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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion entre
el estrés laboral y rendimiento del personal asistencial en un hospital publico de
Huaraz, 2023. Para ello se empled el tipo de investigacion basica, de enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, transversal y correlacional. La
poblacidn estuvo compuesta por 60 enfermeros a quienes se aplico la técnica de
encuesta para la recoleccion de datos, con la administracion de dos
cuestionarios conformados por 25y 16 items, los cuales fueron validados a juicio
de expertos y sometidos a la prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach
encontrandose que poseen alta y muy alta confiabilidad. Se empled el coeficiente
de correlacion de Rho de Spearman y R de Pearson. Los datos obtenidos
muestran una correlacion directa, alta y estadisticamente significativa entre el
estrés laboral y rendimiento (r=-0,179, p=0,172), esto significa que, a mayores

niveles de estrés, menores son los niveles de rendimiento.

Palabras clave: Estrés laboral, rendimiento, clima organizacional, rendimiento

en las funciones, rendimiento contextual.
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ABSTRACT

The present investigation had as a general objective to determine the relationship
between work stress and the performance of the healthcare personnel at the
Public Hospital of Huaraz, 2023. For this, the type of basic research was used,
with a quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional and
correlational. The population was made up of 60 nurses to whom the survey
technique was applied for data collection, with the administration of two
guestionnaires made up of 25 and 16 items, which were validated in the opinion
of experts and subjected to the reliability test of Cronbach's alpha being found to
have high and very high reliability. The correlation coefficient of Spearman’s Rho
and Pearson's R was used. The data obtained show a direct, high and statistically
significant correlation between job stress and performance (r=-0.179, p=0.172),

this means that the higher the stress levels, the lower the performance levels.

Keywords: Job stress, performance, organizational climate, job performance,

contextual performance.



INTRODUCCION

Los cuadros de estrés y ansiedad, las demandas en el ambito laboral y el
soporte entre los pares durante la jornada laboral se han concebido como los
factores predictores mas relevantes en la calidad de desempefio y
desenvolvimiento laboral de un trabajador en el sector salud. De tal manera,
esto indica que ante una mejora de la estructura interna de trabajo mediante
intervenciones especificas tales como el manejo de emociones, apoyo entre
pares y un adecuado ambiente laboral podria desencadenar indices de

satisfaccion en este gremio (Mahmud, 2019).

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (2020) en sus ultimos
reportes realizados en Estados Unidos sostienen que el estrés y los sintomas
de preocupacion han impactado negativamente la condicion mental de la
mayoria de los adultos. Estos datos indicaron que, mas del 35% de
trabajadores han atravesado cuadros de estrés durante toda su vida laboral,
mientras que el 88% manifestd sentirse extremadamente estresado y con
sintomatologia de ansiedad. Asimismo, otros estudios con respecto a las
experiencias laborales comprobaron que el 19% refirio que la perdida de la

oportunidad laboral era el principal factor desencadenante de estrés.

En efecto, a medida que el indice de estrés laboral va en aumento, superando
niveles récord, segun los resultados de la encuesta State of the Global
Workplace Report, llevada a cabo durante el 2021 se evidenci6 al estrés en
sus picos mas altos, por ejemplo, el 43% de los encuestados afirmaron haber
experimentado estrés; mientras que, en el periodo anterior solo llegd a

38%, mostrando un aumento significativo (Mena, 2022).

Por su parte, Ozamis et al. (2020) consideraron que el estrés es una reaccion
fisica, mental y emocional frente al problema provocado por un desequilibrio
entre tareas, necesidades y elementos necesarios para solucionarlo. De tal
manera, en las entidades sanitarias, uno de los grupos mas expuestos a tales
problemas es el personal médico, que a menudo se enfrenta a condiciones de

trabajo inadecuadas y dificiles.

Por su parte, Kuo et al. (2020) en Taiwan, manifestaron que, los profesionales

médicos tienen la responsabilidad de lidiar con diferentes situaciones en
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aspecto laboral, tales como la consecuencia de la incomprensién por parte de
los pacientes, experimentar cuadros de incertidumbre frente a la enfermedad
desconocida y ser portador de la misma, asi como encontrar problemas
relacionados con sus habilidades para el manejo critico de una situacion

complicada.

Almazan et al. (2019) en su publicaciéon concluyen que el personal asistencial
se desempefia, mayormente, en un contexto laboral con niveles moderados
de estrés. Se identific6 que, la nacionalidad era el factor mas importante y
significativo en términos de niveles de estrés en el grupo de control. Debido a

esto, la mayoria de los trabajadores mostro estrés elevado.

Kent et al. (2019), manifestaron que el trabajador de la salud se expone,
usualmente, a un alto nivel de estrés cronico; ante ello, se han establecido
estrategias de intervencion personalizadas y sustentadas en la evidencia, las
cuales estan enfocadas en reducir el ausentismo y la rotacion de los
trabajadores, de manera tal que optimizan la calidad de vida del paciente.
Asimismo, la falta de personal y el alto indice de rotacibn generan una

importante sobrecarga laboral en las instituciones de salud.

A nivel nacional, como lo afirm¢ Castillo (2019), aproximadamente, el 50% del
plantel sanitario refiere que los cuadros de estrés no estan relacionados a
algun trastorno mental, debido a que no existe una concepcion como tal. Este
tipo de personas afectadas no estan en la condicibn de buscar apoyo
profesional disminuyendo la capacidad para trabajar o atender las
necesidades de los demas usuarios.

En ese mismo contexto, los resultados realizados por el Ministerio de Salud
(2018) indicaron que, del total de un grupo poblacional, 5,9% de ellos padece
algun cuadro de ansiedad debido al estrés en contextos laborales o
personales. Por otro lado, se analizaron a 4 mil trabajadores de la zona sur
del Peru, en quienes se evidencié altos niveles de estrés en su centro de
trabajos, aproximadamente en 78%. Este contexto es originado a raiz de una

sobrecarga laboral y cumplimiento de funciones fuera del area establecida.

A nivel institucional, se evidencié que no existe un ambiente adecuado para

asegurar el desempefio laboral, pues factores como la inadecuada
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distribucion de las responsabilidades laborales, el incumplimiento de objetivos
y la poca empatia entre comparfieros desencadena un contexto poco amigable
para trabajar. Asimismo, las areas encargadas no plantean estrategias
preventivas para reducir los cuadros de estrés y mejorar el rendimiento

profesional.

Ante lo propuesto anteriormente, se plante6 el problema general ¢ Cual es la
relacion entre estrés laboral y rendimiento del personal asistencial en un

Hospital publico de Huaraz, 20237

El estudio tiene relevancia porque problematiza la relacion entre los factores
estresores y el rendimiento profesional frente a la atencién asistencial en un
Hospital puablico de Huaraz, 2023, Pera. El valor practico estriba sobre las
acciones preventivas y de control enfocadas en reducir el cuadro de estrés
laboral dirigidas a todos los trabajadores del hospital en estudio. El valor
tedrico implica mayor conocimiento acerca del tema; contribuye a implementar
las estrategias necesarias para controlar los niveles de estrés durante el
trabajo asistencial, optimizar el desempefio y rol de la comunidad, lograr
analisis y discusion de los hallazgos. Finalmente, la utilidad metodolégica
determina la capacidad de este trabajo para ser considerado como referente
de otros que tienen fines parecidos.

Por consiguiente, el objetivo general qued6 formulado como: Determinar la
relacion entre el estrés laboral y rendimiento del personal asistencial en un

Hospital publico de Huaraz, 2023.

Por otro lado, se establecieron los siguientes objetivos especificos: (a)
Identificar el nivel de estrés laboral del personal asistencial en un Hospital
publico de Huaraz,2023; (b) Medir el nivel de rendimiento laboral del personal
asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023 y (c) Establecer la relacion
entre el estrés laboral y las dimensiones del rendimiento del personal

asistencial en estudio.

Se establecieron las siguientes hipotesis; HO: No existe relacion entre el estrés
laboral y rendimiento laboral del personal asistencial en un Hospital publico de
Huaraz, 2023 y H1: Existe relacion entre el estrés laboral y rendimiento laboral
en el personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023.

12



MARCO TEORICO

En este apartado se dara detalle del enfoque tedrico — conceptual de los ejes
en estudio. Asimismo, se presentan las revisiones internacionales v,

posteriormente las de contexto nacional.

En un contexto internacional, se tiene el estudio propuesto por Isfahani et al.
(2021) analizaron un metaandlisis enfocado en determinar el nivel de estrés
laboral entre los trabajadores asistenciales. La metodologia se bas6 en una
busqueda en seis bases de datos y se llevd a cabo una verificacion de
referencias de los articulos, lo que conllevo solo a analizar 25 articulos. Los
principales resultados demostraron que la presencia estrés en el profesional
asistencial fue del 37,5%.

Deng et al. (2019) en su estudio plantearon establecer la asociacion entre el
estrés laboral y los factores influyentes en el rendimiento entre los servidores
de salud en hospitales publicos de China. La estructura metodologica fue de
enfoque cuantitativo; considerando una muestra de 35 trabajadores; posterior
a la aplicacion de un cuestionario estructurado se obtuvieron los hallazgos que
evidenciaron una asociacion directa y significativa entre la motivacion del

servicio publico y desempefio laboral (8 = 0,58; p < 0,001).

En Nigeria, Lawal e Idemudia (2017) realizaron una investigacion en la cual
examinaron los factores desencadenantes del estrés y su impacto en
desempefio organizacional en el area de enfermeria. Correspondié a un
estudio de tipo cuantitativo y descriptivo que considerd un grupo muestral de
228 trabajadores. Los hallazgos destacan que los principales factores
relacionados al estrés fueron el manejo de emociones y el control de

temperamento.

Por su parte, Sarsosa y Charria (2017), en Colombia, realizaron una
investigacion direccionada a medir el nivel de estrés laboral en personal
enfermero en establecimientos de salud. La metodologia correspondié a un
estudio cuantitativo, descriptivo y que tuvo una cuota poblacional de 595
participantes. Los principales hallazgos contribuyeron a explicar que el estrés
laboral se desencadena por factores intelectuales, organizacionales vy

funcionales. La conclusion explicd que en el profesional asistencial existio un
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nivel alto de estrés laboral (61%) impactando negativamente en la

productividad laboral.

En el entorno nacional, Condezo (2022) estableci6 la asociacion estadistica
entre el estrés laboral y el rendimiento del profesional enfermero de un
hospital. El estudio cuantitativo considerdé una muestra de 70 profesionales a
quienes se les aplicé dos cuestionarios correspondientes a medir cada una de
las variables. Los datos recolectados permitieron obtener suficiente evidencia
estadistica para confirmar la asociacion entre el estrés y el rendimiento laboral
con un coeficiente de Rho = 0,694, lo que significé también una relacion

directamente proporcional.

Morales (2021) en su estudio cuantitativo y correlacional estableci6 como
finalidad medir la asociacion entre estrés laboral y desempefio del personal
asistencial en una unidad UCI. La metodologia dio constatacion de una
muestra constituida por 90 enfermeros y fueron evaluados mediante la
aplicacion de un cuestionario. Los resultados mediante la medicion estadistica
permitieron comprobar la relacién entre las variables analizadas, asi como
también determinar un nivel alto de estrés (54.4%) evidenciando un contexto
laboral inapropiado que resulta poco beneficioso para el desempeiio de los
trabajadores, evidenciandose este ultimo en un nivel medio (57.8%).

Por su parte Rumay (2020) en su estudio establecié medir la asociacidén entre
los factores psicosociales y su impacto en el estrés laboral del personal
enfermero en un servicio de emergencia; con un grupo muestral conformado
por 32 enfermas se lograron obtener los resultados mas relevantes: Los
factores psicosociales presentes en el grupo enfermero fueron participacioén y
responsabilidad (71,9%), formacién y Comunicacion (50%) gestion del tiempo
(81.2%); mientras que el estrés en nivel moderado estuvo expresado en

65.6% de las enfermeras.

Desde el ambito local, Vilcarino (2022) también propone analizar la relacion
entre estrés laboral y rendimiento del personal asistencial de un Centro de
Salud; segun la estructura metodoldgica, el estudio cuantitativo, no
experimental y correlativo contemplé una muestra de 55 trabajadores quienes
fueron seleccionados segun conveniencia de la autora. De esta forma, el
analisis estadistico permiti6 determinar que 41,8% de los profesionales
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presento estrés laboral en nivel medio y 34,5% mostré un nivel alto; con

respecto al desempefio, 80% manifesto tener un nivel alto.

Para el desarrollo del apartado se consideraron algunos enfoque o marcos
conceptuales que reforzaron el desarrollo de las variables. Con respecto al
estrés laboral, se describié bajo un modelo que analiza la manifestacion
psicoldégica caracterizada por una reaccion prolongada a generadores de
estrés entre los individuos a raiz de lo acontecido en el ambiente laboral. La
Organizacion Mundial de la salud (OMS, 2016) refiere que es una
problematica sanitaria publica que aumenta progresivamente provocando un
inadecuado desempefio y bajos estandares de calidad en el trabajo y
atenciéon. Algunos estudios han referido que algunos factores
desencadenantes de estrés laboral se refieren a la alta carga laboral, presion

de tiempo irrazonable y factores psiquiatricos.

Otro aporte tedrico que dio sustento a la investigaciéon es el modelo de Selye
(1941, citado en Patlan, 2021) que refiere ser una teoria enfocada en la
respuesta. El autor sostiene que el estrés genera respuestas y reacciones
negativas en diversos aspectos y realidades en los que se desarrolla una
persona. La teoria explica como es que aun no se ha hallado un factor causal
real del estrés, debido a que este cuadro afecta la homeostasis humana,

siendo asi una condicion psicoldgica e irreversible, en muchos casos.

Por su parte, la teoria de Holmes y Rahe (1967, citado en Londofio, 2019)
enfoca su modelo basado en estimulos o estresores. Este modelo
conceptualiza el estrés como un fendmeno incontrolable respuesta de las
condiciones externas; estos hechos que estan fuera del control de una
persona desencadenan, muchas veces, un estado de ansiedad, cambio y
confusion. Por lo tanto, las condiciones ambientales tienen un gran impacto e
influencia en el aspecto fisico, lo que desencadenaria comportamientos

negativos.

Osorio y Céardenas (2017) sostienen gue las condiciones contextuales que
experimenta una persona establecen, finalmente, crecientes sintomas de
estrés que se pueden enfrentar dependiendo del comportamiento que tenga
la persona y su responsabilidad de adaptarse al medio, lo que muchas veces
provoca problemas de desequilibrio mental.

15



Asimismo, Leka et al. (2004, citados en Cozzo y Reich, 2016), precisan que
el estrés es una reaccion organica que puede presentarse en una persona
cuando se enfrenta a situaciones dificiles y estresantes que no pueden ser

corregidas por los saberes y habilidades creados en una persona.

Por su lado, Guillén, Guil y Mestres (2000), lo conceptualizan como el exceso
de carga que sobrepone un esfuerzo de adaptacién desde la perspectiva del
trabajador para responder al desbalance existente entre las responsabilidades
demandadas por parte de la institucion, los recursos necesarios para cumplir
con aquellas y el medio laboral o ambiente en el cual se desempefiara el

individuo.

Segun Rodriguez (2020), el estrés se divide en dos tipologias: el eustrés y el
distrés. El eustrés (o estrés positivo) se genera al momento de que un
individuo se encuentra bajo un poco de estrés o presion y se da cuenta de que
se pueden obtener gratificantes beneficios, lo que ayuda a aumentar la
motivacion. La segunda tipologia (0, estrés negativo) es diferente al anterior,
ya que aqui el empleado puede prever un mal evento o situacion con una

vision negativa del futuro, lo que conduce a la ansiedad.

Por su parte, Navarro (2015) afirma que, el estrés laboral moderado es
propicio para estimular el potencial. Sin embargo, se ha demostrado que el
estrés laboral extremo causado por demandas excesivas relacionadas con el
trabajo (por ejemplo, aumento de la carga de trabajo, ambiente de trabajo
inadecuado) es mas probable que conduzca al agotamiento. Al mismo tiempo,
trabajar de manera excesiva y compulsiva puede afectar el bienestar en el
trabajo y aumentar el riesgo de agotamiento. Todo esto afecta su calidad
general de trabajo, que no es propicia para la estabilidad del equipo de
enfermeria de un hospital.

Asimismo, Wiegel (2014) afirma que el estrés hace referencia a las reacciones
de los individuos a diferentes situaciones gue incluye cambios en su fisiologia
o psicologia frente a eventos en el entorno externo que se evalllan como mas
de lo que pueden soportar, de modo que afectan su bienestar fisico y mental.
El estrés a nivel organizacional se considera como el proceso de interactivo
entre el individuo y el entorno laboral, que representa una acumulacion de

emociones negativas generadas por el trabajo. Estas reacciones negativas
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conducen a la experiencia de alto estrés durante un largo periodo, lo que a su
vez afecta la salud fisica y mental.

Asimismo, quedan establecidas las fases de estrés laboral, desde la
perspectiva de Gutiérrez y Angeles (2012) se clasifican en los siguientes

momentos:

Fase de alarma, la cual se desencadena solo por un breve periodo de tiempo
y es la respuesta natural del individuo frente a un factor estresante. Su punto
de partida es la exposicion repentina a multiples condiciones o estimulos
percibidos como peligrosos por una persona gue provocan una respuesta

inmediata del sistema nervioso simpatico.

Fase de resistencia, caracterizada por el tiempo prolongado (pero limitado)
del factor estresor; asimismo, se crea un estado de resistencia para tratar de
evitar la fatiga causada por el estrés. En esta fase, las personas utilizan

recursos adicionales.

Fase de agotamiento, que responde a una situacion en donde se evidencia
que el factor estresor es peligroso y de larga duracién provocando la supresiéon
de las adaptaciones adquiridas en la etapa anterior y manifestando con mucha
fuerza sintomas relacionadas a alguna enfermedad, desgaste fisico y, en
ciertas ocasiones, desencadenando un contexto de mortalidad.

Los tres desencadenantes del estrés mas conocidos son los provocados por
el entorno, el lugar de trabajo y por el propio comportamiento. En primer lugar,
los factores ambientales, son aquellos elementos contextuales externos e
internos que contribuyen en el origen del estrés; alterando el flujo de trabajo
normal de los trabajadores de la salud, distorsionando el enfoque y la
compostura necesarios para realizar sus tareas de manera Optima
(Chiavenato, 2009).

En segundo lugar, los factores organizacionales pueden ser originados por
una mala conducta gerencial, asi como el comportamiento poco profesional,
cambios de empresa forzados y relaciones interpersonales poco

desarrolladas (Bedoya & Verdesoto, 2012).
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En tercer lugar, los factores personales que abarcan las condiciones propias
de cada individuo para afrontar la situacion con tranquilidad e inteligencia.
(Robbins y Judge, 2009).

La OMS define el estrés laboral como una reaccion de la persona, que se da
cuando las exigencias laborales exceden los conocimientos, destrezas y
habilidades. Generando la reaccion al estrés laboral, determinada y/o
producida por agentes estimulantes y estresores, los mismos que permiten
identificar que las causas de estrés impidan que los conocimientos, destrezas

y habilidades del individuo sean insuficientes para realizar la tarea.

Es asi como, estan publicados diferentes instrumentos y herramientas
disefiados para medir el estrés laboral desde diversas perspectivas, enfoques
y de acuerdo con el contexto de estudio. En ese sentido, para la presente
investigacion se utilizara una de las mas utilizadas a nivel académico, el

cuestionario propuesto por la OIT en conjunto con la OMS.

Para tal efecto, el cuestionario esta sustentado por la teoria de lvancevich y
Matteson (citados en Suarez, 2013) y es caracterizado por contener preguntas
de facil interpretacion, lo que permite al individuo entender e identificarse a
plenitud con la finalidad de obtener respuestas claras y transparentes.
Asimismo, el instrumento puede ser autoadministrable, es decir, cada

individuo es libre de aplicarlo a su persona, de manera independiente.
Las dimensiones utilizadas en el instrumento son las siguientes:

Clima organizacional, elemento que afecta el desempefio dentro de la
organizacion al influir en la motivacion de los empleados; asi que, se dice que
un clima organizacional positivo es el catalizador que alentara este esfuerzo y

compromiso discrecional (Schneider et al., 2016).

Estructura organizacional, la cual se considera un método por el cual se
dividen, organizan y organizan las actividades de una organizacion. De esta
manera, las organizaciones han creado estructuras para coordinar las
actividades de los elementos activos y gestionar el trabajo de los miembros
(Ahmady et al., 2016).

Territorio organizacional, se entiende como el espacio fisico en donde cada

trabajador desarrolla sus actividades laborales y se desempefia de acuerdo a
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la funcion o responsabilidad que ejerza; de esta forma, se espera que, algunos
de ellos desarrollen cierto sentimiento por su espacio, el cual al ser invadido
u ocupado por otra persona podria desencadenar cuadros estresores (Suérez,
2013).

Tecnologia, dimension que tiene el objetivo de convertir mas eficiente la
colaboracion en una empresa al explotar constantemente sus recursos,
capacidades y competencias tecnologicas y comerciales; en tal sentido, los
diferentes recursos tecnologicos influyen en el crecimiento de una empresa a

lo largo del tiempo y en diferentes entornos industriales (Zahra et al., 2003).

Influencia del lider, que se define por la demostracion de un comportamiento
y comportamiento aceptable a través de acciones personales y relaciones
sociales, asi como el fomento de dicho comportamiento entre los seguidores
a través de dos métodos de comunicacion, confirmacién y toma de decisiones.
(Brown y Trevifio, 2006).

Falta de cohesion, la cual es expresada en el bajo compromiso laboral, por lo
que, el grupo de trabajo distribuido se enfrenta a problemas no soélo de

coordinacién sino también de cohesion (Love, 2018).

Respaldo de grupo, que explica como la creacion conjunta de valor puede
resaltar el empoderamiento de los miembros de lealtad y la importancia de
una comunicacion bidireccional activa entre la lealtad del trabajador y la

empresa (Martin, 2010).

Por otro lado, con respecto a la variable desempefio laboral, Mahon (2010)
expone que esto esta determinado por la opiniéon personal como, por ejemplo:

Disciplina, disposicion a cooperar, iniciativa, responsabilidad, habilidades de

seguridad, inteligencia, creatividad personal, entusiasmo y creatividad.

Asi como lo expone Garay (2018) el rendimiento profesional es el acto o
comportamiento real de un empleado para realizar adecuadamente los
deberes o responsabilidades asociados con el trabajo; por lo que, es
fundamental que el area de manejo del personal tenga la capacidad de realizar
esta medicion para permitir a la empresa ubicar a los trabajadores en puestos

ajustados a su perfil para que pueda existir una optimizacién de procesos vy,
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en general, puedan resolver de manera efectiva los problemas de

productividad en cada area y mejorar el desempefio de los empleados.

El rendimiento laboral segin Robbins (2004) es uno de los principios mas
relevantes de la psicologia organizacional, enfocado en disponer objetivos
gue motiven el desempefio y ayude a una persona a concentrarse en metas

dificiles o faciles.

Pedraza, Amaya y Conde (2010) definen que las organizaciones de hoy
necesitan desarrollar e implementar programas de medicién del desempefio
que puedan medir oportuna y eficientemente las debilidades y deficiencias
reportadas para abordarlas y garantizar su mejora continua de manera tal que,

pueda mejorar el contexto.

Con respecto a las teorias que sustentaron el desarrollo de la variable, se
hace mencion a la Teoria de Campbell et al. (1993, citados en Jauregui, 2018),
denominada “Teoria del conocimiento”, en la cual explican que el rendimiento
laboral agrupa a los resultados de conductas que refuerzan el cumplimiento
de las metas. Como plantean los autores anteriormente, a pesar de que la
informacion pueda ser escasa, se debe tener claro que existe un alto grado
de diferencia entre el resultado del trabajo y el proceso para llegar a esos
resultados.

La teoria de Sackett (2002) explica que el rendimiento debe tener criterios
precisos para ser medido, de esta forma, se pretende evaluar el resultado del
trabajo o que tan efectivas son las actividades necesarias para lograr ese
resultado. Por lo tanto, cada organizacion debe decidir qué es lo mas
importante para ellos, teniendo en cuenta el proceso de trabajo, el entorno o

la naturaleza conflictiva.

Por otro lado, la Teoria Borman y Motowildo (2014) distingue dos tipos de
rendimiento laboral en funcion de las consecuencias para la organizacion: los
llamados de ejecucion de tareas o intra-roles y los contextuales o extra-roles
gue definen para una mejor evaluacion. El primer tipo (rendimiento de tarea o
intrarol) se relaciona con el comportamiento de un trabajador en relacién con
sus funciones y consta de varios componentes, entre otros. Dentro de esta

tipologia se destacan algunos indicadores tales como: Desarrollar el nivel de
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conocimiento, capacidades técnico- cientificas necesarias para llevar a cabo
las tareas; capacitarse para un nuevo trabajo o mantenerse al dia con los
requisitos cambiantes para la misma tarea; aplicacién de conocimientos para

lograr objetivos empresariales.

Por otro lado, el segundo tipo, rendimiento contextual (o extra —rol) se traduce
en que los trabajadores deban comprometerse voluntariamente con un
comportamiento beneficioso para la organizacion, ademés de cumplir con sus
deberes laborales. Se le ha denominado de diferentes maneras a esta
tipologia de comportamiento, como el comportamiento organizacional
prosocial y el comportamiento fuera de rol (Borman y Motowildo, 2014). En
ese sentido, los individuos retunen un conjunto de caracteristicas:
voluntariedad (el trabajador debe fomentar su punto de vista de forma
voluntaria y participe), intencionalidad (el mismo individuo establece su
compromiso laboral con la organizacion), caracter positivo (busqueda de un
beneficio) y caracter desinteresado (beneficio principalmente para la

organizacion, sin involucrar beneficios personales o individuales).

La teoria propuesta de Chiavenato (2011) teoria que nos permitira el
desarrollo de la investigacion y se clasifica en las siguientes dimensiones:
Rendimiento en las funciones, solo se considera el desempefio actual de los
empleados en los puestos actuales. Sus indicadores son los siguientes:
cumplimiento de las actividades que refiere a la cantidad y el volumen de
tareas completadas de forma regular; eficiencia en las funciones, entendido
como el cumplimiento integral de todas las actividades, conocimiento de las
funciones, que hace referencia al entendimiento de las funciones,

participacion activa, es el grupo de interacciones entre los trabajadores.

La segunda dimension, caracteristicas propias, que agrupa a todos los
criterios personales, asi como su desempefio interno y externo en el
desempeio pleno de sus actividades. En ese sentido se contemplan los
siguientes indicadores: Capacidad de aplicacion, referido al desenvolvimiento
practico de ideas, proyectos y habilidades; entendimiento de la situacion, que
es la capacidad para adaptarse a condiciones cambiantes y asumir nuevas
tareas y creatividad, capacidad para idear nuevos proyectos y perspectivas
(Chiavenato, 2011).
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Finalmente, la tercera dimension referida a aspectos secundarios que se
refiere a la valoracién adicional que constituye una parte importante de la
actividad, ya que permite la observacion de aspectos nunca vistos
anteriormente. Se desarrollan los siguientes indicadores: Optimizacion de
funciones, que incluye la personalizacion y el desemperio de la tarea, es decir,
simplemente adaptarse a los cambios organizacionales; proceso funcional,
que analiza el estado de las funciones, lo que permite visualizar la mejora
continua de los trabajadores; disposicion inmediata, incluye la salud general y
la disponibilidad para el trabajo, es decir, se evalta la disponibilidad de los
empleados para realizar el trabajo o actividades proporcionados por la
organizacioén junto con sus funciones; finalmente, puntualidad, que implica el
cumplimiento de las funciones laborales en un tiempo prudente y propuesto
(Chiavenato, 2011).

En ese mismo concepto, el rendimiento debe ser evaluado periédicamente,
en medida que esto representa un desarrollo donde se mide la produccion
total de trabajadores. En otras palabras, se mide la contribucion total a la
organizacion y es el factor que determina la retencién en la organizacion. El
propdsito es proporcionar una cuenta detallada del desempefio de los
empleados y el desempefio pasado o futuro potencial (Keith, 2014).

Algunas de las ventajas de la evaluacién son las siguientes: Esclarecimiento
del contexto situacional de la organizacién, mayor precision de la vision de
cada trabajador en lo que anhela la empresa, planteamiento de objetivos,
metas e indicadores, clasificacién de recursos de acuerdo con el logro de
metas, optimizar los procesos de comunicacion y entendimiento y, finalmente,

identificar nuevos proyectos y oportunidades (Keith, 2014).
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lIl. METODOLOGIA

3.1.

Tipo y disefio de investigacion
Tipo de investigacion

Por el fin que persigue, la investigacion fue basica porgue se analizé un
contexto real con el propdsito de recurrir a nuevas fuentes de
conocimiento o adaptar los enfoques tedricos propuestos a nivel

investigativo sin contrastarlos con ningun criterio practico (Baena, 2014).

Por la ruta o el enfoque metodoldgico, fue cuantitativo, porque se basé
en criterios numeéricos para investigar, examinar y corroborar la
informacién y data recopilada. De tal manera, se contrastaron las
hipotesis planteadas en la investigacion (Hernandez-Sampieri &
Mendoza, 2018).

Disefio de investigacion

Segun el disefio de estudio, la investigacion fue de tipo no experimental,
de corte transversal y correlacional. En referencia al primer criterio,
segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), no existi6 una
manipulacion deliberada de las variables y se analizaron en su estado
natural evitando alteraciones. Al tiempo de ejecucion fue de tipo
transversal debido a que se recolectaron la data necesaria en un tiempo
establecido, describiendo las variables y su grado de interrelacién en un
momento dado; finalmente, segun el nivel fue de tipo correlacional
porque se midi6 el nivel de asociacién estadistica entre las variables y el

impacto de una en otra.
Figura 1

Esquema del disefio correlacional de una investigacion

.
N

|

r
I
Y

Nota. Donde M: muestra (trabajadores); X: estrés laboral; Y: rendimiento laboral y r: Relacion

entre variables
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3.2.

Variables y operacionalizacion
Variable 1: Estrés laboral

Definicién conceptual: Reaccion humana que requiere esfuerzo del
empleado para atender la inestabilidad entre las necesidades de la
organizacion laboral, el lugar de trabajo y los recursos de la organizacion
(Guillén et al., 2000)

Definicién operacional: El estrés se midié mediante la aplicacion de un
cuestionario elaborado por la OIT-OMS (1989) adaptado al contexto de
la investigacion; el cual analizé el comportamiento de las dimensiones
de la variable, teniendo entre las principales: clima y estructura
organizacional, ambiente y territorio laboral, influencia del lider entre

otras.

Indicadores: Canales de comunicaciéon, Recursos materiales, Espacio
organizacional, Acceso a plataformas digitales, Orientacién a resultados,
Débil consistencia entre los procesos, Cooperacién conjunta.

Escala de medicion: Ordinal
Variable 2: Rendimiento laboral

Definicién conceptual: Es el nivel de cumplimiento eficiente de los
objetivos y metas trazadas en respuesta a la productividad de la

organizacion. (Garay, 2018).

Definicion operacional: Son los resultados obtenidos durante una
jornada laboral considerando un grupo de recursos destinados para
cumplir los objetivos. Se evalu6 a través de un cuestionario elaborado
por Gabini y Salessi (2016) adaptado a la realidad de la investigacion, el
cual estuvo enfocado en medir las dimensiones: rendimiento en las
funciones, caracteristicas propias y aspectos secundarios.

Indicadores: Cumplimiento de las funciones, Eficiencia en las
funciones, Planificacion del trabajo, Desconformidad en el area de

trabajo, Aspectos negativos del trabajo, entre otros.

Escala de medicion: Ordinal.
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3.3.

Poblacién, muestray muestreo

3.3.1. Poblacién muestral

Estuvo conformada por todo el personal asistencial que labora en la
actualidad en los departamentos de medicina, cirugia, pediatria,
gineco — obstétrica y emergencia del Hospital publico de Huaraz. Por
lo tanto, considerando un nimero factible de analizar, se seleccioné a
una poblacién muestral de 60 trabajadores que cuentan con los

criterios de seleccion.

Criterios de inclusion: Profesional de enfermeria; profesional de
enfermeria que labora en las é&reas de medicina, pediatria,

ginecologia y cirugia.

Criterios de exclusion: Médicos, técnicos en enfermeria, obstetras.

3.3.2. Muestreo

El muestreo respondi®6 a uno de tipo no probabilistico por

conveniencia.

3.3.3. Unidad de analisis

3.4.

Concerni6 al trabajador asistencial enfermero.
Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

Se hizo uso de la encuesta como técnica para obtener informacion;
segun Lopez et al. (2019) es una herramienta que permite recopilar,
ordenar y sintetizar datos informativos requeridos por el investigador que

necesita sobre un tema especifico.

Se utilizaron dos cuestionarios como instrumentos para la recoleccién de
datos: 1) Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT — OMS y 2)

Cuestionario para medir el nivel de rendimiento profesional.

El Cuestionario sobre el estrés laboral de la OIT — OMS desarrollado por
Ivancevich y Matteson (1989) y aplicado en el contexto nacional por
Huaman (2018). Esta herramienta tiene tres partes: el primero que
contempla la presentacion, la cual describe la finalidad de la

investigacion y la presentacion del tema del estudiante; la segunda parte,
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3.5.

gue recopila datos detallados y generales de los usuarios; y finalmente,
la tercera parte, examina los 25 enunciados que fueron distribuidos en
sus respectivas dimensiones y los cuales fueron medidos mediante una
Escala de Likert con la siguiente distribucion: 1= Nunca, 2 = Raras
Veces, 3 = Ocasionalmente, 4 = Algunas veces, 5 = Frecuentemente, 6

= Generalmente y 7 = Siempre.

Por otro lado, con respecto al cuestionario para medir el nivel de
rendimiento laboral elaborado por Gabini y Salessi (2016) y adaptado a
la realidad de la investigacion. El cuestionario consté de 16 items que
estan distribuidos en las dimensiones: Rendimiento en las funciones,
rendimiento contextual y comportamientos contraproducentes. Los items
fueron evaluados mediante una escala de Likert con la siguiente
distribucion: 1= Nunca, 2 = Casi nunca, 3 = A veces, 4= Casi siempre y

5 = Siempre.

Los instrumentos se validaron a través de un juicio de expertos (03) con
el grado de maestro en la rama de salud. Asimismo, el indice de
confiabilidad se extrajo posterior a la aplicaciéon de una prueba piloto
dirigida a 10 personas de la poblacién considerando el cumplimiento de
criterios de exclusion (coeficiente de alfa de cronbach).

Procedimientos

Se realizaron los siguientes pasos para recopilar datos mediante el uso
de cuestionarios: Primero, se solicitd el permiso de la institucién donde
se realizé el estudio, por lo que se adjunta la carta explicando las
intenciones y finalidad académica con la finalidad de adquirir informacién
relevante. Se defini6 el tiempo para la recoleccibn de datos,
estableciendo un horario flexible sin interferir en el desempefio laboral o
personal de los participantes, quienes fueron evaluados mediante la
aplicacién de los cuestionarios. Estos fueron aplicados de manera
presencial para que exista mayor confiabilidad y objetividad al llenar los

instrumentos.
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3.6.

3.7.

Método de analisis de datos

La recoleccion, integracion y compilacion de datos se realizd con Excel,
en primer lugar, para preparar una base de datos para cada medida
estudiada y resumir los datos en diferentes formas. Posteriormente, los
resultados fueron trasladados al programa SPSS V26 encargado de
procesar la informacion y respuestas a nivel estadistico, las cuales

fueron estimadas mediante tablas y tablas de porcentajes.
Aspectos éticos

Para planificar y desarrollar el presente estudio tomé en consideracion
una serie aspectos éticos tales como: la aplicacion del método cientifico
con criterios de rigurosidad tanto para la eleccion de las fuentes de
informacion, formulacion del problema, objetivos, hipotesis vy
metodologia a seguir durante la investigacion. Los criterios técnicos
involucraron tener que emplear las normas internacionales de citacion y
elaboracién de lista de referencias segun el estilo APA, 72 edicidn.
Ademas, tomando como ejes principales lo propuesto por Departamento
de Investigacion y los lineamientos éticos de Belmont se consideraron
los criterios de beneficencia y no maleficencia que esta asociado a no
causar dafio emocional o psicoldgico a los que intervienen en el estudio;
asi pues, esta prohibo influir de manera intelectual o interesada en los
encuestados para obtener alguna informacion tergiversada. Ademas, no
se espero que los usuarios sufran dafios durante la investigacion, lo que
garantiza el derecho a la libertad de expresion. Con respecto al principio
de autonomia, referido a la libertad de los participantes con respecto al
momento de abandonar el estudio cuando ellos crean convenientes sin
ejercer ningun tipo de represalias; respecto al principio de justicia se
refiere al trato equitativo con todos los participantes durante el programa

de investigacion, sin prejuicios ni discriminacion.
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IV. RESULTADOS
Tabla 1

Estrés laboral y rendimiento del personal asistencial en el afio 2023.

V2. Rendimiento

Intermedio Moderado  Alto Total
Bajo Recuento 0 15 0 15
% del total 0,0 25,0 0,0 25,0
V1. Estrés Intermedio Recuento 8 26 1 35
Laboral % del total 13,3 43,3 1,7 58,3
Moderado Recuento 2 8 0 10
% del total 3,3 13,3 0,0 16,7
Total Recuento 10 49 1 60
% del total 16,7 81,7 1,7 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 1 se plasma la relacion entre el estrés laboral y rendimiento en
un hospital publico de Huaraz, en el afio 2023 desde la opinion de los
servidores asistenciales. En ella se advierte que un porcentaje igual al 13.3%
consideran que tanto el estrés laboral y el rendimiento estan en el nivel
moderado. Ademas, el 13.3% opinan que tanto el estrés laboral y el
rendimiento estan en el nivel intermedio. Asimismo, un importante 43.3%
precisan que el estrés laboral se encuentra en un nivel intermedio, mientras
que el rendimiento se ubica en un nivel moderado. A su vez, un 25.0%
sefialan que el estrés laboral esta en un nivel bajo, mientras que el
rendimiento estd en un nivel moderado. También, un 3.3% indican que el
estrés laboral se encuentra en nivel moderado, mientras que el rendimiento
se encuentra en nivel intermedio. Finalmente, el 1.7% sefialaron que el
estrés laboral se encuentra en nivel intermedio, mientras que el rendimiento

en nivel alto.
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Tabla 2

Relacion entre estrés laboral y rendimiento del personal asistencial en el afio
2023.

R de Pearson V2. Rendimiento
Correlacion de Pearson -,179
V1. Estrés Laboral Sig. (bilateral) 172
N 60

Interpretacion:

En la tabla 2, se puede advertir que los datos obtenidos muestran una
correlacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el estrés
laboral y rendimiento de personal (r=-0,179, p=0,172) en un Hospital publico
de Huaraz en el afio 2023. Esto significa que, a niveles altos de estrés laboral
bajos son los niveles de rendimiento; es asi que, los resultados obtenidos
permiten rechazar la hipétesis nula (HO) y aceptar la hipétesis de

investigacion (Hi).
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Tabla 3

Nivel de estrés del personal asistencial en un hospital publico de Huaraz,

2023.
Nivel f %
Alto 0 0.0
Moderado 10 16.7
Intermedio 35 58.3
Bajo 15 25.0
Total 60 100.0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 3 se observa el nivel de estrés en los trabajadores asistenciales

del hospital publico de Huaraz en el afio 2023 desde la opinién de los mismos

trabajadores. En ella se puede observar que, ninguno de los servidores

encuestados sefiala que el nivel de estrés es alto. Asi como también, se

puede advertir que, existe un 58.3% de los encuestados que considera que

el estrés alcanza el nivel intermedio. Asi también un 25.0%

encuestados precisa que el nivel de estrés es bajo.

de los
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Tabla 4

Nivel de las dimensiones de estrés laboral del personal asistencial en un hospital publico de Huaraz, 2023.

Clima Estructura Territorio Influencia del Respaldo de
Tecnologia Falta de cohesion
Niveles Organizacional organizacional organizacional lider grupo
f % f % f % f % f % f % f %

Alto 1 1.7 1 1.7 4 6.7 0 0.0 3 5.0 0 0.0 1 1.7

Moderado 4 6.7 3 5.0 9 15.0 9 15.0 9 15.0 6 10.0 13 21.7

Intermedio 42 70.0 24 40.0 32 53.3 25 41.7 35 58.3 23 38.3 25 41.7

Bajo 13 21.7 32 53.3 15 25.0 26 433 13 21.7 31 51.7 21 35.0
Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 4 se muestra el nivel de las dimensiones de estrés laboral en un hospital publico de Huaraz, 2023 desde la opinion
de los trabajadores asistenciales. En ella se observa que, el clima organizacional, el territorio organizacional, la influencia del
lider y el respaldo del grupo se encuentran en un nivel intermedio con porcentajes que fluctian entre 41.7% y 70.0%. Asimismo,
la estructura organizacional, la tecnologia y la falta de cohesion se encuentran en un nivel bajo con porcentajes que van desde
el 43.3% hasta el 53.3%.
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Tabla b

Nivel de rendimiento laboral del personal asistencial en un hospital publico de
Huaraz, 2023.

Nivel f %
Alto 1 1.7
Moderado 49 81.7
Intermedio 10 16.7
Bajo 0 0.0
Total 60 100.0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla, se puede observar que el nivel de rendimiento profesional del
personal asistencial en un hospital publico de Huaraz, 2023. En ella se observa
que, el 81.7% del personal encuestado considera que el rendimiento
profesional alcanza el nivel moderado. Asi también, el 16.7% de los
encuestados precisa que el nivel de rendimiento profesional es intermedio.
Mientras que el 1.7% de los encuestados precisa que el nivel es alto.
Finalmente, ninguno de los trabajadores encuestados sefiala que el nivel de

rendimiento laboral es bajo.
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Tabla 6

Nivel de las dimensiones de rendimiento laboral del personal asistencial en un

hospital publico de Huaraz, 2023.

Rendimiento en las Rendimiento Comportamientos
Niveles funciones contextual contraproducentes
f % f % f %

Alto 26 43.3 23 38.3 0 0.0
Moderado 31 51.7 32 53.3 0 0.0
Intermedio 3 5.0 4 6.7 19 31.7

Bajo 0 0.0 1 1.7 41 68.3

Total 60 100.0 60 100.0 60 100.0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 6 se muestra el nivel de las dimensiones de rendimiento profesional
en un hospital publico de Huaraz, 2023 desde la opinion de los servidores
asistenciales. En ella se observa que, el rendimiento en las funciones vy el
rendimiento contextual se encuentran en un nivel moderado con porcentajes de
51.7% vy 53.3%, respectivamente. Asimismo, los comportamientos

contraproducentes se encuentran en un nivel bajo con un porcentaje de 68.3%.
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Tabla 7

Estrés laboral y rendimiento en las funciones en un hospital publico de Huaraz,
2023.

D1. Rendimiento en las

funciones
Intermedio Moderado Alto Total

V1. Estrés Bajo Recuento 0 6 9 15
Laboral % del total 0,0 10,0 15,0 25,0
Intermedio Recuento 3 19 13 35

% del total 5,0 31,7 21,7 58,3

Moderado Recuento 0 6 4 10

% del total 0,0 10,0 6,7 16,7

Total Recuento 3 31 26 60
% del total 5,0 51,7 43,3 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 7 se plasma la relacion entre el estrés laboral y rendimiento en las
funciones en el afio 2023 desde la percepcion de los servidores asistenciales.
En ella se advierte que un porcentaje igual al 10.0% consideran que tanto el
estrés laboral y el rendimiento en las funciones estan en el nivel moderado.
Ademas, el 5.0% opinan que tanto el estrés laboral y el rendimiento en las
funciones estan en el nivel intermedio. Asimismo, un importante 31.7% precisan
qgue el estrés laboral se encuentra en un nivel intermedio, mientras que el
rendimiento en las funciones se encuentra en un nivel moderado. A su vez, un
21.7% seialan que el estrés laboral esta en un nivel intermedio, mientras que
el rendimiento en las funciones esté en un nivel alto. También, un 15.0% indican
gue el estrés laboral se encuentra en nivel bajo, mientras que el rendimiento en
las funciones se encuentra en nivel alto. Asi mismo, un 10.0% indican que el
estrés laboral se encuentra en nivel bajo mientras que el rendimiento en las

funciones se encuentra en un nivel moderado. Finalmente, el 6.7% sefialaron
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que el estrés laboral se encuentra en nivel moderado, mientras que el

rendimiento en las funciones se encuentra en nivel alto.
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Tabla 8

Relacion entre estrés laboral y rendimiento en las funciones en un hospital

publico de Huaraz, 2023.

D1. Rendimiento en las

funciones
V1. Estrés Laboral Correlacion de Pearson -,138
Sig. (bilateral) ,292
N 60

Interpretacion:

En la tabla 8, se puede sefalar que los datos obtenidos muestran una
correlacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el estrés laboral
y rendimiento en las funciones (r=-0,138, p=0,292) en un Hospital publico de
Huaraz en el afio 2023. Esto significa que, a niveles altos de estrés laboral bajos

son los niveles de rendimiento en las funciones.
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Tabla 9

Estrés laboral y rendimiento contextual en un Hospital publico de Huaraz, 2023.

D2. Rendimiento contextual

Bajo Intermedio Moderado Alto Total

V1. Estrés Bajo Recuento 0 0 6 9 15
Laboral % del total 0,0 0,0 10,0 15,0 25,0
Intermedio  Recuento 1 3 20 11 35

% del total 1,7 5,0 33,3 18,3 58,3

Moderado  Recuento 0 1 6 3 10

% del total 0,0 1,7 10,0 50 16,7

Total Recuento 1 4 32 23 60
% del total 1,7 6,7 53,3 38,3 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 9 se plasma la relacién entre el estrés laboral y rendimiento
contextual en el afio 2023 desde la opinion de los servidores asistenciales. En
ella se advierte que un porcentaje igual al 10.0% consideran que tanto el estrés
laboral y el rendimiento contextual estan en el nivel moderado. Ademas, el 5.0%
opinan que tanto el estrés laboral y el rendimiento contextual estan en el nivel
intermedio. Asimismo, un importante 33.3% precisan que el estrés laboral se
halla en un nivel intermedio, mientras que el rendimiento contextual se
encuentra en un nivel moderado. A su vez, un 18.3% sefialan que el estrés
laboral esta en un nivel intermedio, mientras que el rendimiento contextual esta
en un nivel intermedio. También, un 15.0% indican que el estrés laboral se halla
en nivel bajo, mientras que el rendimiento contextual se encuentra en nivel alto.
Asi mismo, un 10.0% indican que el estrés laboral se encuentra en nivel bajo
mientras que el rendimiento contextual se encuentra en un nivel moderado. el
5.0% sefialaron que el estrés laboral se encuentra en nivel moderado, mientras
que el rendimiento contextual se localiza en nivel alto. Finalmente, el 1.7%
sefalaron que el estrés laboral se ubica en un nivel intermedio mientras que el

rendimiento contextual se encuentra en un nivel bajo.
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Tabla 10

Relacion entre estrés laboral y rendimiento contextual en un hospital publico de
Huaraz, 2023.

D2. Rendimiento contextual

V1. Estrés Laboral Coeficiente de correlacion -,239
Sig. (bilateral) ,066
N 60

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 10, se puede advertir que los datos obtenidos muestran una
correlacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el estrés laboral
y rendimiento contextual (r=-0,239, p=0,066) en un Hospital publico de Huaraz,
en el aflo 2023. Esto significa que, a niveles altos de estrés laboral bajos son

los niveles de rendimiento contextual.
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Tabla 11

Estrés laboral y comportamientos contraproducentes en un hospital publico de
Huaraz, 2023.

D3. Comportamientos

contraproducentes

Bajo Intermedio Total
V1. Estrés Bajo Recuento 13 2 15
Laboral % del total 21,7 3,3 25,0
Intermedio Recuento 20 15 35
% del total 33,3 25,0 58,3
Moderado Recuento 8 2 10
% del total 13,3 3,3 16,7
Total Recuento 41 19 60
% del total 68,3 31,7 100,0

Fuente: Base de datos

Interpretacion:

En la tabla 11 se plasma la relacion entre el estrés laboral y comportamientos
contraproducentes en el afio 2023 desde la opinibn de los servidores
asistenciales. En ella se sefiala que un porcentaje igual al 25.0% consideran
que tanto el estrés laboral y los comportamientos contraproducentes estan en
el nivel intermedio. Ademas, el 21.7% opinan que tanto el estrés laboral y los
comportamientos contraproducentes estan en el nivel bajo. Asimismo, un
importante 33.3% precisan que el estrés laboral se ubica en un nivel intermedio,
mientras que los comportamientos contraproducentes se encuentran en un
nivel bajo. A su vez, un 13.3% sefialan que el estrés laboral esta en un nivel
moderado, mientras que los comportamientos contraproducentes estan en un
nivel bajo. También, un 3.3% indican que el estrés laboral se encuentra en nivel
bajo, mientras que los comportamientos contraproducentes se encuentran en
nivel intermedio. Finalmente, el 3.3% sefialaron que el estrés laboral se halla
en nivel moderado, mientras que los comportamientos contraproducentes se

encuentran en nivel intermedio.
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Tabla 12

Relacion entre estrés laboral y comportamientos contraproducentes en un

hospital publico de Huaraz, 2023.

D3. Comportamientos contraproducentes

V1. Estrés Laboral Coeficiente de ,099
correlacion
Sig. (bilateral) ,450
N 60

Interpretacion:
En la tabla 12, se puede advertir que los datos obtenidos muestran una

correlacion directa, alta y estadisticamente significativa entre el estrés laboral y
comportamientos contraproducentes (r=0,099, p=0,450) en un Hospital publico
de Huaraz, en el afio 2023. Esto significa que, a niveles altos o bajos de estrés

laboral, bajos o altos son los niveles de comportamientos contraproducentes.
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V. DISCUSION

En este apartado, se desarrollo la discusion de los resultados de la administracion
de los instrumentos aplicados al personal asistencial de un Hospital puablico de
Huaraz, de forma presencial. A través del cual se logré confirmar la hipotesis de
investigacion donde se demuestra que existe relacion entre el estrés laboral y

rendimiento del personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023.
La discusion de resultados se ejecutd acorde de los objetivos de investigacion:

En el estudio, al determinar la relacion entre estrés laboral y rendimiento del
personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz, se pudo obtener los valores
(r=-0,179, p=0,172) a través de la prueba de R de Pearson, que comprueban que
existe una relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre ambas

variables.

Esto quiere decir que el nivel de estrés laboral existente tiende a incrementar el
nivel de rendimiento del personal que existen en la entidad a través del rendimiento
en las funciones, rendimiento contextual y comportamientos contraproducentes.
Estos resultados son reafirmados por Condezo (2022) quien en su investigacion
llega a obtener suficiente evidencia estadistica para confirmar la asociacién entre
el estrés y el rendimiento laboral con un coeficiente de Rho = 0,694, lo que significd
también una relacién directamente proporcional. Asi también, Almazan et al. (2019)
en su publicaciébn concluyen que el personal asistencial se desempefia,
mayormente, en un contexto laboral con niveles moderados de estrés. Se identifico
que, la nacionalidad era el factor mas importante y significativo en términos de
niveles de estrés en el grupo de control. Debido a esto, la mayoria de los
trabajadores mostré estrés elevado.

Kuo et al. (2020) en Taiwan, manifestaron que, los profesionales meédicos tienen la
responsabilidad de lidiar con diferentes situaciones en aspecto laboral, tales como
la consecuencia de la incomprension por parte de los pacientes, experimentar
cuadros de incertidumbre frente a la enfermedad desconocida y ser portador de la
misma, asi como encontrar problemas relacionados con sus habilidades para el
manejo critico de una situacion complicada. Todo esto se ve refrendado por

Morales (2021) que comprobd la relacion entre las variables analizadas, asi como
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también determinar un nivel alto de estrés (54.4%) evidenciando un contexto laboral
inapropiado que resulta poco beneficioso para el desempefio de los trabajadores,
evidenciandose este Ultimo en un nivel medio (57.8%). Asi también, para Castillo
(2019) las personas afectadas por cuadros de estrés no estan en la condicion de
buscar apoyo profesional disminuyendo la capacidad para trabajar o atender las
necesidades de los demas usuarios.

En tal sentido, se confirma que, a niveles bajos de estrés laboral, altos son los
niveles de rendimiento del personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz,
incrementando el nivel de rendimiento y capacidad en el cumplimiento de tareas y
funciones asignadas disminuyendo el porcentaje de errores procedimentales e
incrementando la eficiencia en el desempefio; asi como también que la mejora de
las dimensiones de clima organizacional, estructura organizacional, territorio

organizacional, tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de

grupo.

En relacion al objetivo especifico 1: identificar el nivel de estrés laboral del personal
asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023, se pudo comprobar que el nivel
de estrés laboral del personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023,

es intermedio (58.3%).

En cuanto a sus dimensiones, consideran que el clima organizacional, el territorio
organizacional, la influencia del lider y el respaldo del grupo se encuentran en un
nivel intermedio. Asimismo, la estructura organizacional, la tecnologia y la falta de
cohesion se encuentran en un nivel bajo. Esto quiere decir que, debido a diversos
factores el nivel de estrés laboral existente en el Hospital publico de Huaraz se

encuentra en el nivel intermedio.

En relacién al nivel de las dimensiones de estrés laboral, los encuestados opinan
gue el clima organizacional, el territorio organizacional, la influencia del lider y el
respaldo del grupo se encuentran en un nivel intermedio. Asimismo, la estructura
organizacional, la tecnologia y la falta de cohesion se encuentran en un nivel bajo.
Por tanto, no existen 6ptimas condiciones de funcionamiento institucional por los
niveles de estrés laboral existentes. Estos resultados coinciden con el Ministerio de

Salud (2018), quienes indicaron que, del total de un grupo poblacional, 5,9% de
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ellos padece algun cuadro de ansiedad debido al estrés en contextos laborales o
personales. Por otro lado, se analizaron a 4 mil trabajadores de la zona sur del
Perud, en quienes se evidencid altos niveles de estrés en su centro de trabajos,
aproximadamente en 78%. Este contexto es originado a raiz de una sobrecarga
laboral y cumplimiento de funciones fuera del area establecida. Asi pues, el estrés
laboral en niveles elevados repercutird en el desempefo deficiente del personal
asistencial, reduciendo la productividad laboral. En ese sentido, se corrobora que a
nivel institucional el estrés laboral esta orientado a resultados desfavorables debido
a que el clima organizacional, estructura organizacional, territorio organizacional,
tecnologia, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo de grupo esta
generando resultados desfavorables en la optimizacidon de las actividades y

servicios brindados por un Hospital publico de Huaraz.

En relacion al objetivo especifico 2: medir el nivel de rendimiento laboral del
personal asistencial en un Hospital publico de Huaraz, 2023 se pudo comprobar
que el nivel de rendimiento del personal asistencial en un Hospital publico de
Huaraz, 2023, arroj6 que la mayoria de los encuestados considera que el

rendimiento es de nivel moderado.

Esto quiere decir que, a menor estrés laboral, mayores seran los niveles de
rendimiento del personal asistencial. Del mismo modo, la mayoria de dimensiones
se encuentran en nivel moderado, siendo que sola una dimensién se ubica en nivel
bajo. Por tanto, a nivel institucional existen oportunidades de mejora en cuanto a
los comportamientos contraproducentes del personal asistencial en el marco del
rendimiento laboral. Estos resultados concuerdan a los obtenidos por Sarsosa y
Charria (2017) explicaron que el estrés laboral se desencadena por factores
intelectuales, organizacionales y funcionales. La conclusion explic6 que en el
profesional asistencial existi6 un nivel alto de estrés laboral (61%) impactando
negativamente en la productividad laboral. Asi mismo, Navarro (2015) afirma que,

el estrés laboral moderado es propicio para estimular el potencial.

Sin embargo, se ha demostrado que el estrés laboral extremo causado por
demandas excesivas relacionadas con el trabajo (por ejemplo, aumento de la carga
de trabajo, ambiente de trabajo inadecuado) es mas probable que conduzca al

agotamiento. Tedricamente se confirman los resultados con los aportes de Garay
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(2018) quien indica que el rendimiento profesional es el acto o comportamiento real
de un empleado para realizar adecuadamente los deberes o responsabilidades
asociados con el trabajo. En tal sentido, se confirma que un adecuado rendimiento
laboral produce niveles 6ptimos en la ejecucion de actividades institucionales en un
Hospital puablico de Huaraz, aumentando la productividad de los servidores y la
calidad al momento de la atencion, constituyéndose en rasgos vitales para la
distincion de todo establecimiento de salud, esto traera consigo la optimizacion del

trabajo ejecutado, reduccion de costos y mayor calidad en la prestacion del servicio.

En relacidn al objetivo especifico 3: establecer la relacion entre el estrés laboral y
las dimensiones del rendimiento en el personal asistencial en estudio, se pudo
comprobar que en cuanto a la relacién de la variable estrés laboral y rendimiento
en las funciones existe una relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa

(r=-0,138, p=0,292) en un Hospital publico de Huaraz en el afio 2023.

Esto significa que, a menores niveles de estrés laboral, mayores son los niveles de
rendimiento en las funciones. Estos resultados son contrastados por Morales (2021)
quien comprobd la relacion entre las variables analizadas, asi como también
determinar un nivel alto de estrés (54.4%) evidenciando un contexto laboral
inapropiado que resulta poco beneficioso para el desempefio de los trabajadores,

evidenciandose este Ultimo en un nivel medio (57.8%).

Estos resultados se ven corroborados por Lawal e Idemudia (2017) realizaron una
investigacion en la cual examinaron los factores desencadenantes del estrés y su
impacto en desempefio organizacional en el area de enfermeria. Los hallazgos
destacan que los principales factores relacionados al estrés fueron el manejo de
emociones y el control de temperamento. Es asi que, se confirma que el estrés
laboral gestionado de forma adecuada contribuye a mejorar el rendimiento en las
funciones, el mismo que tendra repercusion en el quehacer cotidiano de manera
optima, eficaz y eficiente, siendo que el mismo se vera reflejado en la satisfaccion
de los usuarios del servicio, beneficiando a la organizacion en general. El estrés

tiene la condicién de afectar el desempenio laboral, asi como a la condicidn fisica.

Asi también, en cuanto a la relacion de la variable estrés laboral y rendimiento

contextual existe una relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa (r=-
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0,239, p=0,066) en un Hospital publico de Huaraz en el afio 2023. Esto significa
que, a menos niveles de estrés laboral, mayores son los niveles de rendimiento
contextual. Estos resultados son corroborados por Deng et al. (2019) que evidencio
una asociacion directa y significativa entre la motivacion del servicio publico y
desempeiio laboral (8 = 0,58; p < 0,001). En tal sentido, se confirma que el estrés
laboral gestionado de forma adecuada contribuye a mejorar el rendimiento en las
funciones, una elevada productividad en las tareas asignadas, contribuye al
contexto social psicologico y organizacional, los que facilitaran y dotaran de manera

sostenida la productividad y efectividad en las funciones.

Esta problematica se desarrolla en un contexto contemporaneo sinénimo de una
sociedad moderna y globalizada, caracterizada por una habitualidad incierta y
acelerada donde el servidor de salud se enfrenta a exigencias que son inherentes
al mundo laboral, asi como a los cambios apresurados en los ritmos de vida,
provocando acciones voluntarias premeditadas e intencionales, lo que conlleva a

repercutir de manera volitiva en la organizacion.

Ahora, en cuanto a la relacion de la variable estrés laboral y comportamientos
contraproducentes existe una relacion directa, alta y estadisticamente significativa
(r=0,099, p=0,450) en un Hospital publico de Huaraz en el afio 2023.

Esto significa que, a menos niveles de estrés laboral, menos son los niveles de
comportamientos contraproducentes. Estos resultados son corroborados por
Rumay (2020) en su estudio estableci6 medir la asociacién entre los factores
psicosociales y su impacto en el estrés laboral del personal enfermero en un
servicio de emergencia, siendo los siguientes: participacion y responsabilidad
(71,9%), formacion y Comunicacion (50%) gestion del tiempo (81.2%); mientras que

el estrés en nivel moderado estuvo expresado en 65.6% de las enfermeras.

En tal sentido, se confirma que el estrés laboral gestionado de forma incorrecta
hace que los comportamientos contraproducentes se presenten como un fenébmeno
negativo en el centro laboral y actualmente se connota como uno de los grandes
problemas que enfrentan las organizaciones de salud debido a que estas afectan
la imagen institucional, la efectividad, asi como también atentan contra el bienestar

de los comparfieros de trabajo. Estos comportamientos contraproducentes se
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convierten en el polo negativo de toda institucion en razén de que se convierten en
constructos que coexisten bajo determinadas condiciones laborales que van a
vulnerar normas trascendentales organizacionales que atentan el bienestar de la

organizacion y sus miembros conformantes.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Existe relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el
estrés laboral y rendimiento de personal (r=-0,179, p=0,172) en un
Hospital publico de Huaraz en el afio 2023. Esto significa que, a niveles
altos de estrés laboral bajos son los niveles de rendimiento.

El nivel de estrés laboral en un Hospital publico de Huaraz en el afio
2023, desde la perspectiva de los encuestados es intermedio (58.3%).
En cuanto a sus dimensiones, consideran que el clima organizacional,
el territorio organizacional, la influencia del lider y el respaldo del grupo
se encuentran en un nivel intermedio. Asimismo, la estructura
organizacional, la tecnologia y la falta de cohesién se encuentran en un

nivel bajo.

El nivel de rendimiento en un Hospital publico de Huaraz en el afio 2023,

desde la perspectiva de los encuestados es moderado (81.7%). En
cuanto a sus dimensiones, consideran que el rendimiento en las
funciones y el rendimiento contextual se encuentran en un nivel
moderado, mientras que los comportamientos contraproducentes se

ubican en un nivel bajo.

Existe relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el
estrés laboral y rendimiento en las funciones (r=-0,138, p=0,292) en un
Hospital publico de Huaraz en el afio 2023.

Existe relacion indirecta, alta y estadisticamente significativa entre el
estrés laboral y rendimiento contextual (r=-0,239, p=0,066) en un

Hospital publico de Huaraz en el afio 2023.

Existe relacion directa, alta y estadisticamente significativa entre el estrés

laboral y comportamientos contraproducentes (r=0,099, p=0,450) en un

Hospital publico de Huaraz en el afio 2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Al director ejecutivo, se le recomienda la creacion e implementacion de
un programa dirigido al personal asistencial a fin de que adquieran
mecanismos adecuados para reducir el estrés laboral y, de esa forma,

se mejore el rendimiento del personal.

A los jefes de Departamento, se les recomienda realizar actividades y
talleres sobre habilidades blandas a fin de erradicar la falta de

cohesion.

Al director ejecutivo se le recomienda organizar y reorganizar
adecuadamente las actividades y funciones de los miembros que
conforman la organizacion de salud, creando asi estructuras
organizaciones fluidas con la finalidad de mejorar la estructura

organizacional.

Al director ejecutivo se le recomienda la adquisicion de equipos
biomédicos de dultima generacidbn que garanticen el servicio a la

poblacién, esto con el fin de mejorar la tecnologia de dicho nosocomio.
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ANEXOS

Anexo 1 — Tabla de operacionalizacion de variables.

Variable Definiciobn conceptual

Definicion operacional Dimensiones

Indicadores

Sobrecarga que exige un
esfuerzo adaptativo por
parte del trabajador para
responder al desequilibrio
entre las demandas
planteadas por la
organizacion del trabajo, el
medio laboral y los
recursos institucionales”
(Guillén et al., 2000).

Estrés laboral

elaborado por la OIT-OMS

realidad de la investigacion

Clima Organizacional
Tension psicoldgica

provocada por situaciones

Canales de comunicacion

Nivel cooperativo

estresantes que originan
una serie de reacciones
entre las demandas

Estructura organizacional

Métodos de trabajos

Recursos materiales

planteadas por la
organizacion del trabajo, el
medio laboral y los recursos

Territorio organizacional

Objetivos de trabajos

Espacio organizacional

Infraestructura fisica

institucionales, produciendo
agotamiento emocional,
despersonalizacion y

Tecnologia

Recursos digitales disponibles

Acceso a plataformas digitales

problemas con la

Influencia del lider
realizacién personal y

Seguimiento organizacional

Orientacion a resultados

profesional. Se medird a
través de un cuestionario

(1989) adaptado a la

Poca coherencia en los

L, lineamientos
Falta de cohesion — - -
Débil consistencia entre los
procesos
Apoyo interpersonal entre los
Respaldo de grupo trabajadores

Cooperacion conjunta

Escala de medicién

Nunca = N; Raras
veces = RV;
Ocasionalmente = O;
Algunas veces = AV;
Frecuentemente = F;
Generalmente = G;
Siempre =S

Es el comportamiento o
conducta real del
trabajador o educando
para desarrollar
competentemente sus
deberes u obligaciones
inherentes a un puesto de
trabajo (Garay, 2018).

Rendimiento
laboral

Es el resultado alcanzado
en un entorno de trabajo
con relacién a los recursos
disponibles. Se medira a
través de un cuestionario

Salessi (2016) adaptado a

Rendimiento en las
funciones

Cumplimiento de las funciones

Eficiencia en las obligaciones

Conocimiento de las funciones

Planificacion del trabajo

Rendimiento contextual

Entendimiento de la situacién

elaborado por Gabiniy

Participacion activa

la realidad de la

Disconformidad en el area de
trabajo

Comportamientos

investigacion. contraproducentes

Aspectos negativos del trabajo

Excesiva negatividad

Complicaciones y problemas
laborales

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




Anexo 2 — Matriz de consistencia.

FORMULACION DEL OBIJETIVOS DE LA HIPOTESIS VARIABLES POBLACION Y ENFOQUE / NIVEL (ALCANCE) / TECNICA /
PROBLEMA INVESTIGACION MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Problema Principal: Objetivo Principal: Técnica:
¢Cual es la relacién entre el  Determinar la relacién Unidad de Anadlisis Enfoque de investigacion: Encuesta
estrés laboral y rendimiento  entre el estrés laboral y
del personal asistencial en un  rendimiento del personal 01 trabajador del  Cuantitativo, pues los objetivos Instrumento:
Hospital publico de Huaraz, asistencial en un Hospital V. area asistencialen de la investigacion se “Cuestionario OIT -

2023?

Problemas especificos:

(a)

(c)

¢Cual es el nivel de estrés
laboral del personal
asistencial en un Hospital
publico de Huaraz, 2023?

¢Cual es el nivel de
rendimiento laboral del
personal asistencial en

un Hospital publico de
Huaraz, 2023?

¢Cudl es la relacién entre

las  dimensiones del
estrés laboral y el
rendimiento en el
personal asistencial en
estudio?

publico de Huaraz, 2023.

Objetivos Especificos:
(a) Identificar el nivel

de estrés laboral del
personal asistencial en un
Hospital  publico de

Huaraz, 2023.

(b)

rendimiento laboral del

Medir el nivel de

personal asistencial en un

Hospital  publico  de
Huaraz, 2023.

(c) Establecer la
relacion entre el estrés

laboral y las dimensiones
del
personal
estudio.

rendimiento en el

asistencial en

H1: Existe relacion
entre el estrés
laboral y
rendimiento del
personal asistencial
en un Hospital
publico de Huaraz,
2023.

Ho: No  existe
relacion entre el
estrés laboral y
rendimiento del
personal asistencial
en un Hospital
publico de Huaraz,
2023.

Estrés laboral

V.2.:
Rendimiento

un Hospital publico
de Huaraz, 2023

Poblacién

Estara conformada
por 60
trabajadores del
area asistencial
en un Hospital
publico de Huaraz
Muestra

Se asumio el total de
la poblacidn, pero
sin considerar a
aquellos con los
criterios de
exclusion.

responderan a través de datos
estadisticos considerando tablas,
que permitan visualizar los
resultados a través de una
medicién numérica.

Alcance:

Correlacional, porque permitird
determinar el grado de relacion
existente entre las dos variables

planteadas: Estrés laboral y
rendimiento profesional.
Después de medirlas %
cuantificarlas se analizara el
grado de vinculacién entre
ambas.
X
P
M: r

Disefio:

No experimental, porque no se
pretende manipular ni parcial ni
totalmente a los sujetos de
estudio ni a las variables
descritas.

OMS para medir el
estrés laboral”

“Cuestionario  para
medir el rendimiento
laboral”

Métodos de Analisis
de Investigacion:
Después de
consolidar datos, se
exportaran al
programa Microsoft
Excel para ordenarlos
y jerarquizarlos.
Posteriormente
pasarlos a SPSS v.26,
para obtener datos
estadisticos y
respuestas en base a
tablas.




2.1.

2.2.

2.3.

2.4.

Anexo 3 - Instrumentos de recoleccién de datos.

Cuestionario sobre el estrés laboral OIT — OMS.
INTRODUCCION

El objetivo del presente instrumento es el medir el nivel de estrés del personal
enfermero. Se agradece por anticipado su participacion en el estudio, se le informa

ademas que toda la informacion sera manejada anénimamente.

. DATOS INFORMATIVOS

Edad: .... afios
Sexo: Femenino ( ) Masculino ()
Estado civil: Soltero ( ) Casado ( ) Separado ( )

Tiempo de servicio: .... afios

.CUESTIONARIO

A continuacion, se le presentan 25 items, por lo que se recomienda que lea bien los
enunciados y luego marca con una equis (X) en la alternativa de respuesta que
considere como correcta. Siendo las alternativas: Nunca = N; Raras veces = RV;
Ocasionalmente = O; Algunas veces = AV, Frecuentemente = F; Generalmente = G;

Siempre = S.
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1 |Lagente no comprende la misién y metas de la organizacion.

La forma de rendir informes entre superior y subordinado me
hace sentir presionado.

No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi
area de trabajo.

El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo
a tiempo es limitado.

Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes.

Mi supervisor no me respeta.

No soy parte de un grupo de trabajo de colaboracion estrecha.

Mi equipo no respalda mis metas profesionales.

© |O|N[oojo| b~

Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la
organizacion.

La estrategia de la organizacién no es bien comprendida.

11

Las politicas generales iniciadas por la gerencia impiden el
buen desemperio.

12

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

13

Mi supervisor no se preocupa de mi bienestar personal.

14

No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo
competitivo.

15

No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo.

16

La estructura formal tiene demasiado papeleo.

17

Mi supervisor no tiene confianza en el desempefio de mi
trabajo.

18

Mi equipo se encuentra desorganizado.

19

Mi equipo no me brinda proteccion en relacidn con injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes.

20

La organizacion carece de direccion y objetivo.

21

Mi equipo me presiona demasiado.

22

Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras
unidades de trabajo.

23

Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario.

24

La cadena de mando no se respeta.

25

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




Ficha Técnica

Cuestionario sobre el Estrés Laboral OIT - OMS

Datos Informativos:

- Autora
- Tipo de instrumento

- Niveles de aplicacion

publico de Huaraz.

- Administracién

: Bach. Ana Beatriz Escudero Chavez

: Cuestionario tipo Escala de Likert

. Individual

- Tiempo de aplicacion : 25 minutos

- Materiales

: Cuatro hojas impresas, lapicero.

- Responsable de la aplicacion: Autora

. Descripcion y propésito:

: Trabajadores Asistenciales de un Hospital

El instrumento consta 25 items de opinion con alternativas que miden el grado

de aceptacion a la afirmacion presentada, cuyo propésito es conocer el nivel de

estrés laboral.

Tabla de Especificaciones:

Dimensién Indicador de evaluacién i/jo Iltems Puntaje
i 1. Canales de comunicacion 1,10 1-7
L. Clima 14.3%
Organizacional _ _
2. Nivel cooperativo 11, 20 1-7
3. Métodos de trabajos 2,12 1-7
2. Estruqturg 14.3%
organizacional
4. Recursos materiales 16, 24 1-7
5. Objetivos de trabajos 3 1-7
3. Terrltquo : 6. Espacio organizacional 14.3% 15 1-7
organizacional
7. Infraestructura fisica 29 1.7
4. Tecnologia 8. Recursos digitales 14.3% 4 1-7
disponibles




. L, . ., Peso . .
Dimension Indicador de evaluacion % Iltems Puntaje
9. Acceso a  plataformas 14, 25 1-7
digitales
, 10. Seguimiento organizacional 56
5. IlirIJLL:enC|a del 14.3% 1-7
11. Orientacion a resultados 13, 17
12. Poca coherencia en los
, , 7,9
6. Faltade lineamientos
- — . . 14.3% 1-7
cohesidn 13. Débil consistencia entre los 18. 21
procesos '
14. Apoyo interpersonal entre 8 19
7. Rreusp:Ido de los trabajadores 14.3% 1.7
grup 15. Cooperacién conjunta 23
TOTAL 100% | 25items | 25-175
IV. Opciones de respuesta:
Ne de items Opcidn de respuesta Puntaje
- Siempre 7
- Generalmente 6
- Frecuentemente S)
Del 1 al 25 - Algunas veces 4
- Ocasionalmente 3
- Raras veces 2
- Nunca 1

V. Niveles de valoracioén:

5.1. Valoracion de las dimensiones:

- Clima Organizacional:

Nivel Valores
- Alto 25 -28
- Moderado 18-24
- Intermedio 11-17




| - Bajo 4-10

Estructura organizacional:

Nivel Valores
- Alto 25-28
- Moderado 18 - 24
- Intermedio 11 -17
- Bajo 4-10
Territorio organizacional:
Nivel Valores
- Alto 18-21
- Moderado 13-17
- Intermedio 8-12
- Bajo 3-7
Tecnologia:
Nivel Valores
- Alto 18-21
- Moderado 13-17
- Intermedio 8-12
- Bajo 3-7
Influencia del lider:
Nivel Valores
- Alto 25-28
- Moderado 18 -24
- Intermedio 11 -17
- Bajo 4-10
Falta de cohesiodn:
Nivel Valores
- Alto 25-28
- Moderado 18 - 24
- Intermedio 11-17
- Bajo 4-10




- Respaldo de grupo:

Nivel Valores
- Alto 18-21
- Moderado 13-17
- Intermedio 8-12
- Bajo 3-7

5.2. Valoracion de la Variable: Estrés laboral

Nivel Valores
- Alto 139 -175
- Moderado 101 - 138
- Intermedio 63 - 100
- Bajo 25-62

VI. Validez y confiabilidad
Para darle validez al presente instrumento de recoleccién de datos se solicito la
colaboracién de 3 expertos que ostentan el grado de maestros es Gestion de
Servicios de Salud, los mismos que emitieron juicio sobre la claridad, coherencia y
relevancia del instrumento, dando cada uno su conformidad respectiva. Asimismo,
para medir el grado de confiabilidad fue sometido a una prueba piloto, para lo cual
se aplico el instrumento a 10 trabajadores asistenciales de otro Hospital publico de
Huaraz relacionado a la investigacion. Los datos recolectados fueron sometidos a
la prueba de Alfa de Cronbach, la misma que arrojé un coeficiente de 0.92 con lo

gue se concluye que el instrumento tiene una confiabilidad muy alta.



Cuestionario para medir el rendimiento laboral

INSTRUCCIONES

El presente cuestionario tiene como finalidad recoger informacion veraz sobre el

rendimiento laboral de los trabajadores. Es por ello, que usted debera responder

con un aspa (x) en la alternativa que considere pertinente:

1 2 3 4 5
Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

© Q
s|E18|E|%

=} o )
No Preguntas c| 2|8 |2|¢
— > o
2l 8|l < |3 |®>

© S

Rendimiento en la tarea

Fui capaz de hacer bien mi trabajo porque le dediqué el tiempo vy el

1 .
esfuerzo necesarios
2 | Se me ocurrieron soluciones creativas frente a los nuevos problemas
3 | Cuando pude realicé tareas laborales desafantes
4 Cuando terminé con el trabajo asignado, comencé nuevas tareas sin que
me lo pidieran
5 | En mi trabajo, tuve en mente los resultados que debia lograr
6 | Trabajé para mantener mis conocimientos laborales actualizados
7 | Segui buscando nuevos desafios en mi trabajo
Comportamientos contraproducentes
Me quejé de asuntos sin importancia en el trabajo
Comenté aspectos negativos de mi trabajo con mis compafieros
10 | Agrandé los problemas que se presentaron en el trabajo
11 Me concentré en los aspectos negativos del trabajo, en lugar de enfocarme
en las cosas positivas
12 Comenté aspectos negativos de mi trabajo con gente que no pertenecia a
la empresa
Rendimiento en el contexto
13 | Planifqué mi trabajo de manera tal que pude hacerlo en tiempo y forma
14 | Trabajé para mantener mis habilidades laborales actualizadas
15 | Participé activamente de las reuniones laborales
16 | Mi planifcacién laboral fue éptima




Anexo 4 — Confiabilidad.

Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

I. Datos informativos:

1.1.Instrumento : Cuestionario para medir el Estrés Laboral
1.2.Numero de items : 25
1.3.Muestra Piloto 10
1.4.Unidades muestrales 10

II. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

oK | XsC
K -1 S,’
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Nimero de items del instrumento
S? : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y'S§Z :Varianza total del instrumento

l

I1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,90

25

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario para medir el
Rendimiento Laboral obtuvo un coeficiente de 0,90 indicando que existe una

confiabilidad muy alta en el instrumento.




V. Prueba piloto

Prueba de Confiabilidad: Estadistico de Alfa de Cronbach

ITEMS
Encuestados SUMATORIA
11 2| 3 4 5 6 70 8 9 10| 11| 12| 13| 14| 15 16/ 17| 18| 19| 200 21| 22| 23| 24| 2
Et 3l 1| 1| 4 4 4 3 3| 2 3 5 2 4 4 3 4 3 3 3 3 2 1 1 711 4 I
E2 4 4 s 4 5 711 11 11 711 711 e 5 6 6 6 7 6 6 s 5 3 1 5 5 4 133
E3 4l 5| 2| 31 21 1| 2 2f 2| 3 3 4 2 2 2 s 1 3 3 2 3 1 3 3 5 68
E4 ol 4| 4 6 4 4 4 2 21 21 2 4 2 1| 2| e 4 4 4 5 4 2 5 2 7 88
ES ol 4| 2| 4 21 6 2 2 2 3 5 6 4 2 5 5 2 2 2 3 3 3 3 3 3 80
E6 3l 4] 2| 4 1| 1| 4 2f 2| 4 3 2 3| 2 3 5 2 4 1| 2 4 2 2 3 7 2
E7 3l 2| 2| 4 4 2 1 1| 3 21 s 3| 4 2 5 6 2 1| 2 4 2 1 2 1 2 66
E8 4l 3| 2| 4 e 2 4 5| 4 4 4 5 s 4 6 6 3 4 4 4 3 6 4 3 s 105
E9 71 2| 2| 21 2| 2 2 2f 3| 4 3 2 4 4 6 711 20 2 2 2 2 1 1| 2 71 75
E10 2l 71 2 2 1| 21 1| 1| 1] 2 3| 1| 3 5 3 5 3/ 20 1 4 1 1 1 1 1 93
Varianza por
i 2.04| 2.64| 124| 121| 2.69| 3.89| 3.00] 3.21| 2.56| 2.04| 1.49| 2.44| 1.41| 2.36| 2.49| 0.84| 1.76| 1.89| 1.61| 1.69| 0.81| 2.29 2.21| 3.00| 4.24 463.61
Sumat?ria - _—-— Mgy Varianza total del
las varianzas |  55.05 @ = |Coeficiente de confiabilidad 0.903 20 S
de los items '




Prueba de Confiabilidad del Instrumento

- Coeficiente Alfa de Cronbach -

I. Datos informativos:

1.5.Instrumento : Cuestionario para medir el Rendimiento Laboral
1.6.NUumero de items 16
1.7.Muestra Piloto : 10
1.8.Unidades muestrales 10

Il. Prueba estadistica de confiabilidad:

Coeficiente Alfa de Cronbach

2
T
Donde:
a : Coeficiente de confiabilidad del cuestionario
K : Numero de items del instrumento
S? : Sumatoria de las varianzas de los items.

Y$Z :Varianza total del instrumento

I1l. Coeficiente de confiabilidad:

Alfa de Cronbach

N de elementos

,80

16

IV. Interpretacion

La prueba de confiabilidad de Alfa de Cronbach del Cuestionario para medir el
Rendimiento Laboral obtuvo un coeficiente de 0,80 indicando que existe una

confiabilidad alta en el instrumento.




V. Prueba piloto

Prueba de Confiabilidad: Estadistico de Alfa de Cronbach

Encuestados [TEMS SUMATORIA
11 2| 3 4 5 6 71 8 9 10 11| 12| 13| 14| 15 16

E1 51 5 5 4 5 5 5 2 5 1 2/ 1 5 5 5 5 65

E2 4/ 3| 2| 31 3 4 2/ 1| 1| 1] 1| 1| 4 2| 4 4 40

E3 5 3 4/ 3 4 5 5 3 3 3 3 3 2 5 5 4 60

E4 51 5 4/ 4 5 5 5 1 2/ 1 1 11 5 5/ 5 5 59

ES 51 5 4/ s 5 5 5 1 1| 1] 1 1| 5 5 5 5 59

E6 4/ 4| 3| 4 4| 4 2/ 1| 2 1] 1| 1| 4 4 3 4 46

E7 51 4| 4| 3| 5 4 5 1 1 11 2| 1 5 s 4 4 54

E8 4 4] 3| 5 5| 4 2| 3 1| 2 1 4 4 4 4 3 53

ES 5 4| 4/ 5 3 4 4 1| 2| 2| 2/ 2 2/ 4 3 5 52

E10 5 5 5/ 5 4 4| 4] 1 1 2| 1 2| 4/ 5/ 5 5 o8
Vari?tr;ﬁp°r'o.21 0.56| 0.76| 0.69| 0.61| 0.24| 1.69| 0.65| 1.49| 0.45| 0.45| 1.01| 1.20| 0.84| 0.61| 0.44 48.44
EE?EEE;:E 11.90 @ — |Coeficiente de confiabilidad | 0.805 | Yananzatotidel




Anexo 5 — Matriz de Evaluacién por Juicio de Expertos.

w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha ido seleccionado para evaluar of instrumento “Escala del Rendmiento laboral”™ en
o personal asistencial de un hospital piblico de Huaraz, 2023 elaborado por Koopmans ef ol (2011) adaptado
8 la version espafcla por Gabis y Salessi en of 80 2015 y apicado &l Conexio de gestion sanitana por la
autora Ana Escuderc en ef 2023 La evaluacidn del instrumento es de gran relevancia pan ogrie que sea vakdo
¥ Que 18 resudtados obtenidos 3 Partir de ésie sean utiizados efcientemants, APONANdo &l Guahacer de | sakud

Agradecamos su vahosa colaboracedn
1. Datos generales del juez
2 .- Magnally Teodosta Cera  huna |
Grado profesional: Maestria ( 3¢) Doctor | o7
Chnca ( ) Soca ()
Area de formacién académica:
Educatva ( ) wy
/-\ Areas de experiencia profesional: A0 ‘aRes.
institucién donde labora:
" Red de Galud Husylas  Soe |
[Tiempo de experiencia profesional en| 0 )
sldrea: | MésdeSatos  ( )
I —
Psicomdtrica:
(% corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio 68 expenas
3 Datos de la escala:

Nombre de la Prusba: Escala del Rendimienio laboral

Autora: Gabins y Salessi (2018)

Procedenca |Linda Koopmans, Claie Bemaards, Vincent Hidebrand!, Stef van Buunen,
Allard J. van der Beek, Mennca C.W. de Vet (2013)

Admnstracen Presencal
Tiempo de aplicacion 25 minutos
Ambito de apicacién: Trabajadores asistencisles

El cuestionanc consta de 16 ilems que estan distrbudos en las
dimensiones: Rendimiento en las funciones, rendimiento contextual y
Significacion: comportamienios contraproducentes. Los items serin evaluados
mediante una escala de Uker! con la siguiente distrbucon. 1= Nuncas. 2

= Casi nunca, 3 = A veces, 4~ Cas: ssempre y 5 » Siemgre.

#

ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Soporte tedrico

» Variable 1: Rendimiento laboral
muw«mMmumahwomaa
oIPANZAcion en la que trabaja una perscna (Gabini, 2018),

EscalafAREA|  Subescala

Wmuwmmmmma:
L, debido 8 Que 3¢ encuenira en su gran Mayoria con los

300 explicados por ef constructo (Koopmans et al , 2011)

190 de CONJUCTa apunta 3 beneficiar & I8 eMPresa y superar
prasarses para un ol particular. Esto quase decir,
actitudes cooperstvas O Uties que Senen consecuencias J
la emMpresa, auNGue NO SON rEGUEndos ni

(Omar, 2010).

Comportamenios accones voluntarias y discrecionass que violan lss
contraproducentes (Koopmans et al_ 2011).

:

(= o

INVESTIGA

ucv
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5, Presentacion de Instrucclones para el juez:
Sotrogntiingt S as - i *Facala del Rendimisnio laboral” en of oarsonsl awstencel

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del Instrumento.
+ Primera dimensidn Rendimiento en las funciones.
o Objetwos de la dsmensidn: Medir el rendimiento en ias funciones del personal asistencial de un
hospital pablico de Hueraz, 2023,

Indicadores item Coherencia

1. Fui capaz de hacer bien mi trabajo
porque le dediqué el tiempo y el
osfuerzo necesanos

2. 8e me ocummeron soluciones
creativas frente a los nuevos
preblemas

Cumet - 3 Cuando pude realicé lareas
Ins Aunciones laborales desafiantes

Eficiencia on las |4 Cuando termind con el tabajo
obigaciones asignado. comencé nuevas lareas

-Conocimianto de sin que me ko pidaran
las funciones S E T irabayo, tuve en mente Ios
resutados que debia lograr

6 Trabajé para maniener mis
conecmentos laborales
actuakzados

7. Segui buscando nuevos desafios
en mi lrabajo

—C-I:.CL.E«Qig

Y
Y
U
¥
q
1
J
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. MGMWW
« Obyetivos de la dimensitn mmmmmmm

m«mwmmm.ma

Lnem itom cmm'nnnm e

8 Me quegd de asuntos sn
mmmolllwq'o

A

negativos de mi trabae
con mis compafieros

10 Agrandé los problemas
qucnwmd

11. Me concentré en ks
aspecios negativos  del
wabajo, en lgar de
enfocarme én las cosas

nagativos de mi trabgjo
con gente Qque no
pertenecia a la empresa

L= | o [RS8
o Il s 14 e

7
y
¥
/

i
<
]
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o Teroen dmenson Rendimdento en of contexto.
o Otyetivos de W dmensidn. Medie of rendimmnto contextusl del personsd asistencial de un
hospital pobeco de Huaraz, 202

So——— o laridaa R—

Panfcacd

|3WWMMMmmmmMMml{
pude hacerio on tempo y forma

Emend 14 Trabad parm mantenar mis
Mo de & laborales actualizedas L(

SAACKIN 15 Participd  activamente de las reuniones

N o B

y
7
ot | Y| Y
o

16 M planificacidn laboral fue Gptma ({

& }z;&‘;
e siele

e Iml-.-l Nl Oran

Mgtr, (:.an_r.n_Sam:.m.._dc Salud
DNIN'_gogeadal

o.e.e INVESTIGA 8
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w UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido selecconrado para evaluar of insirumento “Escala del Rendiments laboral” en
ol personal asistencial de un heapital pubico de Huaraz, 2023 elaborado por Koopmans et af (2011) adaptado
@ la version espancla por Gabini y Saless an ol afc 2016 y apicado o comexto de gestién santara por i@
#0rs Ana Escudero en ol 2023 La evaluscon del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vakdo
¥ que los resultados oblenidos a partic de dsie sean ullizados eficientamente: aporiando & quehacer de la sakud

Agradecemos su valosa colabormckin,
2 5 Datos generales del juez
Nombres y Apellidos del juez: fo . St
Grado profesional: Maestria (3¢”) Doctor { )
Clinica ( ) Sccwd ()
Area de formacién académica:
Educatva () Organizacional )

Arcas de experiencia profesional: | = 2 ire coien A s +hoonadl

- 89\—\‘.‘_,‘“ Ao Swiud

Institucién donde labora: | Direccion d2 lo Red doSolud Muoylas
AT

de expeniencia profesional en| - _, o0, ( )
sldrea; | MisdeSafis (<)

Experiencia en investigacién
Pslcométrica:
(sl corresponde)

2 Propdsito de la evaluacion:

Validar & contenido dal instrumento, por juicio de xpanas

3 Datos de la escala:

Nombre dé ia Prueba Escala del Rendimento laboral
Autora Gabini y Salessi (2016)
Procedenca wwmmwmwmm
Allard J. van der Besi_ Hennca CW_de Vet (2013)
A acin Fresencial
Tiempo da apicacin A—
Ambito de aphcacion Trabajadores aeistenciats
cusstionaric consta de 16 items que estan distrbuidos en las
mawmmm.mmy
mediante una escala de Lixerl con i siguiere dstriducion: 1= Nunca, 2
= Casi nunca, 3 = A veces, 4= Casi siempre y 5 = Sempre
1
oo INVESTIGA




W UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4 Soporte tedrico
« Variable 1: Rendimiento laboral
Mﬁmmu“mm-WmmmaIWomah
organizacin on la que trabaja una persona (Gabini, 2018)

Definicion

desempefio en la tarea constiuye UNa dIMensicn necesana de
. GeDido @ que 86 enCueNira en su gran mayoria con los

son exphcados por el constructo (Koopmans et &b, 2011)
sle Bpo 08 conducta apurta @ beneficiar a la empresa y superar
pectativas presentes para un rol particular, Esto quiere deck,
actitudes cooperatvas o Utiles que 1ienen consecuencias 1
la empresa, aunGue no son requeridos i

(Omar, 2010).

/-.\ Comportamientos accones yoluntanias y discrecionales que viclan las
contraproducentes i (Koopmans et al., 2011).
2
o.e-o INVESTIGA

*e%e UCV
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5, mondummmmum:

A continuacion, & usted le presento el cuestionario “Escala del Rendimiento labersl” an ol perscnal asistencisl
de un hospital pubiico de Muaraz. 2023 slebormdo por Koopmans o al mmmoummw
MyldnumdﬂoNi‘y“ﬂmmﬂmmwhmm'nﬁmﬁomdm.

mmmummwuumnmmmm

Categota |  Caficacidn

Indicador

1 No cumpie con el cileno

E2 item no es clavo.

£ itern requisre basiantes modificacionss o una
modificaciin muy grands en el uso de las

2 Bayo Nivel
Paabras de acuerdo con su QNKcado © por s
ordenacidn de estas. gl
{ Se requiem une modificackn especifica de
S Medemdeing SI0uNce 06 108 Menings dl R
4. Alto nivel El item es claro, bene semaniica y sintaxis

adecuada

1 Totaiments en desacuerdo (no
cumple con el crteno)

£l ltem no tiene relacicn Ibgca con ls dimensidn

2. Desacuerdo (baje  nivel de
acuerdo)

El item tene una relacion tangsncal ejana con
la cimensidn.

El itern tiene una relacén moderada con la

3. Acuerdo (moderado revel) GIMension que 56 e314 Midendo.
4 Totaimente de Acuerdo (aflo El ltem se encuentra esta relacionado con la
navel) dimensidn que estd midendo.
El #em puede elminado sin - vea
1. M cumpie 2on ol cler afeciada la medicion e 1 dmensién
RELEVANCIA 2 Bajo ia El item Sene Sipuns relevancia, pero ciro item
El itern es ssenc 0 | puede estar inchryendo o que mide dste
imponante, es deor
debe ser inchado | 3. Moderado nivel £l iteen es refativamente importante.
4 Alto nivel El item o5 muy relevante y debe sar mcluido

SUS ODSErVECIONES GUe CONSIders Ceviinente

1 No cumgple con el crifeno

2 Bajo Nivel

3 Moderado nvel

4 Alto nivel

e UCV

Loer con detenimiento jos Mevms y calficar en ung escel de 1 a 4 su valoracidn, #si como soictamos bande
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Dimensiones del instrumento.
« Primera dmensién Rendimiento en las funclones.
« Objetivos de la dimension Medir ef rendimiento en las funcicnes del parsonal asistencial de un
hospital piblico de Huaraz, 2023

Indicadores Itam Claridad | Coherencia | Relevancia | opservaciones
1 Fu capaz de hacar bien mi frabajo
porque le cedqué el tiempo y & ‘f ‘_‘ “f
esfuerzo necesanos
2. Se me ocurieron solciones
creativas frente a s nuevos
_c.laa.cmmmﬁum y y
a8 funciones laborales desaflantes ""
-Eficiencia en tas | 4. Cuando terminé con el trabajo

~Conccimiento de sin que me lo pidieran

les funciones 5 En mi trabajo, tuve en mente los
resultados que debia lograr Y Y

6 Trabajé para manienar mis

Lf
L/
¢

actuaizados
7. Segui buscando nuevos desafios L{
en mi trebaje t{
A
2% INVESTIGA
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*  Segunda dmensdn Comportamientos contraproducentes.
«  Objetivos de la dimensidn Analizar los comporiamentos confraproducentes del personal
asistencial de un hospital publico de Huaraz. 2023

Lm Item WML&“ Obssrvaciones

8 Me qued de asunios sin
importancia en & rabajo 4 4 Y

9 Comenté aspectos
negatvos de mi trabajo

10. Agrandé los problemas
que s¢ presentaron en el
o % |49 |4

11 Me concentré en los
aspectos negatvos del
wabajo. en luger de
enfccamme en las cosas "‘ q Q

12. Comenté aspecios
negativos de mi trabajo
con  gente que no ‘{ Y l.{
pertenecia a la empresa




LI ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

« Torcera dimensdn Rendimiento en el contexto.
«  Objetivos de la dimensidn Medrr el rendimiento contextual del personal asistencial de un

hospital padblico de Huaraz, 2023
Indicadores Itom Claridad Observasionss
13 Planfigué mi trabae 00 manera 1al qug
X pude hacerlo en tempo y forma 4 '-' o
n el trabaje
Emendimie | 14 Trabajé para mantener mis habikdades
Mo de la laborales actualizadas q L’ ‘-{
AN 15. Particpé activamente de las '
Panscipacd | laborales Y Y Y
nactve 16, Wi panficacién laboral fue optma q q Y
sés doSalud
o.e.9 INVESTIGA :
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado jeez Usted ha 5id0 seleccionado pera evaluar ol instnumento “Escala del Rendimiento laboral™ en
ol personal asistencial de un hospital pGbiico de Huaraz, 2023 elaborado por Koopmans ot sl (2011) adaptado
& la versidn espafiols por Gabinl y Salessi en & aflo 2016 y aplicado al contexto de gestion sanflaria por la
autors Ana Escuders en o 2023 La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea vilido
¥ Que 108 resuRados CbMNNAOS & PAMC G dsle sean uliizados eficeniemente; aportando al quehacer de la salud.

Agradecemos su vakosa colaboracsdn

1. Datos generales del juez
Nombres y Apellidos deljuez: | orcs |7  QUILLATUPA UIDAC -
Grado profesional: | Maestria (Y ) Doctor ¢
Cinca ( ) Social { )

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organzacional (&

Areas de experiencia profesional: | £ /75 & LA O]

Institucién donde labors: | O/ TAL WHCTOR RANCS GOARDIA — 2
de experiencia profesional en| o . 0 (%)
ol Area: Maés de 5 afios ( )

Experiencia en Investigacién

Psicométrica:

(& comasponda)

Propésito de la evaluacion:

Vahdar el contendo del instrumanio, por jICio de experios,

3 Datos de la escala:

Nombre de 1a Prueba; Escala del Rendmiento laboral

Autora Gabini y Salessi (2016)

Procedencia |Linda Koopmans, Claire Bemaards, Vincent Hidabeanct, Stef van Buuren,
Aliard J. van der Beek, Henrica CW. de Vet {2013)

Adminisiracion: Presencal
Tiempo de aplcacion 25 minutos
Ao de aphcacion Trabaadores asistencales.

El cuestionano consta de 16 ilems que estan disinibuidos en las
dmensiones: Rendmiento en las funciones, rendimiento contextual y
Signibcacidn comporiamientos contraproducentes. Los Bems serdn avalusdos
madante una escala de Liker con la siguiente distibucion’ 1= Nunca, 2

= Casinunca, 3 = A veces_ 4» Casi siempee y 5 = Siempre.
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4, Soporte tedrico
*  Variable 1: Rendimiento laboral

mammmmnnmwbmhhomnﬂnom«h

Ofganzacian en la que irabaja una persona (Gabini 2018)

Escala/AREA Subescala
{dimensiones)

Definicsdn

. de
R ol desempedo en |a tarea consuye una dmensidn necesana
g L.Mn“nmmwwmmm
mmwdmmdu.mn.

{Omar, 2010).

mw“mmamnbmym
R peclativas presentss para un rol panicular Esto quiere decir,
actBudes cooperativas o Utles que henen consecuencias
conmextual .
B empresa, aunque no son requeridos ni

Comportamientos acciones voluntanas y ducrecionales que viclan las
contraproducenes % (Kcopmans et al, 2011).

o%%"* INVESTIGA
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L mawmmum:
A continuacion, & usted e presento ol cuestionano “Escale del Rendwmiento letors en of parsonsl essteisl
Ge un hospiial publico de Muarez, 2023 elsboredo por Koopmans ef ol (2011) sdaptado & Is versin espefiols por
Oﬁ!y“mdﬂ?ﬂﬂy“dmummwhwmlmmlm

mmmmmmmuwammmm

1. No cumple con of creeno EJ itom no o8 claro
£} e requiere bastanies modficaciones ¢ una
2 Bajo Nivet modicaciin muy grande en ol uso de les
paabras de acuerdo con su signiicado o por e
crdensciin de estas
S requiers una modfcackin muy especiics de
3. Modersdo nivel algunos de los 1ermninos del ilen
4. Ao nivel El item @3 claro, tiene semdntca y sntaus

ndecuada

1 Totaimerde en desacuerds (no
cumple con of crterio)

Elltaen no Sene retacion 1ogica con s dimension

2 Desacuerdo (baje  nivel  de
acuerdo)

El em tene una relacion tangencial ejana con
& dimensdn

3. Acuerdo (moderado nived)

El Hem Sene una relacitn moderada con |a
Amensdn que se esta midendo

4. Totaimene de Acuerdo (alo
nivel)

El Hem se encuentra estd relacionado con la
dmensitn que estd midenda.

1. No o con o criterio ﬂ""ﬁ”"",‘:’_‘*”""“‘
RELEVANCIA 2 Bajo Nived El item tiene aiguna relevancia, pero otro sem
El ilem es esenciad o puede estar inchyendo lo que mide dste.
Imporntants, &s decr
debe serincluido. | 3 Moderado nivel El item es relativamente importarte
4. Ao nived El Hem es muy relevante y debe ser ncludo

Leev con detenimiento los ifemns y callicar en una esca de 1 & 4 su valoracién, asi como solictemos brinde
SUS 0DSErVacIoNes Gue considenm peninenis

1 No cumgie con el ariferio

2 Bejo Nived

3 Modersdo nivel

4. ANo nivel

¢

(aadla}

INVESTIGA
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Dimensiones del Instrumento
«  Pomera dmension Rendimiento en las funciones.

«  Objelvos de la dmensidn: Medi el rendimiento en las funciones del personal asistencial de un
hosptal pubheo de Huaraz 2023

Indicadores Itom Claridad | Coherencia | Relevancia | Ogpgervaciones

1. Fui capaz de hacer bien m| rabao
porque le dediqué el tiempo y el '-l (_’ q
esfuerzo necesanos

2. S8 me ocurrieron solucionas
creativas frende a3 o3 nuevos ,_' ‘f
prodlemas

/-\ Cumplinmento do |3 CUSNG0 pude resica tareas
s it ‘aborales desafiantes 4 4 4

-Eficenca en las |4 Cuando terminé con el trabajo
-Conccimiento d¢ |  gin qua me lo pkiieran

S En mi b, uve en ke s |
resuados que debia lograr o |

6 Trabajé para mantener mis
conocmeantos laborales ‘f Lf (—I
actualzados

7. Segul buscando nuevos desafios

en mi trabgo "" L{ L’
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+  Segunda dmension Comportamientos contraproducentes.
o  Obyetvos de la dmension Analizar los comportamientos contraproducentes del personal
asstencial 08 un hospia pubiico de Huaraz, 2023

F—-—- Hom WMLU«“ Observaciones

8 Me quey de asunios sin
mmuonunu:o Lf (f

A{.
negativos de mi trabajo <IL
U

-Ouconformidad

RPN con mis compafercs
vabeo 10. Agrandé los problemas
JAspecios que sa presentaron en al
negatvos  del trabayo

trabawo 11 Me concenwé en los

aspectos negatvos del

quo.onlmudol‘( Lf

enfocarme en las cosas

12. Coments aspectos
negativos de mi trabao q
con  gene que no
pertenecia a la empresa

INVESTIGA 5
LT
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* Tercera dmensdn Rendimiento en of contexto.
« Objetivos do la dimensién: Medir o rendmiento contextual del personal asistenceal de un
hospia! pubhco de Huaraz, 2023

lnilcuom ftom Claridad WMW

1 Plnﬁwomtrmq‘ommmtalquuq
pude hacerlo en bempo y forma

-Ertendin 14. Trabgé para mantener ms habilidades

SAUACKN 15 Particpé activamente de las reunones

16. Mi planificacion kaboral fue optma Y

¢
mo de s | laborales actuaizadas 4 lf
s
4

NS e R

;]

%% INVESTIGA

e UCY
A



Anexo 6 — Base de datos.
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INSTRUMENTO 2. CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

53
45

54
57

50

51

54
53
53
55

45
61

58
57
57

52

69
57

55

59

56
45

53

38

57

Total

10

10

11
i3
11

15
13
13
12
15

10

11
14
12

15

14

13

13

D3: COMPORTAMIENTOS CONTRAPRODUCENTES

12

Total

17
13
17

16
16
20
16

16
17

16
14
14
19
17

14
16
16
19

16
17

14
18
15
13

19
13

14

20
18

11

10

D2: RENDIMIENTO CONTEXTUAL

8

Total

26
24
30
32
27
35

27
28
31

26
28

24
35

26
30
28
24
35
32
31

24
34

34

25
34

24
25

18
33
34

7

D1: RENDIMIENTO EN LAS FUNCIONES

muestrales

Uni

10
11

12

14
15

16
17
18
19
20
21
22

23
24
25
26
27
28
29




62

56
57

52

4

65

59

52

54
58
56

54
49
59

59

45

1

13

11
10
13

10
12

12

15

10
13

3

32

35

31

L1

LY

45

47

49

51

52

55

51

59




