacuerdo: Se encontré que 23 casos, equivalente al 26.7.9% del total de la
muestra, se clasificaron como “En desacuerdo” en relacion a la satisfaccién laboral.

e Indiferente: Se identificaron solamente 3 casos, lo que representa el 3.5 % del total
de la muestra, clasificados como “Indiferente” en cuanto a la satisfaccion laboral.

« De acuerdo: Se observo que 45 casos, equivalente al 52.3% del total de la muestra,
se clasificaron como “De acuerdo”, en cuanto a la satisfaccion laboral.

e Totalmente de acuerdo: Se identificé solo 3 casos, equivalente al 3.5% del total
de la muestra, se clasific6 como “Totalmente de acuerdo”, en relaciéon a la

satisfaccion laboral.
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Estos resultados porcentuales proporcionan una vision clara de la distribuciéon
relativa de la dimension “Satisfaccion laboral”, dentro de la seleccién analizada. La
mayoria de los casos, se hallaron en la clasificacion "De acuerdo”, seguido por la
categoria "En desacuerdo", seguida la secuencia la categoria “Totalmente en
desacuerdo”, y las categorias “Totalmente de acuerdo” e “Indiferente”, obteniendo

ambas la menor representacion en la muestra.

Dimensidon 2: Trabajo en equipo

Tabla 9

Resultados de la dimension Trabajo en equipo

Dimensidén N°2. Trabajo en Equipo

Nivel % Frecuencia
Totalmente en desacuerdo 18.6 16
En desacuerdo 36.0 31
Indiferente 24.4 21
De acuerdo 17.4 15
Totalmente de acuerdo 3.5 3
Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta

33



Figura N° 7

Porcentajes de la Dimensién N°2: Trabajo en Equipo

DIMENSION N° 2: Trabajo en Equipo
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 9
Interpretacion de resultados:

Ahora se exponen los hallazgos porcentuales correspondientes a cada categoria:

« Totalmente en desacuerdo: Se observo que 16 casos, lo que representa el 18.6%
del total de la muestra, se clasificaron como “Totalmente en desacuerdo”, en
términos del trabajo en equipo.

« En desacuerdo: Se encontré que 31 casos, equivalente al 36.0% del total de la
muestra, se clasificaron como “En desacuerdo” en relacion a la satisfaccion laboral.

e Indiferente: Se identificaron solamente 21 casos, lo que representa el 24.4 % del
total de la muestra, clasificados como “Indiferente” en cuanto al trabajo en equipo.

«De acuerdo: Se observo que 15 casos, equivalente al 17.4 % del total de la
muestra, se clasificaron como “De acuerdo”, en cuanto al trabajo en equipo.

« Totalmente de acuerdo: Se identificé solo 3 casos, equivalente al 3.5% del total
de la muestra, se clasificé como “Totalmente de acuerdo”, en relacién al trabajo en
equipo.

Estos resultados porcentuales proporcionan una vision clara de la distribucién
relativa de la dimension “Trabajo en equipo”, en la muestra analizada. La mayoria

de los casos fueron situados dentro de la clasificacion “En desacuerdo", seguido
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por la categoria "Indiferente", ubicandose posteriormente la categoria “Totalmente

en desacuerdo”, continuando con la secuencia la categoria “De acuerdo” y la

categoria “Totalmente de acuerdo”, obteniendo la menor representacion en la

muestra.

Dimension 3: Comunicacion

Tabla 10

Resultados de la dimension Comunicacion

DIMENSION N° 3. Comunicacién

Nivel % Frecuencia
Totalmente en desacuerdo 8.1 7
En desacuerdo 151 13
Indiferente 45.3 39
De acuerdo 20.9 18
Totalmente de acuerdo 10.5 9
Total 100.0 86

Fuente: Datos de la encuesta

Figura N° 8

Porcentajes de la Dimension N°3: Comunicacién

Dimensién 3: Comunicacion
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Fuente: Datos obtenidos de la tabla N° 10
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Interpretacion de resultados:

Ahora se exponen los hallazgos porcentuales correspondientes a cada categoria:

« Totalmente en desacuerdo: Se observo que 7 casos, lo que representa el 8.1%
del total de la muestra, se clasificaron como “Totalmente en desacuerdo”, en
términos de la comunicacion.

« En desacuerdo: Se encontré que 13 casos, equivalente al 15.1% del total de la
muestra, se clasificaron como “En desacuerdo” en relacién a la comunicacion.

« Indiferente: Se identificaron 39 casos, lo que representa el 45.3 % del total de la
muestra, clasificados como “Indiferente” en cuanto a la comunicacion.

e De acuerdo: Se observé que 18 casos, equivalente al 20.9 % del total de la
muestra, se clasificaron como “De acuerdo”, en cuanto a la comunicacion.

« Totalmente de acuerdo: Se identific6 solamente 9 casos, equivalente al 10.5%
del total de la muestra, se clasifico como “Totalmente de acuerdo”, en relacién a la
comunicacion.

Estos resultados porcentuales proporcionan una vision clara de la distribucion
relativa de la dimension “Comunicacion”, en la muestra analizada. La mayoria de
los casos se clasificaron en la agrupacion “Indiferente”, seguido por la categoria
"De acuerdo", ubicandose posteriormente la categoria “En desacuerdo”,
continuando con la secuencia la categoria “Totalmente de acuerdo” y la categoria

“Totalmente en desacuerdo”, obteniendo la menor representacion en la muestra.

Contrastacion de Hipétesis:

Hipotesis general:

Ha: Existe relacion significativa entre la Gestion de los Factores Psicosociales y
el Desempefio Laboral del personal de enfermeria en quiréfano de un Hospital de
Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre la Gestion de los Factores Psicosociales
y el Desempefio Laboral del personal de enfermeria en quiréfano de un Hospital
de Lima, 2023.

Regla de Decision: Si el Valor P < 0.05, se rechaza la Hip6tesis Nula (Ho).
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Tabla N°11

Correlacion de la Gestion de los Factores Psicosociales con el Desempefio

Laboral
Gestion de Desempefio
los Factores Laboral
Psicosociales
Rho de Gestion de los Coeficiente de 1.000 0.193
Spearman  Factores correlacion
Psicosociales Sig. (bilateral) 0.075
N .
86 86
Desemperio Coeficiente de 0.193 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0.075
N :
86 86

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

Interpretacion de los resultados:

En relacion a la hipotesis general que plantea la existencia de una relacion entre la
gestién de los factores psicosociales y el desempefio laboral en un Hospital de Lima
2023, los resultados de la prueba de correlacion de Rho de Spearman,
proporcionan evidencia significativa para respaldar esta hipotesis.

Para la variable 1, Gestion de los Factores Psicosociales y para la variable 2,
Desempefio Laboral del personal de enfermeria, se obtuvo un coeficiente de
correlaciéon de 0.193, lo que indica una correlacion positiva moderadamente fuerte
entre ambas variables. El valor significativo de (p < 0.075) indica que esta
correlacion no se debe al azar y es estadisticamente significativa.

Estos resultados respaldan la hip6tesis general planteada y proporcionan evidencia
empirica para afirmar que existe una relacion entre la gestion de los factores
psicosociales y desemperfio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un
Hospital de Lima 2023.
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Hipotesis Especifica N° 1:

Ha: Existe relacion significativa entre las exigencias psicologicas y el desempefio

laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de Lima, 2023.

Tabla N°12

Correlacion de las Exigencias Psicoldgicas sobre el Desempefio Laboral

Exigencias Desempefio

Psicologicas Laboral
Rho de Exigencias Coeficiente de 1.000 .408™
Spearman  Psicolégicas correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 86 86
Desempefio Coeficiente de .408™ 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 :
N 86 86

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

Interpretacion de los resultados:

En relacién a la hipotesis especifica N°1, que plantea la existencia de una relacion
entre la exigencias psicologicas sobre el desempefio laboral del personal de
enfermeria en quiréfano de un Hospital de Lima 2023, los resultados de la prueba
de correlacion de Rho de Spearman, proporcionan evidencia significativa para
respaldar esta hipotesis.

Para la Dimension N° 1, exigencias psicolégicas, perteneciente a la variable N°1,
gestion de los factores psicosociales y su relacion con la variable N° 2, desempefio
laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.408, lo que indica una
correlacion positiva moderadamente fuerte entre ambas variables. EI valor
significativo de (p < 0.01), sefiala que esta correlacién no es producto del azar, no
obstante es estadisticamente significativa.

Estos resultados respaldan la hipotesis especifica N° 1 planteada y proporcionan
evidencia empirica para afirmar que existe una relacion entre la dimension N°1 de
la variable N° 1, sobre la Variable N°2. Exigencias psicoldgicas sobre el desempefio

laboral del personal de enfermeria en quir6fano de un Hospital de Lima, 2023.
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Hipotesis especifica 2:

Ha: Existe relacion significativa entre el trabajo activo y posibilidad de desarrollo
sobre el desemperfio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un
Hospital de Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre el trabajo activo y posibilidad de desarrollo
sobre el desemperfio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital
de Lima, 2023.

Regla de Decision: Si el Valor P < 0.05, se rechaza la Hipétesis Nula (Ho).
Tabla N°13

Correlacién del Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo sobre el

Desempefio Laboral

Trabajo Activo y

Posibilidad de Desempefio
Desarrollo Laboral
Rho de Trabajo Activoy  Coeficiente de 1.000 370"
Spearman Posibilidad de correlacion
Desarrollo Sig. (bilateral) . <.001
N 86 86
Desempefio Coeficiente de .370” 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 :
N 86 86

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

Interpretacion de los resultados:

En referencia a la hipotesis especifica N°2, que plantea la existencia de una relacion
entre trabajo activo y posibilidad de desarrollo sobre el desempefio laboral del
personal de enfermeria en quiréfano de un Hospital de Lima 2023, los resultados
de la prueba de correlacibn de Rho de Spearman, proporcionan evidencia

significativa para respaldar esta hipotesis.
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Para la Dimension N° 2, trabajo activo y posibilidad de desarrollo, perteneciente a
la variable N°1, gestion de los factores psicosociales y su relacion con la variable
N° 2, desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacién de 0.370, lo que
indica una correlacion positiva moderadamente fuerte entre ambas variables. El
valor significativo de (p < 0.01) indica que esta correlacion no se debe al azary es
estadisticamente significativa.

Estos resultados respaldan la hipotesis especifica N° 2 planteada y proporcionan
evidencia empirica para afirmar que existe una relacion entre la dimension N°2 de
la variable N° 1, Trabajo activo y posibilidad de desarrollo sobre el desempefio
laboral del personal de enfermeria en quiréfano de un Hospital de Lima, 2023.

Hipodtesis especifica 3:

Ha: Existe relacion significativa entre Apoyo social y calidad de liderazgo sobre el
desemperio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de
Lima, 2023.

Ho: No existe relacion significativa entre Apoyo social y calidad de liderazgo sobre
el desempeiio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un Hospital de

Lima, 2023.

Regla de Decision: Si el Valor P < 0.05, se rechaza la Hipotesis Nula (Ho).
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Tabla N°14
Correlacion entre Apoyo Social y Calidad de Liderazgo sobre el Desempefio

Laboral
Apoyo Social y Desemperio
Calidad de Liderazgo Laboral
Rho de Apoyo Socialy  Coeficiente de 1.000 357"
Spearman Calidad de correlacion
Liderazgo Sig. (bilateral) . <.001
N 86 86
Desempeiio Coeficiente de 357" 1.000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) <.001 :
N 86 86

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

Interpretacion de los resultados:

En relacion a la hipotesis especifica N°3, que plantea la existencia de una relacion
entre apoyo social y calidad de liderazgo sobre el desempefio laboral del personal
de enfermeria en quir6fano de un Hospital de Lima 2023, los resultados de la
prueba de correlacién de Rho de Spearman, proporcionan evidencia significativa
para respaldar esta hipétesis.

Para la Dimension N° 3, apoyo social y calidad de liderazgo, perteneciente a la
variable N°1, gestidn de los factores psicosociales y su relacion con la variable N°
2, desempefio laboral, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.357, lo que
indica una correlacion positiva moderadamente fuerte entre ambas variables. El
valor significativo de (p < 0.01) indica que esta correlacion no se debe al azary es
estadisticamente significativa.

Estos resultados respaldan la hipotesis especifica N° 3 planteada y proporcionan
evidencia empirica para afirmar que existe una relacion entre la dimension N° 3 de
la variable N° 1, Gestion de los factores psicosociales sobre el desempefio laboral

de un Hospital de Lima 2023.
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V. DISCUSION
Los hallazgos relacionados con el propdésito principal revelan una significancia de
0.075, por debajo del umbral de significancia establecido (p<0.05), lo que sugiere
la presencia de una relacién significativa, entre la gestion de los factores
psicosociales y el desempefio laboral del personal de enfermeria en quiréfano de
un Hospital de Lima, 2023, con una correlacion positiva baja (Rho
Spearman es 0.193) inversamente proporcional; entendiéndose que al no haber
una gestion de los factores psicosociales menor sera el desempefio laboral.
Por ende, estos resultados resaltan la relevancia de la gestion de los factores
psicosociales en el personal de quir6fano, evitandose un aumento de carga
laboral, que se trabaje bajo presion, evitar la preocupacion en sus cambio de
horarios, que la institucion brinde un adecuado ambiente laboral y que los equipos
se encuentren en buen estado, de este modo proporcionar un cuidado de calidad
al usuario.
De acuerdo con el INSST, Madrid (2020), los factores psicosociales engloban
condiciones laborales que estan estrechamente vinculadas con diversos aspectos
del trabajo: la manera en que se lleva a cabo, su organizacion, la tarea en si, quién
la ejecuta, con qué herramientas y colaboradores, el lugar y el momento en que
se realiza. Estos factores influyen en la configuracién, disefio y estructura del
entorno laboral, como en la dinamica organizativa de la organizacion y en los
entornos sociales que se crean durante la labor. Ademas, abarcan aspectos como
la cantidad de trabajo a completar, los plazos a cumplir, la velocidad requerida, el
nivel de conocimientos y habilidades disponibles, y las fuentes de apoyo
disponibles (otros compafieros, tecnologia, etc).
Segun el INSST, Madrid (2020), los elementos psicosociales engloban las
circunstancias laborales vinculadas a: la metodologia y organizacién de la labor,
la naturaleza de las tareas, los ejecutantes, los recursos empleados, los
colaboradores, el entorno de realizacién y el cronograma. Estan asociados con la
manera en que se estructura y planifica el trabajo, junto con la configuracion de la
empresa y los contextos sociales instaurados en la actividad laboral. La cantidad
de trabajo a afrontar, los limites temporales, la velocidad requerida, el nivel de
competencia y habilidades disponibles, asi como los recursos de respaldo

disponibles (colegas, tecnologia, etc.), qué categoria de interacciones
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relacionados con la sociedad estan presentes, cuales constituyen los recursos
disponibles, etc. Son aspectos que constituyen elementos presentes en toda
actividad laboral; sin embargo, la manera en que se desarrollan y se llevan a cabo
en la rutina diaria resultara critica para determinar su influencia tanto en el equipo
humano como en la organizacion en su conjunto. Los factores psicosociales,
abarcan circunstancias de la organizacion que pueden tener una naturaleza
beneficiosa o perjudicial. Si estos componentes son estructurados o ejecutados
de manera deficiente, podrian ocasionar perjuicios para la salud, convirtiéendose
asi en elementos de peligro. Este hallazgo se asemeja al obtenido en la
investigacion de Quintana (2020), donde se identific6 que los valores de
significancia alcanzaron 0,000, un valor inferior a (p<0,05), junto a una correlaciéon
negativa moderada de (-0,587). Esta correlacion inversa sugiere que a medida
gue aumentan los factores de riesgo psicosocial, el rendimiento laboral disminuye.
De manera similar, los andlisis descriptivos resaltan que el 44.2% (38) toma en
cuenta que los elementos de riesgo psicosocial son de nivel medio, mientras el
39.5% (34) consideran estar en Desacuerdo con el desempefio laboral, del
profesional de enfermeria en quiréfano de un Hospital de Lima, esos resultados
muestran similitud con la investigacion de Chambi (2019), se observo que el
68.0% de las enfermeras presentaban un nivel medio de riesgo psicosocial, y el
64.1% tenia un desempefio laboral considerado regular. Asimismo, en el estudio
de Quintana (2020), se encontré que un 51.7% de los participantes tenia un nivel
medio de factores psicosociales, mientras que el desempefio laboral se situ6é en
un nivel medio del 58.3%. Estos resultados indican que la gestion de los factores
psicosociales es relevante en diferentes ambientes laborales, tanto estatales
como privados, y afecta a los trabajadores del sector de la salud, ya sean personal
asistencial o administrativo, pudiendo impactar en su bienestar tanto en aspectos
fisicos como mentales.

Con respecto al primer objetivo especifico, se concluye que hay una relacién
importante, una correlacién negativa moderada (Rho=-0.408; p>0.05) y un nivel
medio de 41.9%% (36) entre las exigencias psicologicas sobre el desempefio
laboral, evidenciando la existencia de una conexion importante entre la dimension
de Exigencias psicoldgicas y el rendimiento laboral del personal de enfermeria de

guiréfano de un Hospital de Lima, 2023. Segun la investigacion llevada a cabo por
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Quintana (2020), se pudo observar la importancia estadistica fue inferior a 0,05
(p=0,000 < 0,05), lo que indica una conexion importante entre la dimension de
exigencias psicoldgicas y el desempefio laboral, con una correlacion
moderadamente negativa de -0,570, lo que sugiere que a medida que aumentan
las exigencias psicoldgicas, disminuye el desempefio laboral de manera
inversamente proporcional. Asimismo, los resultados mostraron una inclinacion
hacia el nivel intermedio en la dimension de Exigencias psicologicas con un
53.3%, lo cual concuerda con otros estudios similares como el de Alderete, et al.
(2016, citado por Chavez, 2019), donde también se encontré un 48% de nivel
medio de exigencias psicologicas y estrés. Estos hallazgos resaltan que las
exigencias psicologicas en el entorno laboral pueden llevar a situaciones de estrés
y deterioro mental, ya que la entidad puede afectar el entorno de trabajo y el
bienestar del trabajador. En resumen, Quintana (2020) obtuvo resultados
descriptivos similares, evidenciando que las demandas psicolégicas llegan a un
nivel intermedio del 48.3%.

Este hallazgo constituye un elemento altamente adverso para el empleado,
afectando su bienestar mental y psicolégico al desencadenar estrés, agotamiento
y otras consecuencias que resultan en un nivel reducido de rendimiento en el
desempefio laboral. Lo mencionado por Candia & Peréz (2020), es respaldado
por la investigacion, que sefiala la insuficiencia de personal, las remuneraciones
modestas y la carencia de recursos tecnolégicos y materiales laborales
adecuados, han generado exigencias de cumplimiento y exigencias emocionales

gue tienen un impacto negativo en los trabajadores.

En lo que respecta al objetivo dos, se establecié que existe una relacion
significativa, una correlacion negativa baja (Rho=-0.370; p>0.05) y un nivel alto de
54,7% (47) entre trabajo activo y posibilidad de desarrollo sobre el desempefio
laboral del personal enfermeria en quir6fano de un Hospital de Lima 2023.
Asimismo, Quintana (2020), indica que el nivel de significancia result6 menor a
(p=0,000<0,05), lo cual sefiala una relacion sustancial entre la dimension Trabajo
Activo y Posibilidad de Desarrollo y el desempefio laboral de las enfermeras. Esta
conexién se caracteriza por una correlacibn moderadamente negativa de (-0,563),

en la gue se observa una relacién inversamente proporcional. Se concluye que a
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medida que los factores de riesgo psicosocial en la dimension Trabajo Activo y
Posibilidad de Desarrollo aumentan, el desempeiio laboral disminuye. Esto refleja
como el trabajo activo y la posibilidad de desarrollo, que deberian ser factores
positivos, en este caso se transforman en generadores de estrés y disminucion de
autonomia, lo que resulta en un bajo desempefio laboral. En este analisis, se
evidencia igualmente una relacion de relevancia con el rendimiento laboral en el
personal de enfermeria de quir6fano, quizas se deba a que el personal de
enfermeria desempefia satisfactoriamente sus labores y se ajusta a los
requerimientos ocupacionales. Asimismo, se obtuvieron hallazgos descriptivos
qgue indican una inclinacion por el nivel intermedio en la dimensién de trabajo
activo y posibilidad de desarrollo, con un 54.7% (47).

De manera que lo hallado por Quintana (2020), se observé que la labor eficaz se
sitia en un nivel medio del 50%. Estos resultados sugieren que existe un grado
parcial de autonomia en la eleccién de opciones y el fomento de capacidades, lo
cual podria afectar en cierta medida el desempefio laboral. Esto se compara con
lo mencionado por Abanto (2018), quien sefala que alcanzar autonomia en el
trabajo puede incrementar el desempeiio laboral y, al mismo tiempo, impulsar al
trabajador a buscar constantemente nuevos avances para elevar la eficiencia en
los quehaceres laborales.

En relacion al objetivo tres, existe una relacion significativa, una
correlacién negativa baja (Rho=-0.357; p>0.05) y un nivel alto de 34.9 % (30) entre
apoyo social y calidad de liderazgo sobre el desempeiio laboral del personal
enfermeria en quir6fano de un Hospital de Lima, 2023. Los resultados
encontrados son consistentes con los hallazgos de Quintana (2020). Se evidencio
qgue el nivel de significancia fue menor de (p=0,000 < 0,05), lo que indica una
relacion significativa entre las dimensiones de apoyo social y calidad de liderazgo
con el desempefio laboral, mostrando una correlacion moderadamente negativa
de (-0,539). Estos resultados sugieren que la presencia de apoyo social y un
liderazgo de calidad en el servicio tienen un impacto positivo en la fortaleza y
confianza del personal, lo que facilita un adecuado desempefio laboral. Por otro
lado, la ausencia de apoyo social y liderazgo se asociaria con una disminucion en
el desempefio laboral, lo que esta respaldado por la afirmacién de Candia y Peréz

(2020), sobre la relacion entre la carencia de respaldo de los gerentes y las
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capacidades del colaborador. En los resultados descriptivos se observé que el
grado medio de apoyo social y calidad de liderazgo fue del 37.2% (32), similar a
lo encontrado por Quintana (2020). Estos resultados indican una falta de
colaboracion entre comparieros, trabajo multidisciplinario y una gestion deficiente
del servicio de quir6fano. En resumen, los hallazgos apuntan hacia la importancia
del apoyo social y un liderazgo efectivo en el &mbito laboral, y subrayan la
necesidad de mejorar la colaboracion entre el personal y la gestion en el servicio

de quiréfano para mejorar el desempefio laboral.
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VI.

CONCLUSIONES

Primero:

Con respecto al objetivo general, se concluye que hay una relacion importante,
una correlaciéon positiva baja de (Rho=0.193; p<0.05) y un nivel medio de 44.2%
(38), entre la gestién de los factores psicosociales y el desempefio laboral del
equipo de enfermeria en quir6fano, de un Hospital de Lima 2023,
comprendiéndose que con un incremento de la Gestion de los Factores

Psicosociales sera menor el Desempefio Laboral.

Segundo:

En lo concerniente al primer objetivo especifico, se evidencia una relacion de
importancia, una correlacion negativa moderada (Rho=-0.408; p>0.05) y un nivel
medio del 41.9% (36) entre las exigencias psicologicas sobre el desempefio
laboral. Esto sugiere que el equipo de enfermeria en el area de quir6éfano podria
verse afectado negativamente debido a estas exigencias psicolégicas en sus
labores diarias. Estas demandas pueden dar lugar a posibles errores en sus
responsabilidades hacia los pacientes, lo que aumenta el riesgo para los usuarios
del hospital en Lima, afio 2023. Esto resalta que a medida que las exigencias

psicoldgicas aumentan, tiende a disminuir el desempenfio laboral del personal.

Tercero:

Con respecto al segundo objetivo especifico, se constatd una relacion
significativa, una correlacion negativa de bajo grado (Rho=-0.370; p>0.05) y una
alta proporcion del 54.7% (47) entre el trabajo activo y la posibilidad de desarrollo
en relacion al desempefio laboral del equipo de enfermeria en el area de quir6fano
de un Hospital en Lima en el afio 2023. Esto sugiere que el trabajo activo y
posibilidad de desarrollo, las oportunidades de crecimiento podrian vincularse con
la autonomia del personal de enfermeria, poseen en la realizacibn de sus
responsabilidades en el servicio. Adicionalmente, el hospital brinda a su personal
acceso a cursos y formaciones continuas, con el proposito de fortalecer sus

habilidades y conocimientos.
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Cuarto:

En lo concerniente al tercer objetivo especifico, se concluye que existe una
relacion significativa, una correlacion negativa baja (Rho=-0.357; p>0.05) y un
nivel alto de 34.9 % (30) entre apoyo social y calidad de liderazgo sobre el
desempefio laboral del personal enfermeria de un Hospital de Lima 2023,
comprendiéndose que el apoyo social y calidad de liderazgo podrian relacionarse,
ya que en el servicio se recibe la informacion y capacitacion, para realizar y
planificar su trabajo ante la programacién de las diversas cirugias programadas o
por emergencia, buscando que las relaciones interpersonales sean adecuadas en
diferentes circunstancias, facilitando asi la posibilidad de un liderazgo por parte
de su jefatura inmediata y de las autoridades de una manera adecuada y comoda

por ambas partes.
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VII.

RECOMENDACIONES

Primero:

Seria recomendable que las autoridades de la institucion, la unidad de recursos
humanos y la jefatura del servicio de quiréfano, realicen evaluaciones periddicas
de la gestion de los factores psicosociales a los que el personal de enfermeria
esta expuesto, con la finalidad de prevenir posibles bajos rangos del desempefio

laboral.

Segundo:

El MINSA y su departamento de recursos humanos, deberian elevar la calidad de
las circunstancias laborales del personal, de esta manera garantizar un nivel
superior de asegurar y preservar tanto la integridad fisica como mental de los
empleados. Asimismo, se sugiere al hospital, al departamento de recursos
humanos, a las jefaturas y organizar eventos en el campo de salud ocupacional,
gue ayuden a establecer la medida o carga laboral, teniendo en cuenta el periodo
de tiempo asignado para llevarlo a cabo. Ademaés, es importante valorar las
exigencias psicologicas que puedan afectar la ejecucion laboral del equipo.
Tercero:

Las autoridades del hospital, en colaboracion con el departamento de recursos
humanos, deberian implementar un plan de apreciaciéon e incentivos para aquel
personal de enfermeria en quir6fano que demuestre habilidades sociales y
blandas que aporten valor a su trabajo y contribuyan al desarrollo de
competencias. De esta manera, se asegurara que el esfuerzo realizado por el

personal sea debidamente valorado y apreciado.

Cuarto:

Las autoridades del hospital y la jefatura del servicio de quir6fano deberian
implementar un plan de recreacion emocional para los colaboradores, con el
objetivo de mejorar las relaciones interpersonales y promover un liderazgo mas
activo. De esta forma, se busca mejorar la dimension de apoyo social y calidad de

liderazgo en el entorno laboral.
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Matriz de operacionalizacion de las variables

Anexo 1

VARIABLES DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Gestion de | OMS (2019), defini6 que son aquellas | Los datos que se [Exigencias e Aumento de carga laboral Ordinal
factores condiciones que se encuentran presentes | obtiene para el |Psicolégicas e Trabajo bajo presion y ritmo de tipo
psicosociales en una situacion laboral y que estan | cuestionario esta e Control de horarios Likert

directamente  relacionadas con la | relacionado con e Ambientes y equipos
organizacion, el contenido de trabajo y la | las dimensiones: Trapajo Activo y e Influencia en el trabajo Nunca (1)
realizacion de la tarea, que tienen capacidad | v* Exigencias Posibilidad de le Priorizacion Solo una
para afectar tanto al bienestar o la salud Psicologicas  pesarrollo . Aprendizaie vez (2)
(fisica, psiquica o social) del trabajador, | v Trabajo Activo prendizaj Alguna

. o e Identidad vez (3
como al desarrollo del trabajo. Los factores y Posibilidad .

- - : e Decisiones Muchas
psicosociales son susceptibles de provocar de Desarrollo : ) veces (4)
dafios a la salud de los trabajadores, pero | v Apoyo Social y * Tiempo fuera del trabajo _ Isiempre (5)
también pueden influir positivamente en la Calidad de _ e Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.
satisfaccion y por tanto, en el rendimiento. Liderazgo Apoyo social y le Informacion oportuna Nivel y Rango:

Calidad de e Proteccion Bajo  (10-26)
Liderazgo e Trabajo en equipo Medio (27-43)
o Actitudes Alto (44-60)
e VValores
* Relaciones interpersonales
Desempefio Mejillon (2017), sefialo que es la variable | Los datos que se [Satisfaccion o Remuneracion Ordinal
laboral clave dentro de las organizaciones, se | obtiene para el |aboral e Oportunidades de tipo
refiere al desenvolvimiento técnico e | cuestionario esta e Materiales Likert
interpersonal, mide el rendimiento expuesto | relacionado con e Reconocimiento
por parte de los trabajadores a la | las dimensiones: e Incentivos Totalmente de

organizacion, el mismo que permite
identificar las areas con efectos positivos y
negativos, la intencion de medir el
desempefio es mejorarlos para lograr
cumplir con los objetivos propuestos.

v Satisfaccion
Laboral

v' Trabajo
Equipo

v" Comunicacion

en

e Desarrollo personal

acuerdo (1)
De acuerdo (2)

Trabajo en equipo

¢ Participacion
e Cooperacion
e Percepcion
e |deas

Indiferente (3)
En desacuerdo

(4

Totalmente en

IComunicacion

e Relacion
e Motivacion

¢ Opiniones

esacuerdo (5)

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo 2

Instrumentos de recoleccion de datos con su respectiva
ficha técnica

Cuestionario de gestion de los factores psicosociales del personal de
enfermeria en quir6fano, de un Hospital de Lima 2023.

Instrucciones: Estimada Sr.(a):, A continuacion se le presenta el siguiente cuestionario,
cuyo objetivo es recopilar datos sobre la gestiébn de los factores psicosociales y el
desempefio laboral del personal de enfermeria en quiréfano, de un hospital de lima 2023,
la misma que ser& exclusivamente para fines de investigacion; el cuestionario consta de
21 preguntas, es de caracter anonimo, solicitandole por lo tanto la veracidad en sus
respuestas.

Este cuestionario contiene una serie de preguntas acerca del tema, con diferentes
alternativas de respuesta. Por lo cual le recomiendo que lea atentamente cada enunciado
y luego manifieste su alternativa y/o respuesta, marcando una aspa o una X de acuerdo
a lo que considere adecuado:

Nunca (1) Sola una vez (2) Alguna vez (3) Muchas veces (4) Siempre (5)

Nivel y Rango:

Bajo (10-26)

Medio (27-43)

Alto  (44-60)

Contenido:

|. Datos generales:
1. Edad:
a) Menor de 26 afios
b) 27 a 40 afnos
c) Mayor de 40 afios
2. Género:
a) Femenino
b) Masculino

3. ¢ Cuanto tiempo tiene de servicio en quirofano?

57



a) Menor de 5 afios

b) De 6 a 15 afios

c) De 16 a 30 afios

d) Mayor de 31 afios

. ¢,Cual es su condicion laboral?

a) Nombrado

b) Contrato indefinido

c) Cas

d) Tercero

. ¢, Qué cargo tiene en su servicio?

a) Jefa de servicio

b) Coordinadora de servicio

c) Enfermera asistencial

. ¢ Usted ha recibido alguna capacitacion sobre gestion de factores psicosociales?
a) Si

b) No

. De haber recibido capacitacion sobre gestion de factores psicosociales, ¢ Cree
usted que ha mejorado su servicio?

a) Si

b) No
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Datos especificos:

1. Gestion de los factores psicosociales

N° | items 5
Dimension 1: Exigencias psicolbgicas

1 Realiza con tranquilidad su trabajo sin que haya un aumento de
carga laboral.

> Su trabajo requiere de una atencién constante y en general es
desgastador emocionalmente debido a la presion y ritmo.

3 Le preocupa si le cambian el horario (del turno fijo a las guardias
y/o viceversa) en contra de su voluntad.
La institucion se preocupa por brindarle un adecuado ambiente

4 laboral y equipos en buen estado, para brindar una atencién de
calidad al paciente.
Dimensién 2:Trabajo activo y posibilidad de
desarrollo

5 El tipo de cirugia al que estd expuesta, influye en la realizacion
de sus labores en su servicio.

6 Siente Ud. que tiene influencia sobre la cantidad de trabajo, el
orden en que se le asigna y realiza sus labores en su servicio.

7 Prioriza de una manera adecuada su tiempo para cumplir con
sus labores encomendadas.

8 Su trabajo le permite aprender cosas nuevas y estar en
capacitacion constante.

9 Se identifica con su trabajo y habla con entusiasmo con
trabajadores de otros servicios y/u hospitales.

10 | En su trabajo toma decisiones dificiles.
Si tiene alguna emergencia personal o familiar, deja su puesto

11 | de trabajo al menos una hora, con conocimiento de su jefe
inmediato.
La incertidumbre debido al miedo, angustia e impotencia de

12 | contagiarse y/o contagiar a familiares de alguna enfermedad
infectocontagiosa influyen en su labor diaria.

13 Los problemas de su entorno extralaboral le cuestan olvidar e
influyen en su trabajo.
Dimensién 3: Apoyo social y calidad de liderazgo

14 En su servicio se le informa con  suficiente
anticipacion sobre los cambios que pueden afectar su trabajo.
Recibe la informacion y capacitacion necesaria, para realizar y

15 planificar bien su trabajo ante la programacion de las diversas
cirugias programadas o por emergencia que se realizan en su
servicio.

16 Recibe ayuda, apoyo y proteccion por parte de su jefatura
inmediata.

17 En el trabajo, siente que forma parte del grupo y se evidencia
con el trabajo multidisciplinario.

18 Recibe ayuda y apoyo de sus comparieras frente a una cirugia

de alta complejidad.
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19 Siente que sus actitudes laborales frente a su grupo de trabajo
son proactivas y/o viceversa.

20 Siente que en su trabajo se imparte valores, que son la base para
trabajar en armonia.

21 Siente que en su trabajo las relaciones interpersonales son
adecuadas en diferentes circunstancias.

Ficha técnica del cuestionario para evaluar la gestion de los factores
psicosociales

Instrumento: Gestion de los factores psicosociales

Autor: Estela Sabrera, Matilde Susang

Objetivo: Determinar la gestion de factores psicosociales.
Dimensiones: Exigencias psicolégicas, Trabajo activo y posibilidad de
desarrollo, Apoyo social y calidad de liderazgo.

Duracién: 15-20 minutos.

Prueba de Validez: Se realizara por tres especialistas en el area.
Escala de medicion: Likert de 5 categorias.

(1) Nunca; (2) Solo una vez; (3) Algunas veces; (4) Muchas veces; (5)
Siempre.

Nivel y Rango:

Bajo (10-26)

Medio (27-43)
Alto  (44-60)
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Cuestionario sobre el desempefio laboral del personal de enfermeria en
quiréfano, de un Hospital de Lima 2023.

Instrucciones: Estimada Sr.(a):, A continuacion se le presenta el siguiente cuestionario,
cuyo objetivo es recopilar datos sobre el desempefio laboral del personal de enfermeria
en quiroéfano, de un hospital de lima 2023, la misma que sera exclusivamente para fines
de investigacion; el cuestionario consta de 17 preguntas, es de caracter anénimo,
solicitandole por lo tanto la veracidad en sus respuestas.

Este cuestionario contiene una serie de preguntas acerca del tema, con diferentes
alternativas de respuesta. Por lo cual le recomiendo que lea atentamente cada enunciado
y luego manifieste su alternativa y/o respuesta, marcando una aspa o una X de acuerdo
a lo que considere adecuado:

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De acuerdo (4),

Totalmente de acuerdo (5).
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2. Desempeiio laboral

N° | items 5
Dimension 1: Satisfaccion laboral

1 Su Institucién satisface y cumple con las contraprestaciones
econdmicas acordados en los plazos previstos.

> Todo el personal, tiene las mismas oportunidades de
formacion y capacitacion que ofrece su institucion.
Su Institucién le otorga equipos y/o materiales de bioseguridad

3 laboral para los trabajadores (por ejem. entrega oportuna de
equipos de proteccion personal).

4 En su institucidn se otorga algun tipo de reconocimiento o
incentivo por realizar un trabajo sobresaliente.

5 Su Instituciébn  reconoce por iniciativa propia el esfuerzo
realizado por los trabajadores y se le brinda incentivos laborales.

6 Los ascensos en su Institucién se manejan respetando los
procedimientos de evaluacién institucional (meritrocracia).

7 Se preocupa su institucién por su crecimiento profesional y
desarrollo personal.
Dimensidn 2:Trabajo en equipo
En su institucion, su servicio participa de las actividades

8 intralaborales y extralaborales.

9 Existe cooperacion entre el personal y la institucion.

10 En su trabajo se percibe una buena relacibn entre los
trabajadores.

11 En su trabajo, Ud. brinda aportaciones o ideas que la hagan
sentirse orgulloso de su persona.

12 Es sencillo para sus companieros de trabajo que se tomen en
cuenta sus nuevas ideas.
Dimension 3: Comunicaciéon

13 La comunicacion y la relacion con mi jefe directo es cordial,
amable y adecuada.

14 Las formas de comunicacién y relaciébn con tus colegas se
caracterizan por ser adecuadas.

15 _Exis_te r_r]otivacic')n mutua tanto por partg/del personal como de la
institucion en el proceso de comunicacion

16 La in_stituci_én motiva la comunicacién adecuada y las buenas
relaciones internas.

17 El personal opina y comunica libremente sus ideas ante los jefes

sin temor a represalias.
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Ficha técnica del cuestionario para evaluar el Desempefio Laboral
Instrumento: Desempeiio laboral

Autor: Estela Sabrera, Matilde Susang

Objetivo: Determinar el desempefio laboral.

Dimensiones: Satisfaccion laboral, Trabajo en equipo y Comunicacion.
Duracién: 15-20 minutos.

Prueba de Validez: Se realizara por tres especialistas en el area.
Escala de medicion: Likert de 5 categorias.

Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2), Indiferente (3), De

acuerdo (4), Totalmente de acuerdo (5)
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Anexo 3

Validacion de instrumento

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion

de los factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria

en quirdfano, de un Hospital de Lima 2023”. La evaluacién del instrumento es

de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a

partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez:

FRANCISCO WYNGART FERRUZO

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()
Clinica ( ) Social (x)

Area de formacion

académica: Educativa ( X) Organizacional (x)

A:(()afaessfloenz(.perlenua e Docente Superior

P ' e Magister en Docencia e Investigacion
e Oficial PNP

Institucion donde labora:  PNP Sanidad
e Region Policial Lima

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4 afios ( )
Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.
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Nombre del juez:

ANGELICA GENOVEVA VERGARA MEJIA

Grado profesional:

Maestria () Doctor

X)

Area de formacion
académica:

Clinica ( X) Social

()

Educativa ( X) Organizacional ( )

Areas de experiencia
profesional:

e Docente Superior
e Investigacion
e Asistencial

Institucion donde labora: o HNGAI
e UNMSM
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )

profesional en el area:

Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

Nombre del juez:

GEOVANA KAROLINA CALDERON
IZAGUIRRE

Grado profesional:

Maestria ( X) Doctor

Area de formacion
académica:

()
Social ()

Organizacional ( )

Clinica (X)

Educativa ()

Areas de experiencia

e Asistencial

profesional:
Institucion donde labora: e HNGAI
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )

profesional en el area:

Mas de 5 afios (x)

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
de los factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermerfa
en quiréfano, de un Hospital de Lima 2023". La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: |Trrancisw \/\)&.{(’\mf\‘ Tornep

Grado profesional: Maestria (x) Doctor ()
. Clinica ( ) Social ()
Area de formacioén

académica: Educativa (X Organizacional (
Areas de experiencia — Doacente Suypuior

profesional: — T nu woh'ylu‘éﬂ

— 0 Fegdk PP

Institucién donde labora: Pnp- Sanided
Yegon  poleciol ime

Tiempo de experiencia 2a4afios ( )

profesional en el area: Mas de 5 afios (X)

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala Likert.

Gestién de los factores psicosociales y el desemperio

Nombre de la Prueba: i e
laboral, del personal de enfermeria en quiréfano, de un
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hospital de lima 2023

Autora:

Estela Sabrera, Matilde Susang

Procedencia:

Lima

Administracion:

De forma escrita o formato virtual

Tiempo de aplicacion:

20 - 30 min.

Ambito de aplicacion:

Area de Quiréfano

Significacion:

Esta compuesta por dos variables, La primera

variable: Gestién de factores psicosociales, contiene

17 indicadores y 19 items, y la segunda variable

sobre desempefio laboral consta de 13 indicadores

(dimensiones)

con 16 items
4. Soporte tedrico:
EscalalArea Subescala Definicién

Gestion de
factores
psicosociales

- Exigencias
psicologicas

- Trabajo activo y
posibilidad de
desarrollo

- Apoyo social y
calidad de
liderazgo

Esta relacionado con la carga de trabajo y el
tiempo de trabajo disponible, referido a la cantidad
y distribucién. Asimismo, estos aspectos son
constituyen en estresores que genera la
organizacién misma, al implantar una jornada
laboral extenuante que se orienta mas a la
obtencién de producto o resultado, obviando la
salud del trabajador.

En esencia se trata de la autonomia del trabajador
(cuanto puede decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede
equiparar a la dimension control.

Es la obtencién de la ayuda que necesita y la
ayuda que su jefe puede dar. La falta de apoyo de
los gerentes estd relacionada con la falta de
principios y procedimientos especificos para la
gestion de personal. La calidad del liderazgo se
refiere a la calidad del equipo de gerentes. Esta
relacionado con los principios y procedimientos de
gestion de personal y la capacidad de gestién

del personal.

- Satisfaccion
laboral

Hace mencion a las personas con alta satisfaccion
laboral, donde se manifiesta una actitud positiva
hacia el trabajo. Las personas insatisfechas tienen
una actitud negativa. Cuando la gente habla de las
actitudes de los _empleados, por lo general se
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Desempefio refieren a la satisfaccion laboral. Las
organizaciones deben prestar atencion a la
satisfaccién y motivacion de sus empleados, de lo
contrario puede conducir a una alta rotacion,
ausentismo y bajo rendimiento.

laboral

Se da en grupos de personas que trabajan con un
mismo fin y que juntos pueden lograr mejores
- Trabajo en equipo | resultados, se entiende que cada integrante
aportara con sus competencias que finalmente
sumaran sus esfuerzos logrando un resultado
mayor necesitando para este proceso que cada
uno haya desarrollado habilidades sociales de
interaccién para lograr una comunicacion efectiva.

Esta se debe gestionar en las entidades publicas y
a su vez estas deben responder al entorno
cambiante y competitivo actual con un nivel de
- Comunicacion comunicacién interactivo y sistematico. Ser
capaces de escuchar a los trabajadores de manera
horizontal para animarlos a comunicarse e
interactuar.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Gestién de los factores
psicosociales y el desempefio laboral del personal de enfermeria en quiréfano,
de un hospital de lima 2023”, elaborado por Matilde Susang Estela Sabrera, en el
afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador

1. No cumple con el El item no es claro.

criterio

CLAR}DAD El item requiere  bastantes
El  item se N modificaciones o una modificacién

2. Bajo Nivel
cpmprende muy grande en el uso de las palabras
fam!mente, es de acuerdo con su significado o por
dgCIf, ) su laordenacion de estas.
sintactica Y Se requiere una modificacién mu
semantica  son | 3 Moderado nivel a y

especifica dealgunos de los

adecuadas. P h
términos del item.

El item es claro, tiene semantica y

4. Alto nivel sintaxis adecuada.
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COHERENCIA
El item tiene
relacion l6gica
conla dimensioén
o indicador que
esta midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no
cumple con el
criterio)

El item no tiene relacion l6gica con la
dimension.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta
midiendo.

4, Totalmente de
Acuerdo (alto nivel )

El item se encuentra relacionado
con ladimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la mediciéon de la
dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo
que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion de factores psicosociales

- Primera Dimensién: Exigencias Psicolégicas

Objetivos de la Dimensién: Relacionar la carga de trabajo y el tiempo de trabajo disponible,

referido a la cantidad y distribucion.

Indicadores

Item

Claridad

ICoherencia [Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Aumento de
carga laboral

I Realiza con
tranquilidad su trabajo
sin que haya un
aumento de carga
laboral.

L1

4 i

Trabajo bajo
presién y
ritmo

L Su trabajo requiere de
una atencién
constante y en general
es desgastador

emocionalmente
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ritmo.

debido a la presion y

Control de
horarios

turno
guardias

fio a

de su voluntad.

LLe preocupa si le
cambian el horario (del
las
ylo
viceversa) en contra

Ambientes y
equipos

-lLa
ambiente laboral
equipos  en

una
calidad al paciente.

institucion  se
preocupa por brindarle
un adecuado

buen
estado, para brindar
atencion  de

Segunda dimensién: Trabajo activo y posibilidad de desarrollo

Objetivos de la Dimension: Describir la autonomia del trabajador (cuanto puede decidir

sobre horarios, ritmo, métodos, variedad, iniciativa y calidad).

Indicadores

ftem

Claridad

ICoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

nfluencia en el
trabajo

L Tiene influencia sobre
la cantidad de trabajo,
el orden en que se le
asigna y realiza sus
labores en su servicio.

Priorizacién

| Priorizas de una
manera adecuada tu
tiempo para cumplir
con tus labores
encomendadas.

Dingarid oo
et wsdedo

Aprendizaje

L Su trabajo le permite
aprender cosas
nuevas y estar en
capacitacion
constante.

dentidad

Te identificas con tu
trabajo y hablas con
entusiasmo con
trabajadores de otros
servicios ylu
hospitales.

Decisiones

L En su trabajo toma
decisiones dificiles.

Y

Y

Tiempo fuera
del trabajo

Si tienes alguna
emergencia personal
o familiar, dejas tu

puesto de trabajo al

Heohiar e

‘ cde |
{W?Mpun@

5
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menos una hora sin
tener que pedir un
permiso especial.

nfluencia del } La incertidumbre
entorno debido al miedo,
xtralaboral angustia e impotencia

sobre el trabajo | de contagiarse y/o

contagiar a familiares \‘\ \'\
de alguna
enfermedad
infectocontagiosa
influyen en su labor
diaria.

| Los problemas de tu
entorno  extralaboral
te cuestan olvidar e \1 \1 Li

influyen en tu trabajo.

Tercera dimension: Apoyo social y calidad de liderazgo
Objetivos de la Dimensién: Obtener ayuda que necesita y la ayuda que su jefe puede dar.
La calidad del liderazgo, describe la calidad del equipo de personal y la capacidad de gestion

del personal.

Indicadores Items Claridad Coherencia [Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Informacion I En su servicio se le
oportuna informa con
suficiente
anticipacion de los
cambios que U\
pueden afectar su
trabajo.

L Recibe toda Ila
informacion y
capacitacion
necesaria, para
realizar y planificar \« b\ Kf
bien su trabajo ante

la programacion de
las diversas
cirugias
programadas o por
emergencia que se
realizan en su
servicio.

Proteccion I Recibe ayuda,
apoyo y proteccion | M b1 l,{

por parte de su

jefatura inmediata.




rabajo en
quipo

I En el trabajo, siente
que forma parte del
grupo y se
evidencia con el
trabajo en equipo.

LRecibe ayuda vy
apoyo de sus
compafieras frente
a una cirugia de
alta complejidad.

Actitudes +Siente que sus
actitudes laborales )
frente a su grupo de U\ \.1 L,
trabajo son
proactivas
Valores | Siente que en su
trabajo se imparte
valores, que son la
base para trabajar U\ q \1
en armonia.
Relaciones | Siente que en su
nterpersonales | trabajo las
relaciones
interpersonales son .
adecuadas en {
diferentes \‘\ \1 q
circunstancias  y
situaciones.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

Primera Dimension: Satisfaccién laboral

Objetivos de la Dimension: Mencionar a las personas con alta satisfaccion laboral, donde

se manifiesta una actitud positiva hacia el trabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

L Su Institucion
satisface y cumple
con las
contraprestaciones
econémicas
acordados en los
plazos previstos.

YU

Oportunidades

t Todo el personal,

tiene las mismas
oportunidades de
formacion y
capacitacion  que
ofrece la
institucion.

"

Y

Y
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Materiales

L Su Institucion le
otorga equipos y/o
materiales de
bioseguridad

laboral para los
trabajadores  (por

ejem. entrega
oportuna de
equipos de
proteccion
personal).

Reconocimiento +En  su  hospital

existe un
reconocimiento por
brindar un trabajo

de calidad.

Incentivos L Su Institucion
reconoce por
iniciativa propia el
esfuerzo realizado \1 LI \_l
por los
trabajadores y se le
brinda  incentivos
laborales.

Desarrollo | Los ascensos en su

personal Institucion se Ca e lr\Z,/
manejan R
respetando los dl der Gl
procedimientos de \1 . N h)
evaluacion L’ \} @ r‘c” Craite
institucional.

| Se preocupa su
institucién por su
crecimiento
profesional y
desarrollo
personal.

\,\

Segunda dimension: Trabajo en equipo

Objetivos de la Dimensién: Mencionar que se da en grupos de personas que trabajan

con un mismo fin y que juntos pueden lograr mejores resultados.

Indicadores

ltems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacion

L En su instituciéon y en su
servicio participa de las
actividades
intralaborales y
extralaborales.

\.\

ICooperacion

I Existe cooperaciéon en

forma conjunta entre el
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personal y la institucién.

aportaciones o ideas
que la hacen sentirse

Percepcién  [-En su trabajo se percibe
una buena relacién \1 \l\ \1
entre los trabajadores.

deas FEn su trabajo brinda

orguliosa de su
persona.
+tEs facil para mis

compafieras de trabajo
que sus nuevas ideas

sean consideradas.

=\

Y

Tercera dimensién: Comunicacion

Objetivos de la Dimensién: Gestionar en las entidades publicas y a su vez estas deben

responder al entorno cambiante y competitivo actual con un nivel de comunicacién interactivo y

sistematico. Escuchar a los trabajadores de manera horizontal para animarios a comunicarse e

interactuar.

Indicadores

Items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relaciéon

La comunicacion
y la relacién con
mi jefe directo es
cordial, amable y
adecuada.

\.‘

>

fé‘U"\M”Avr “n
1 dm s véloeon
al el entre

Motivacion

Existe
motivacién en la
comunicacion,
en forma
conjunta

entre el personal
y la institucion.

W pantroo ch -mkeﬂ

La institucion
motiva la
comunicacién
adecuada y las
buenas
relaciones
internas

Opiniones

El personal opina
y comunica
libremente  sus
ideas ante los
jefes sin temor a
represalias.

N
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestion
de los factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria
en quiréfano, de un Hospital de Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de
gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de
éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: \é,n(ma H”j'ﬁr > %ééw“ Genovere

Grado profesional: Maestria () Doctor X)
) Clinica <) Social ()
Area de formacién

académica: Educativa (><) Organizacional (
Areas de experiencia - Docencia gu,{JW

profesional:

_ Thves ' gaceon-

_ Asistencee/.

Institucién donde labora: HOS,DU%J ]\{aoma/ éuz[/ermo

A menara I Es &
Tiempo de experiencia 2 a4 afios ( )
profesional en el area: Mas de 5 afios (3<)

Experiencia en Investigacion | Trabajo(s) psicométricos realizados
Psicométrica: (si corresponde) | Titulo del estudio reallzado

- 0. F
e gl Dupnovl y Copdien

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala Likert.

Nombre de la Prueba: Gestion de los factores psicosociales y e.I desempefio
laboral, del personal de enfermeria en quiréfano, de un
hospital de lima 2023
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Autora:

Estela Sabrera, Matilde Susang

Procedencia:

Lima

Administracion:

De forma escrita o formato virtual

Tiempo de aplicacion:

20 — 30 min.

Ambito de aplicacién:

Area de Quiréfano

Significacion:

Esta compuesta por dos variables, La primera
variable: Gestion de factores psicosociales, contiene
17 indicadores y 19 items, y la segunda variable
sobre desemperio laboral consta de 13 indicadores

(dimensiones)

con 16 items
4, Soporte tedrico:
Escala/Area Subescala Definicién

Gestion de
factores
psicosociales

- Exigencias
psicolégicas

- Trabajo activoy
posibilidad de
desarrollo

- Apoyo social y
calidad de
liderazgo

Esta relacionado con la carga de trabajo y el
tiempo de trabajo disponible, referido a la cantidad
y distribucion. Asimismo, estos aspectos son
constituyen en estresores que genera la
organizacién misma, al implantar una jornada
laboral extenuante que se orienta mas a la
obtencion de producto o resultado, obviando la
salud del trabajador.

En esencia se trata de la autonomia del trabajador
(cuanto puede decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede
equiparar a la dimensién control.

Es la obtencién de la ayuda que necesita y la
ayuda que su jefe puede dar. La falta de apoyo de
los gerentes estd relacionada con la falta de
principios y procedimientos especificos para la
gestiéon de personal. La calidad del liderazgo se
refiere a la calidad del equipo de gerentes. Esta
relacionado con los principios y procedimientos de
gestion de personal y la capacidad de gestion

del personal.

Desempeiio
laboral

- Satisfaccion
laboral

Hace mencion a las personas con alta satisfaccion
laboral, donde se manifiesta una actitud positiva
hacia el trabajo. Las personas insatisfechas tienen
una actitud negativa. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, por lo general se
refieren a la satisfaccion laboral. Las
organizaciones deben prestar atencion a la
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relacién logica
conla dimension

cumple con el
criterio)

o indicador que
esta midiendo.

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimension.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimension que se esta
midiendo.

4. Totalmente de
Acuerdo (alto nivel )

El item se encuentra relacionado
con ladimensién que esta midiendo.

RELEVANCIA

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se veaafectada la medicién de la
dimensién.

El itemes
esencial o
importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
otro itempuede estar incluyendo lo
que mide éste.

incluido.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestion de factores psicosociales

- Primera Dimension: Exigencias Psicol6gicas

Objetivos de la Dimensién: Relacionar la carga de trabajo y el tiempo de trabajo disponible,

referido a la cantidad y distribucion.

Indicadores

Item Claridad

Coherencia Observaciones/

Recomendaciones

Relevancia

Aumento de | Realiza

carga laboral

tranquilidad su trabajo
sin  que
aumento de carga

con

haya un {—l

4]y

laboral.
Trabajo bajo
presiény una
ritmo

es

ritmo.

+ Su trabajo requiere de
constante y en general

emocionalmente
debido a la presion y

atencion

desgastador Ll
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Control de

+Le preocupa si le

horafios cambian el horario (del
turno  fijo a las
guardias ylo L( L{’ L’]l
viceversa) en contra
de su voluntad.
Ambientesy |La institucion se
equipos preocupa por brindarle

un adecuado
ambiente laboral y
equipos en buen
estado, para brindar
una atenciéon de

calidad al paciente.

Segunda dimension: Trabajo activo y posibilidad de desarrollo

Objetivos de la Dimension: Describir la autonomia del trabajador (cuanto puede decidir

sobre horarios, ritmo, métodos, variedad, iniciativa y calidad).

asigna y realiza sus
labores en su servicio.

Indicadores Item Claridad Coherencia Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
nfluencia en el | Tiene influencia sobre
rabajo la cantidad de trabajo,
el orden en que se le

4

Priorizacion

[ Prioriza)! de una
manera adecuada tu
tiempo para cumplir
con 93 labores
encomendadas.

Je vsted .

Aprendizaje

- Su trabajo le permite
aprender cosas
nuevas y estar en
capacitacion
constante.

dentidad

$ e identifica conSu
rabajo y hablas con
entusiasmo con
trabajadores de otros
servicios ylu
hospitales.

vaf
H l:f? pbgﬁ

Pecisiones

 En su trabajo toma
decisiones dificiles.

Tiempo fuera
del trabajo

L Si tiene?{ alguna
emergencia personal
o familiar, deja¥ Su
puesto de trabajo al
menos una hora sin

tener qu dir un
permisq/especial.)
Neee——
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nfluencia  del
entorno
extralaboral
sobre el trabajo

diaria.

I La incertidumbre
debido al miedo,
angustia e impotencia
de contagiarse y/o
contagiar a familiares

de alguna
enfermedad
infectocontagiosa

influyen en su labor

QY

e cuestan_olvidar

+ Los problemas de tu
Entorno extralaboral

influyen erﬁu trabajo.

e

Tercera dimension: Apoyo social y calidad de liderazgo

Objetivos de la Dimension: Obtener ayuda que necesita y la ayuda que su jefe puede dar.

La calidad del liderazgo, describe la calidad del equipo de personal y la capacidad de gestién

del personal.

Indicadores

Items

Claridad

Coherencia

Relevancia (Observaciones/
Recomendaciones

Informacion
oportuna

-En su servicio se le
informa con
sufllc1.ente” ﬁow
anticipacion deé los
cambios que
pueden afectar su
trabajo.

H

Y

H

-Recibe -@E la
informacion y
capacitacion
necesaria, para
realizar y planificar
bien su trabajo ante
la programacion de
las diversas
cirugias
programadas o por
emergencia que se
realizan en su
servicio.

L,(

Proteccion

I Recibe ayuda,
apoyo y proteccién
por parte de su
jefatura inmediata.

Trabajo en
lequipo

- En el trabajo, siente
que forma parte del
grupo y se
evidencia con el
trabajo en equipo.

Puddidisecple

h arto
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+Recibe ayuda vy
apoyo de sus
compafieras frente
a una cirugia de
alta complejidad.

— -

Actitudes

FSiente que sus
actitudes laborales
frente a sugrupo de
trabajo son

proactivas V viceversa’

Valores

| Siente que ‘en su
trabajo se imparte
valores, que son la
base para trabajar
en armonia.

Relaciones
interpersonales

I Siente que en su
trabajo las
relaciones

interpersonales son
adecuadas en
diferentes

circunstancias 7><‘

sifudciones.,

H

H

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

Primera Dimensidn: Satisfaccién laboral

Objetivos de la Dimension: Mencionar a las personas con alta satisfaccién laboral, donde

se manifiesta una actitud positiva hacia el trabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

IObservaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

Su Institucion
satisface y cumple
con las
contraprestaciones
econdémicas
acordados en los
plazos previstos.

(=

L{

Oportunidades

+Todo el personal,
tiene las mismas
oportunidades de
formacién y
capacitacion  que
ofrece la
institucion.

Materiales

FSu Institucion le
otorga equipos y/o
materiales de
bioseguridad

laboral para los
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trabajadores  (por

ejem. entrega

oportuna de

equipos de I’"% {/% l/*
proteccion

personal).

Reconocimiento [ Bt/ ithl

/)/(;m/ lw“hw% L_Q h A
-
rindat Un™ frabajo ,

de calidad.
Incentivos FSu Institucion
reconoce por

iniciativa propia el
esfuerzo realizado L} L_Z
por los L{*

trabajadores y se le

brinda incentivos

laborales.
Desarrollo - Los ascensos en su
personal Institucion se

manejan \ !
respetando los ij Lﬂ "'E
procedimientos de . ;

evaluacion L
institucional (f124 D creccol

I Se preocupa su
institucion por su
crecimiento

profesional y L’{'
desarrollo
personal.

A=

Segunda dimensién: Trabajo en equipo
Objetivos de la Dimension: Mencionar que se da en grupos de personas que trabajan

con un mismo fin y que juntos pueden lograr mejores resultados.

Indicadores ltems Claridad [Coherencia |Relevancia QObservaciones/
Recomendaciones

Participacion -En su institucionwped su

servicio participa de las

actividades LJ; L/]l ',/1
intralaborales y :
extralaborales.

Cooperacion Existe cooperacion en o
forma admjnnta entre el L{ L_é L? W’O

personal y la institucion.

Percepcién  +En su trabajo se percibe

una buena relacién L—i L_( [ l
entre los trabajadores.




e

deas

FEn su trabajo brinda
aportaciones o ideas
que la hacen sentirse
orgullosa de su

Ih%é 453

<mo

nuevas ideas sean
Ci

persona.

-Es facil para mis

compaiieras de

trabajo que sus L{ L‘{ ]/ll W(@‘/WX

Tercera dimension: Comunicacion

Objetivos de la Dimensién: Gestionar en las entidades publicas y a su vez estas deben

responder al entorno cambiante y competitivo actual con un nivel de comunicacién interactivo

y sistematico. Escuchar a los trabajadores de manera horizontal para animarlos a

comunicarse e interactuar.

Indicadores

items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Relacion

La comunicacion
y la relacién con
mi jefe directo es
cordial, amable y
adecuada.

t o H

3

Creo Tzl ed]
%VAMA?@ e(‘//LI\,O_
relacion o la Con

Motivacion

Existe
motivacién en—a
comunieacion,
en— forma
conjunta

entre el personal
y la institucion.

n

Corr—rees coeq
/

N estt mudo

- I

yELUPTVCO 5

ol
WW ponsle

La instituciéon
motiva la
comunicacion
adecuada y las
buenas
relaciones
internas

]

Opiniones

El personal opina
y comunica
libremente  sus
ideas ante los
jefes sin temor a
represalias.

L#

:

7S,

Q2

Firma del evaluador

VERGARA ME JIA

QP N° 16211

HOSP, WAL, QUILLERMO ALMENARA
URAA - ESSALUD

DNl 19e,1414 00
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Gestién

de los factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria

en quiréfano, de un Hospital de Lima 2023”. La evaluacion del instrumento es de

gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de

éste sean utilizados eficientemente;

aportando al quehacer

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

psicolégico.

ﬁuiv’r,@

Nombre del juez: CJ(GO\,'(UN)L KO;YOLW\&_ C&\d@mn Ija
Grado profesional: Maestria 96 Doctor ()
Clinica S><) Social ()
Area de formacién
académica: Educativa ( ) Organizacional (

Areas de experiencia
profesional:

0@/17/?0 &Mﬂ/’"yw

Instituciéon donde labora:

HNGAT

Tiempo de experiencia
profesional en el area:

2 a4afios ( )

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Mas de 5 afios (X)
DA
Trabajo(s) psicométricos realizados
Titulo del estudio realizado.

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala: Escala Likert.

Nombre de la Prueba:

Gestion de los factores psicosociales y el desempefio
laboral, del personal de enfermeria en quiréfano, de un

hospital de lima 2023
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Autora:

Estela Sabrera, Matilde Susang

Procedencia:

Lima

Administracion:

De forma escrita o formato virtual

Tiempo de aplicacion:

20 — 30 min.

Ambito de aplicacién:

Area de Quiréfano

Significacion:

Esta compuesta por dos variables, La primera
variable: Gestion de factores psicosociales, contiene
17 indicadores y 19 items, y la segunda variable
sobre desemperio laboral consta de 13 indicadores

(dimensiones)

con 16 items
4, Soporte tedrico:
Escala/Area Subescala Definicién

Gestion de
factores
psicosociales

- Exigencias
psicolégicas

- Trabajo activoy
posibilidad de
desarrollo

- Apoyo social y
calidad de
liderazgo

Esta relacionado con la carga de trabajo y el
tiempo de trabajo disponible, referido a la cantidad
y distribucion. Asimismo, estos aspectos son
constituyen en estresores que genera la
organizacién misma, al implantar una jornada
laboral extenuante que se orienta mas a la
obtencion de producto o resultado, obviando la
salud del trabajador.

En esencia se trata de la autonomia del trabajador
(cuanto puede decidir sobre horarios, ritmo,
métodos, variedad, iniciativa, calidad). Se puede
equiparar a la dimensién control.

Es la obtencién de la ayuda que necesita y la
ayuda que su jefe puede dar. La falta de apoyo de
los gerentes estd relacionada con la falta de
principios y procedimientos especificos para la
gestiéon de personal. La calidad del liderazgo se
refiere a la calidad del equipo de gerentes. Esta
relacionado con los principios y procedimientos de
gestion de personal y la capacidad de gestion

del personal.

Desempeiio
laboral

- Satisfaccion
laboral

Hace mencion a las personas con alta satisfaccion
laboral, donde se manifiesta una actitud positiva
hacia el trabajo. Las personas insatisfechas tienen
una actitud negativa. Cuando la gente habla de las
actitudes de los empleados, por lo general se
refieren a la satisfaccion laboral. Las
organizaciones deben prestar atencion a la
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relacion logica
conla dimensién
o indicador que
esta midiendo.

cumple con el
criterio)

2. Desacuerdo (bajo
nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana conla dimensién.

3. Acuerdo (moderado
nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se estad
midiendo.

4, Totalmente de
Acuerdo (alto nivel )

El item se encuentra relacionado
con la dimensioén que estéd midiendo.

RELEVANCIA
El item es
esencial o

importante, es

decir debe ser
incluido.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que
se vea afectada la medicién de la
dimensién.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero
ofro itempuede estar incluyendo lo
gue mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser
incluido.

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

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel
4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: Gestién de factores psicosociales

- Primera Dimension: Exigencias Psicol6gicas

Objetivos de la Dimensién: Relacionar la carga de trabajo y el tiempo de trabajo disponible,
referido a la cantidad y distribucion.

Observaciones/
Recomendaciones

Indicadores Item Claridad [Coherencia [Relevancia

Aumento de [ Realiza con
carga laboral | tranquilidad su trabajo
sin que haya un L‘] Ll, %

aumento de carga

laboral.

Trabajo bajo | Su trabajo requiere de

presion 'y una atencion

ritmo constante y en general
es desgastador &1 \J\
emocionalmente

debido a la presion y
ritmo.




Control de
horarios

lLe preocupa si le

cambian el horario (del
tumo fijo a las
guardias ylo
viceversa) en contra
de su voluntad.

Ambientes y
equipos

Lla

institucion  se
preocupa por brindarie
un adecuado
ambiente laboral y
equipos en buen
estado, para brindar
una atencibn  de
calidad al paciente.

Segunda dimensién: Trabajo activo y posibilidad de desarrollo

Objetivos de la Dimensién: Describir la autonomia del trabajador (cuanto puede decidir

sobre horarios, ritmo, métodos, variedad, iniciativa y calidad).

Indicadores

item

Claridad

ICoherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

nfluencia en el
trabajo

I Tiene influencia sobre
la cantidad de trabajo,
el orden en que se le
asigna y realiza sus
labores en su servicio.

2

L‘

=

)—‘ef’oﬂd redacan
vo e endicnds
e iTews}

&m: & Yipo de

Priorizacion

L Priorizas de una
manera adecuada tu
tiempo para cumplir
con tus labores
encomendadas.

cirofpn en

L5(as LK Ta
enTv Trabajo | Np
en la realizecioh

Aprendizaje

I Su trabajo le permite
aprender cosas
nuevas y estar en
capacitacién
constante.

dentidad

Te identificas con tu
trabajo y hablas con
entusiasmo con
trabajadores de otros
servicios ylu
hospitales.

Decisiones

LEn su trabajo toma
decisiones dificiles.

Tiempo fuera
del trabajo

| Si  tienes alguna
emergencia personal
o familiar, dejas tu
puesto de trabajo al
menos una hora sin
tener que pedir un
permiso especial.

Ao {as {@boreZ NS«
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nfluencia  del
entorno
extralaboral
sobre el trabajo

l La
debido al

enfermedad
infectocontagiosa

diaria.

incertidumbre
miedo,
angustia e impotencia
de contagiarse y/o
contagiar a familiares
de alguna

influyen en su labor

influyen en tu trabajo.

L Los problemas de tu
entorno  extralaboral
te cuestan olvidar e

LL

Tercera dimensién: Apoyo social y calidad de liderazgo

Objetivos de la Dimensién: Obtener ayuda que necesita y la ayuda que su jefe puede dar.

La calidad del liderazgo, describe la calidad del equipo de personal y la capacidad de gestion

del personal.

Indicadores

Items

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Informacion
oportuna

L En su servicio se le
informa con
suficiente
anticipacion de los
cambios que
pueden afectar su
trabajo.

L Recibe toda Ia
informacion y
capacitacion
necesaria, para
realizar y planificar
bien su trabajo ante
la programacion de
las diversas
cirugias
programadas o por
emergencia que se
realizan en su
servicio.

Proteccion

L Recibe ayuda,
apoyo y proteccién
por parte de su
jefatura inmediata.

[Trabajo en
equipo

- En el trabajo, siente
que forma parte del
grupo y se
evidencia con el

trabajo en equipo.
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- Recibe ayuda vy
apoyo de sus
compafieras frente
a una cirugia de
alta complejidad.

IActitudes I Siente que sus
actitudes laborales
frente a su grupo de L1 L’ L\
trabajo son
proactivas
Valores - Siente que en su
trabajo se imparte
valores, que son la L! L’ L'\
base para trabajar
en armonia.
Relaciones - Siente que en su
interpersonales | trabajo las
relaciones
interpersonales son Ll L’ L”
adecuadas en
diferentes
circunstancias  y
situaciones.

Dimensiones del instrumento: Desempefio Laboral

Primera Dimension: Satisfaccion laboral

Objetivos de la Dimensién: Mencionar a las personas con alta satisfaccién laboral, donde

se manifiesta una actitud positiva hacia el trabajo.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

IObservaciones/
Recomendaciones

Remuneracion

FSu Institucion
satisface y cumple
con las
contraprestaciones
econdmicas
acordados en los
plazos previstos.

N

4

Oportunidades

- Todo el personal,
tiene las mismas
oportunidades de
formacion y
capacitacion  que
ofrece la
institucion.

Materiales

L Su Institucion le

materiales de
bioseguridad
laboral para los

otorga equipos y/o
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trabajadores  (por

ejem. entrega

oportuna de Ll L,‘ Lf
equipos de

proteccién

personal).

Reconocimiento FEn  su  hospital

existe un
reconocimiento por
brindar un trabajo

de calidad.
Incentivos FSu Institucion
reconoce por
iniciativa propia el
esfuerzo realizado L! L‘
por los L‘
trabajadores y se le
brinda incentivos
laborales.
Desarrollo - Los ascensos en su
personal Institu_cién se
manejan
respetando los L’ L' L{
procedimientos de
evaluacion
institucional.

-Se preocupa su
instituciéon por su
crecimiento
profesional y
desarrollo
personal.

Segunda dimensién: Trabajo en equipo

Objetivos de la Dimensién: Mencionar que se da en grupos de personas que trabajan

con un mismo fin y que juntos pueden lograr mejores resultados.

Indicadores

Iltems

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Participacion

+En su institucion y en su
servicio participa de las
actividades
intralaborales y
extralaborales.

Cooperacion

+Existe cooperacion en
forma conjunta entre el
personal y la institucion.

Percepcion

- En su trabajo se percibe
una buena relacion
entre los trabajadores.

L

deas

FEn su trabajo brinda
aportaciones o ideas

que la hacen sentirse

H
N
L.l
Y

4

Y
Y
Y
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orgullosa de su
persona.

-Es

facii para mis
compafieras de trabajo
que sus nuevas ideas
sean consideradas.

Tercera dimensién: Comunicacion

Objetivos de la Dimension: Gestionar en las entidades publicas y a su vez estas deben

responder al entorno cambiante y competitivo actual con un nivel de comunicacion interactivo

y sistematico. Escuchar a los trabajadores de manera horizontal para animarlos a

comunicarse e interactuar.

Indicadores Items Claridad |Coherencia [Relevancia [Observaciones/
Recomendaciones
Relacion -La relaciéon
entre jefes vy
trabajadores es k{ L‘[ H
adecuada.
Motivacion - Existe
motivacion  en
forma conjunta L{ L,‘
entre el L'{
personal y la
institucion.
-La institucién
motiva la
comunicacion L,\ L_'\ L‘(
adecuada y las
buenas
relaciones
internas
Opiniones - El personal
opina
libremente sus Lt L{ L{
ideas ante los
jefes sintemor a
represalias.

fma del evaluddor

DNI 442504639
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Anexo 4: Consentimiento Informado UCV

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de lainvestigacion: Gestion de los Factores Psicosociales y el Desempefio

Laboral del personal de Enfermeria en quir6fano de un Hospital de Lima, 2023.

Investigadora: Estela Sabrera Matilde Susang

Propdsito del estudio:

Le invitamos a participar en la investigacion titulado “Gestion de los Factores
Psicosociales y el Desempefio Laboral del personal de Enfermeria en quiréfano de
un Hospital de Lima, 2023, cuyo objetivo es determinar la relacion entre la gestion
de los factores psicosociales y el desempefio laboral, del personal de enfermeria
en quiréfano, de un hospital de lima 2023. Esta investigacion es desarrollada por
estudiantes de posgrado del programa académico de maestria en gestion de los
servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima Norte,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso de la

institucién de un Hospital de Lima 2023.

Describir el impacto del problema de la investigacion.

Los trabajadores de salud y sobre todo el personal de enfermeria que labora en
quiréfano, estdn expuestos a multiples factores laborales, principalmente los
factores psicosociales, al estar en contacto directo y permanente con pacientes que
padecen diversas enfermedades infecto contagiosas. Los estilos y condiciones de
trabajo han cambiado significativamente, creando nuevos desafios psicosociales
para la salud y el bienestar de los trabajadores con muchos factores estresantes en
el lugar de trabajo. La mayoria de ellos estan preocupados por el aumento de la
carga de trabajo, las largas horas de trabajo y la reduccién de los descansos. Se
ha demostrado que la falta de gestion de los factores psicosociales, se refleja en
la ausencia sobre el proceso de trabajo especifico y en la funcién que desempefian
los empleados e incluso para cada condicion fisica, biologica e individual del

trabajador.
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Procedimiento

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

1. Se realizar4 una encuesta, donde se recogeran datos personales y datos
especificos sobre la investigacion titulada: “Gestién de los Factores Psicosociales
y el Desempefio Laboral del personal de Enfermeria en quir6fano de un Hospital de
Lima, 2023”

2. Esta encuesta, tendra un tiempo aproximado de 15-20 minutos y se realizara en
el ambiente de trabajo de la institucién. Las respuestas al cuestionario, seran

codificadas usando una tabla de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

* Obligatorio a partir de los 18 afios

Participacion voluntaria (principio de autonomia):
Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decision seré respetada. Posterior a la aceptacion no desea

continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):
Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacion. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan

generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.

Beneficios (principio de beneficencia):

Se le informara que los resultados de la investigacion se le alcanzard a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ningin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podran convertirse en beneficio de la salud

publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de identificar
al participante. Garantizamos que la informacion que usted nos brinde es totalmente
confidencial y no sera usada para ningun otro propadsito fuera de la investigacion.

Los datos permaneceran bajo custodia del investigador principal y pasado un
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tiempo determinado seran eliminados convenientemente.

Problemas o preguntas:
Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactarse con la Investigadora
Estela Sabrera Matilde Susang, email: mestelasa2183@ucvvirtual.edu.pe o con la

Docente Asesora Maria Elena Ledn Marrou, email: mariaelenamarrou@agmail.com

Consentimiento:
Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar en la

investigacion antes mencionada.

Nombre y apellidos: ...

Fechayhora: ..../.... [ ooiiiie s

Para garantizar la veracidad del origen de la informacion: en el caso que el consentimiento sea presencial, el
encuestado y el investigador debe proporcionar: Nombre y firma. En el caso que sea cuestionario virtual, se
debe solicitar el correo desde el cual se envia las respuestas a través de un formulario Google.
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MARIA ELENA LEON MARROU, docente de la ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD de la UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO SAC - LIMA NORTE, asesor de Tesis titulada: "GESTION DE LOS
FACTORES PSICOSOCIALES Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE
ENFERMERIA EN QUIROFANO DE UN HOSPITAL DE LIMA- 2023.", cuyo autor es
ESTELA SABRERA MATILDE SUSANG, constato que la investigacion tiene un indice de
similitud de 23.00%, verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin, el cual
ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple con todas las normas para
el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacion aportada, por lo
cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la Universidad
César Vallejo.

LIMA, 11 de Agosto del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma
MARIA ELENA LEON MARROU Firmado electronicamente
ORCID: 0000-0002-5083-296X 2023 11:04:49
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