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Resumen

El presente estudio se desarrollé bajo los lineamientos del objetivo de desarrollo
sostenible N° 3 “salud y bienestar” debido a que buenas relaciones y alto
desempenio de los profesionales el bienestar de los pacientes, se formulé el objetivo
de determinar la influencia de las relaciones disruptivas y el nivel de desempefio de
los profesionales que laboran en laboratorio del hospital de ESSALUD de Ica. El
estudio fue explicativo, correlacional causal, con poblacion y muestra de 50
profesionales que laboran en laboratorio; empleando el cuestionario y ficha de
observacion como instrumentos validados por juicio de expertos y fiable por alfa de
Cronbach. Resultados, 72% evidencian que siempre existen comportamientos
disruptivos, y 88% que el nivel de desempefio es eficiente; asi mismo, el p-valor
de ,003 permite establecer que existe relacion entre las variables y segun
Nagelkerke establece que las relaciones disruptivas tiene 38% de influencia en el
nivel de desempefio de los profesionales de laboratorio; concluyendo que existe
una relacion causal entre las variables, estableciéndose que las relaciones
disruptivas influyen en el desempefio de los profesionales de laboratorio del hospital
de ESSALUD en Ica.

Palabras clave: Conductas disruptivas, nivel de desempeio, competencias

colaborativas, trabajo por desempefio.



Abstract

The present study was developed under the guidelines of sustainable development
objective No. 3 "health and well-being" because good relationships and high
performance of professionals on the well-being of patients, the objective of
determining the influence of disruptive relationships was formulated and the level of
performance of the professionals who work in the laboratory of the ESSALUD
hospital in Ica. The study was explanatory, causal correlational, with a population
and sample of 50 professionals who work in the laboratory; using the questionnaire
and observation sheet as instruments validated by expert judgment and reliable by
Cronbach's alpha. Results, 72% show that there are always disruptive behaviors,
and 88% that the level of performance is efficient; Likewise, the p-value of .003
allows us to establish that there is a relationship between the variables and
according to Nagelkerke it establishes that disruptive relationships have 38%
influence on the level of performance of laboratory professionals; concluding that
there is a causal relationship between the variables, establishing that disruptive
relationships influence the performance of laboratory professionals at the ESSALUD

hospital in Ica.

Keywords: Disruptive behaviors, performance level, collaborative skKills,

performance work.



I. INTRODUCCION

Internacionalmente se encontrd situaciones como en Singapur, donde las
relaciones disfuncionales existentes en los profesionales tuvieron repercusiones
negativas en plena pandemia debido a diferentes factores personales y
coyunturales, dejando en evidencia que en los inicios de la de la pandemia, el
desempeno laboral y de atencion de los trabajadores de salud, tuvieran
desaciertos en combatir el virus (Vasu, 2021).

Espafna, pais con alto nivel en el sistema de salud se evidencia que en los
servicios de salud, las relaciones interpersonales tienen siempre rupturas debido
a situaciones sociales y personales que afecta en gran escala el buen
desempeino de los profesionales, tomando como iniciativa la estrategia de
capacitacion al personal para conocer las conductas téxicas que perjudican las
buenas practicas (Orellana, 2022).

Estudios en Argentina, sefalan como problematica que el desempefio
profesional en salud se encuentra determinado por acciones negativas que
rompen las relaciones del personal que laboran en las mismas areas,
encontrandose que dentro de los factores de la ruptura son la carga laboral y
situaciones personales que el personal lleva al trabajo (Novelli et al., 2024).

La problematica sobre las relaciones interpersonales de Brasil, ante las
situaciones vivenciales entre el personal de los nhosocomios que perjudican el
desempeno laboral en las atenciones de salud para bienestar de los pacientes,
se encontrd que la falta de control emocional y compromiso es crucial, por lo que
han tomado como estrategias, intervenir en la reforma de la cultura
organizacional de los hospitales, asi como realizar actividades desde temprana
edad en los centros educativos para formar personas capaces de gestionar
emociones y conflictos (Villegas-Cedefo y Bello-Sabando, 2021).

Situacién similar se vivencia en Ecuador, y es que estudios senalan que todo
trabajo de personal en los hospitales lo realizan por el trabajo colaborativo, donde
se requieren relaciones armoniosas y de motivacion para tomar decisiones y
mejorar su desempefo; pero, si estos lazos interpersonales se tornan negativos,
se generen conflictos con mayor regularidad entre los profesionales de la salud,
lo cual puede acarrear consecuencias no deseadas perjudicando el servicio y la

salud de los usuarios (Quintana y Tarqui, 2020).



A nivel nacional, se ha encontrado situaciones similares, pero diferenciadas por
regiones; por ello, en Lambayeque ha encontrado que las relaciones son
indispensables para el buen trabajo colaborativo del personal de salud, siendo
esto importante para realizar las atenciones a los pacientes. en este contexto
(Carrasco, 2021); es por ello que se debe tener en cuenta que los hospitales
como instituciones publicos tienen la responsabilidad de establecer los
entrenamientos constantes para mejorar sus habilidades e intervenir
eficientemente al surgir conflictos en el trabajo (Tesen, 2023).

En Lima, se ha encontrado que las relaciones disruptivas existentes en el
personal sanitario tienen injerencias en el desempefio laboral por lo que la
atencion es de poca confianza y seguridad. La mala o inadecuada comunicacién
entre el personal se constituye como factor relevante del bajo desempefio
profesional en los hospitales (Apaza, 2022).

A nivel local, no se han encontrado estudios que muestren una problematica
sobre sobre las relaciones disruptivas y tampoco sobre nivel de desempefio
laboral en el personal de laboratorio de un hospital; sin embargo, se tiene en
cuenta que en todas las relaciones existen cotidianamente comportamientos
disruptivos que dificultan el buen desempeno de los profesionales que brindan
sus servicios para beneficio de la salud en los pacientes que acuden al hospital
(Ticahuanca y Mamani, 2021).

Sin embargo, en el hospital de ESSALUD de Ica, las relaciones disruptivas se
aprecian cada dia en diferentes areas de atencion generando inconformidad y
desconfianza entre el personal, por lo que el trabajo colaborativo y clima se ven
desquebrajados perjudicando el cumplimiento de las tareas en el tiempo
oportuno, estas situaciones de disrupciéon en muchas de las ocasiones dan la
apreciacion que tienen injerencias sobre los desempefios laborales del personal
de salud, lo que genera la demora y algunos errores en el informe de diagndstico
y posterior medicacién para la recuperacion, perjudicando la atencion vy
recuperacion de salud de los pacientes (Leal-Costa et al., 2020).

Por ello es que se considera la realizacidon del trabajo en el hospital ESSALUD
de Ica, estableciendo como problema general ;Cual es la influencia de las
relaciones disruptivas en el nivel de desempefio de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024? Como problemas especificos se han

formulado, 1. ¢ Cuadl es la influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de la
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competencia colaborativa como desempefio de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 20247?; 2. ;Cual es la influencia de las
relaciones disruptivas en el nivel del trabajo por resultados como desemperfio de
los profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 20247; 3. ;Cual
es la influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de desarrollo de las
habilidades técnicas de desempefio de los profesionales del area de laboratorio
de un hospital de Ica, 20247

La justificacion del estudio se manifiesta por la justificacidn tedrica que presenta
informacion relevante sobre los procesos histéricos de comprension de las
relaciones disruptivas y el desempefio profesional del personal de laboratorio
que contribuira significativamente a la comunidad cientifica sirviendo de apoyo a
otros estudios. Asi mismo, en la justificacion metodolégica se presenta un
instrumento de recojo de datos validado y confiable que permitié garantizar los
datos de resultados y contribuira a otras investigaciones que requieran medir las
variables segun su nivel. En la justificacion practica contribuye con el
conocimiento de los factores y caracteristicas de las principales relaciones
disruptivas del personal y su influencia en el desempefo, que servira para que
investigadores puedan comprender la problematica y dar solucion a las
dificultades que se les presente en sus estudios.

Se establecio el siguiente objetivo general, Determinar la influencia de las
relaciones disruptivas en el desempeno de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024. Como objetivos especificos del estudio
se establecieron los siguientes, a) Determinar la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel de la competencia colaborativa como desempefo de los
profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024. b) Determinar
la influencia de las relaciones disruptivas en el nivel del trabajo por resultados
como desempeno de los profesionales del area de laboratorio de un hospital de
Ica, 2024 y c) Determinar la influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de
desarrollo de las habilidades técnicas del desempefio de los profesionales del
area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

Sobre la hipétesis principal de investigacion se ha establecido que las relaciones
disruptivas influyen significativamente en el nivel de desempefio de los
profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024. Se han

establecido hipétesis especificas de la manera siguiente, a) Las relaciones
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disruptivas influyen significativamente en el nivel de la competencia colaborativa
como desempefio de los profesionales del area de laboratorio de un hospital de
Ica, 2024; b) las relaciones disruptivas influyen significativamente en el nivel del
trabajo por resultados como desempeno de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024 y c) las relaciones disruptivas influyen
significativamente en el nivel de desarrollo de las habilidades técnicas de
desempeno de los profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica,
2024.

En consideracion a los antecedentes, a nivel internacional, Novelli et al. (2024)
en Argentina, llevé a cabo un estudio con el objetivo de asociar las causas de las
cualidades de las dimensiones de Bournout con el sindrome de ansiedad por
disrupcién, bajo metodologia estudio transversal y descriptivo con participacion
de 89 profesionales, sus resultados fueron: la ansiedad disruptiva en la
generacion de conflictos se debe a varios factores como los psicosociales,
mostrando dolores de cabeza (32.9%), Apatia (27.1%) y dolores de los musculos
(45.7%). Conclusion, la teoria de lo disruptivo ayuda a entender situaciones
complejas al considerar la relacién entre eventos, sujetos y comportamientos
especificos.

Santos y Gonzalez-Argote (2022) realizaron su estudio bajo el objetivo de hacer
descripcion sobre los factores de conflictos y las relaciones entre el personal de
enfermeria, con metodologia transversal y descriptiva en 78 personas.
Resultados, existe correlacidon estadisticamente significativa entre las variables,
las cuales incluyen la autoeficacia tanto general como especifica percibida por
individuos. El adecuado dominio de habilidades de comunicacién contribuye a
fortalecer la confianza y la competencia. Conclusiones, El dominio de
habilidades de comunicacion por enfermeros promueve relaciones
interpersonales positivas al fortalecer la confianza y competencia.

Por su parte Orellana (2022) desde el sistema educativo espafiol realizé un
estudio con objetivo de identificar las acciones de capacitacion que tienen los
profesionales para abordar conductas disruptivas que perjudican las relaciones,
con apoyo de 578 profesionales, metodologia descriptiva. Resultados, edad de
docentes 50.2% entre 41 y 54 afos; siendo el 60.3% mujeres; resultando que
24.2% son profesionales noveles y 23.3% con experiencia entre 10 y 15 afios;

sin embargo, en 2.25 de promedio de 26 a 40 afios tienen conductas disruptivas,
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siendo los mas noveles las que lo propician (2.29 de media); siendo las
conductas mas prevalentes el hablar sin respetar el turno, asi como el levantarse
y utilizar el celular. Conclusiones, la profesionalizacién y principales estrategias
permiten intervenir con los conflictos de las relaciones disruptivas.

Benitez et al.(2021), en su estudio con objetivo de conocer la influencia de la
satisfaccion laboral y el Burnout en relacion a los conflictos interpersonales en
entornos de servicios. Este estudio se centré especificamente en el sector
hotelero en Espafia y empledé metodologia multicorrelacional causal. Se
realizaron encuestas a un total de 398 empleados del servicio y 1233 clientes
resultados, el 4.89 sostiene que la satisfaccion laboral es factor importante, por
lo que el servicio de calidad en 5.89 no tiene vinculo con el desarrollo de
Burnout. Conclusion, existe una relacion entre los conflictos interpersonales en
el entorno laboral y como estos estan vinculados con la percepcion que los
clientes tienen sobre la calidad del servicio.

En Cuba, Ledn-Ramentol et al. (2021) realizé un estudio con el objetivo poder
hacer analisis de la injerencia que tiene la superacién personal en el desempefio
de los profesionales de laboratorios, donde participaron 126 personas mediante
metodologia descriptivo documental. Resultados: el mejoramiento del
desempeno en sus funciones mejora cuando los profesionales realizan
actualizaciones o capacitacion de manejos técnicos en su area, 34 fueron a
eventos, 68 realizan investigaciones de su trabajo y 22 logran publicar sus
resultados. Conclusion, la mejora en la gestion de calidad y practicas aumento
la productividad en laboratorios clinicos.

Otro estudio realizado por Leal-Costa et al. (2020) en Espafia con el objetivo de
establecer el vinculo de las habilidades comunicativas y las practicas
profesionales de enfermeras, con participacion de 242 personas con
metodologia explicativo causal. Resultados, la media de afios de experiencia fue
de 16.62, 48.8% muestran siempre una preparacion en su especialidad personal
y 18.2% en diferentes areas de conocimiento. Conclusiones, ocurre correlacion
significativa (p < 0,01) entre las variables. Enfermeros con habilidades de
comunicaciéon adecuadas ayudan a mejorar la confianza y competencia,
promoviendo relaciones interpersonales positivas.

A nivel nacional, El estudio de Arone y Salazar (2024) ejecutado con el objetivo

de identificar las asociaciones de las relaciones interpersonales con el
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desempeno laboral de enfermeros, y bajo los lineamientos del método no
experimental correlacional en 82 participantes, encontré como resultado que,
48.8% del personal de enfermeria tiene mala relacion, 29.3% buena; 59.8% tiene
mal trato, 35.4% desempefno deficiente y 31.7% eficiente. Conclusion, el
coeficiente de Pearson muestra una relacion significativa entre las variables en
un hospital policial en 2023.

Vasquez (2023) realizd un estudio con el objetivo de conocer como la gestion de
talento humano influye en el desempefio del personal de salud en Andahuaylas.
Metodologia cuantitativa y explicativa no experimental. Hall6 como resultados
que 2.5% tienen talento bajo y 49.2% talento alto y un nivel medio en su
desemperfio es medio en 37.3% y nivel alto en 62.3%. conclusion, la gestion del
talento tiene influencia sobre el desempefio laboral en 35%.

En el estudio realizado por Zegarra (2023) con el objetivo de identificar la
asociacion de la adiccion laboral y la respuesta emocional en el personal
asistencial de una clinica, apoyado por la metodologia correlacional y muestra
de 48 personas, hall6 como resultado que, 45.8% muestran un nivel bajo sobre
conductas compulsivas en el trabajo, asi mismo que 87.5% suelen experimentar
algo sobre las respuestas emocional de las dificultades en casa, en conductas
irritables 39.6% suelen tener algo de respuestas. Conclusion la existencia de
relacion fuerte entre las variables.

Por su parte, Garcia (2022) en su investigacion ejecutada con objetivo de
establecer la asociacion de los riesgos ocupacionales y los desempeios
profesionales en laboratorio de Lima, con método no experimental correlacional,
donde participaron 71 personas, resultados, el desempeno profesional se da en
un nivel regular (60.6%) y en cuanto al desempenio de tarea, 100% tiene un nivel
regular y 60.6% un desempefio regular en el contexto. Conclusién, existe
relacion positiva entre las variables de estudio.

Carrasco (2021) en su estudio realizado para establecer la asociacion de las
relaciones interpersonales y la calidad de atencién en personal de salud, con
metodologia explicativa transversal y correlacional causal, constituida por 48
trabajadores, encontré como resultado que, las relaciones se dan en nivel medio,
con 58.3%, desempeio de atencion medio (60.4%), teniendo una relacion entre

la primera variable con el ambiente colaborativo (0.002); pero no con la gestion



de los conflictos (0.092), sin embargo, de manera general concluyd que existe
asociacion entre las variables analizadas en el hospital de Lambayeque.
Serrano (2021) en su estudio cuyo objetivo fue identificar la influencia que tiene
el planeamiento estratégico en el desempefo laboral en redes integradas de
Lima con método explicativo no experimental, en la que participaron 341
personas, hallo como resultado que en cuanto al desempefio de tareas 47%
manifiestan que su desempefo esta en proceso, 51.4% tienen nivel inicio en
desempenio contextual y 64.1% nivel excelente en desempefio contraproductivo.
Conclusion, el desempefio laboral del personal es determinado en 68.2% por la
buena planificacion.

Sobre los fundamentos epistemoldgicos y tedricos de la primera variable de las
relaciones disruptivas se tiene que tener en cuenta las conductas de las
personas que van en contra del bienestar del grupo (Menacho et al., 2016). En
este caso se hace conocer que las conductas conflictivas relacionadas con las
relaciones surgen de manera espontanea en las personas durante su desarrollo
o mediante su adaptacion a un contexto o espacio (Pades y Romero, 2022); en
esta misma linea otros tedricos manifiestan que estas conductas son de origen
neurofisiobioldgicas, es decir, que ser violento es biolégico, originando patrones
de comportamiento desadaptativo (Farifia y Arce, 2003).

Sobre estas relaciones que tienen los profesionales es muy complejo su
descripcion ya que todos provienen de distintos entornos y las demandas de los
clientes y pacientes son numerosas, asi como el mismo humor temperamental
de las personas son condiciones para que el convivir sea fructifero. En este
sentido Dubrin (2008) hace referencia de que el equipo pueda conocer bien las
necesidades laborales que se presentan, asi como el tener suficientemente
desarrollado las habilidades para gestionar los conflictos y calmar las emociones,
teniendo siempre la disposicion en aprender en cualquier contexto y momento.
Toda institucion laboral estd regida por normas institucionales vy
jurisprudenciales; sin embargo, suelen presentarse relaciones toxicas o
conflictivas entre el personal inclusive en areas donde el objetivo es comun para
todos, por lo que es necesario que en la practica de la gestion se establezca las
relaciones democraticas donde cada personal sea escuchado y sus ideas

consensuadas para el logro de esperado (Menacho et al., 2016).



En cuanto a la primera dimension, Los conflictos en relaciones interpersonales
surgen de desacuerdos entre personas, por diferencias en opiniones e intereses
dentro de las organizaciones, por lo que muchas veces el querer siempre que se
realice los procesos de acuerdo a intereses no trae buenos resultados en los
demas (Ledn, 2016)

Por ello es que Rotondo (2006) manifestaba que, en las relaciones del personal
de salud, estas se resquebrajan debido a que muchas ocasiones los trabajadores
suelen interpretar que estan haciendo su trabajo bajo condiciones que favorecen
a otro o0 a un determinado grupo, generando asi los conflictos de intereses.
Varios estudios demuestran que los conflictos involucran desacuerdos,
emociones negativas, mala comunicacion, percepciéon de injusticia y dificultad
para solucionarlos (Alos y Martin, 2002)(Saucedo, 2022). Los conflictos cambian
la dinamica de las relaciones, afectando la confianza, el respeto y la intimidad
(Prada, 2024).

La segunda dimension, la comunicacion no asertiva implica un modo de
comunicacién en el que el profesional de la salud no logra expresar de forma
apropiada sus necesidades, opiniones o sentimientos. Implica un reto enfrentar
la dificultad que surge al momento de definir limites claros, comunicar
discrepancias abiertamente o gestionar problemas de manera efectiva
(Rosemberg, 2013).

Por ello, la comunicacion que alteran el buen desarrollo de las relaciones
profesionales generando conflictos constantes son el no saber como decir “No”
ante las presiones o situaciones que ponen el alerta a los trabajadores (Riso,
2015), Esta forma de comunicacién se ha estudiado través de comportamientos
agresivos o pasivos en instituciones de salud, haciendo que sea mas
complicado llevar a cabo un diagndstico preciso, asi como empeorar la conexion
entre el personal médico y su rendimiento en cumplimiento de tareas (Maza-de
laTorre et al., 2023).

Sobre los postulados de la tercera dimension sefalan que en las relaciones
interpersonales debe de estar fortalecido el control y gestion emocional por parte
de las personas, sobre todo en aquellas donde la demanda laborar es ardua por
lo que genera irritacion o desgaste mental y fisico, por lo que se debe de tener

en cuenta su importancia (Goleman, 2017).



Cada dia, las personas crean expectativas y experimentan decepciones o
situaciones estresantes que causan perturbaciones emocionales. Sin embargo,
cdmo reaccionan ante estas experiencias depende de sus recursos personales
para la recuperacion y el afrontamiento. Pueden responder con conductas
inadaptadas que contribuyen a la desestabilizacion emocional, con
comportamientos ligeramente inadaptados ante la frustracion llegando a interferir

considerablemente en sus vidas sociales, laborales y afectivas (Santiago, 2013).

La segunda variable, el nivel de desempeno profesional de los profesionales de
la salud esta basado en los aportes tedricos brindados por Chiavenato (2009)
quien manifiesta que el desempeno de las personas se debe a la motivacion que
reciben de manera externa ya sea de manera horizontal o vertical, asi mismo, en
los aporte de Campbell (1990) quien aporta que el desempefio se mide mediante
las cualidades individuales y colectivas del personal y, la teoria de Koopmans et
al. (2011) quien aporta que el desempefio se puede medir mediante la habilidad
para realizar una tarea y su desenvolvimiento en el contexto.

El desempeino profesional se define como el conjunto de las acciones o
comportamientos observados en los empleados y que son relevantes para el
logro de los objetivos de la organizacion. En otras palabras, el desempefio
profesional es una medida de la eficacia con la que un individuo lleva a cabo sus
responsabilidades laborales (Juarez, 2018) se puede medir a través de la
observacién en el proceso o en los resultados de las actividades o tareas
encomendadas de acuerdo con el tiempo y las necesidades establecidas en el
centro de salud.

La primera dimension de la segunda variable, Las habilidades colaborativas son
importantes para mejorar la atenciéon medica, pues, trabajar en equipo permite a
los profesionales compartir conocimientos despertar intereses y modificacion de
las conductas de profesionales en la contribucidon con experiencias en la
realizacion del trabajo (Tobodn, 2013). Esto es importante debido a que los
profesionales tienen a desarrollas tareas para beneficio del conjunto y no solo de
manera individual, por lo que genera habilidades de cooperacién (Carranza,
2017).

La colaboracion interdisciplinaria mejora la atencidon a casos complejos con

decisiones conjuntas debido a la diversidad de conocimientos y habilidades
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mejora los planes de tratamiento y beneficia a los pacientes. La participacion de
varias especialidades ayuda a identificar y abordar riesgos eficazmente,
mejorando los resultados y la calidad de la atenciéon (Lajes et al., 2021).

La segunda dimension, el trabajo por resultados evalua el desemperfio en base
a metas logradas. Se evaluan los logros y resultados de forma objetiva y
cuantificable enfocado a la efectividad y resultados de las acciones de los
empleados. Al fijar metas claras y medibles, los empleados pueden centrarse en
areas especificas y dedicar su tiempo y energia en actividades productivas
(Medina, 2005). Puesto que cada personal en su respectivo turno tiene la
responsabilidad de cumplir metas establecidas en determinado tiempo con la
finalidad de apoyar la atencion de los pacientes.

En este sentido se ha evidenciado que los empleados son mas productivos
cuando estan motivados por los resultados (Benitez-Sana, 2021), por lo que, Las
organizaciones pueden implementar diversas estrategias para mejorar la
motivacion de sus empleados, lo que tiene un impacto positivo en la calidad de
la atencion, la seguridad y satisfaccidon del usuario, la productividad y la retencién
del personal(Canossa, 2021).

Es necesario recalcar que este estudio se encuentra enmarcado en el desarrollo
del tercer objetivo de desarrollo sostenible. Este compromiso tiene como objetivo
mejorar las relaciones en las sociedades garantizando justicia y equidad en todo
sentido, asi como fortalecer habilidades de respuestas oportunas en las
instituciones para lograr un desarrollo que sea sostenible (Naciones Unidas -
Peru, 2024).

En Peru, El Ministerio de Salud (MINSA) en Peru contribuye al Objetivo de
Desarrollo Sostenible tres a través de politicas publicas de salud que buscan
garantizar el acceso universal a servicios de salud de calidad y reducir las
desigualdades en salud. Politicas como la Politica Nacional de Salud Mental y la
Politica Nacional de Salud Intercultural buscan mejorar la atencion y promover la
inclusion de poblaciones vulnerables, como las personas con trastornos

mentales y las comunidades indigenas y afroperuanas (INEI, 2024).
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Il. METODOLOGIA

2.1. Tipo y diseio de la investigacion

Tipo de investigacion es basica, pues se realiz6 el desarrollo del estudio teniendo
en consideracion el aporte teodrico y practico de las variables que permite
enriquecer el conocimiento cientifico (Supo, 2020).

Enfoque cuantitativo, se empleé este enfoque debido a que se ejecutd el
tratamiento estadistico para la descripcién y medicion de las variables a través
de los datos obtenidos, lo que permitio establecer la contrastacion de las
hipotesis (Sanchez, 2019).

Su alcance fue explicativo, buscé comprender en profundidad los fendbmenos
estudiados y las razones que los sustentan, mas alla de simplemente describir
la relacion entre las variables (Arias, 2016).

Esto implica que se exploraron las posibles causas de las relaciones disruptivas
en el entorno de trabajo de la salud y cémo impactan en el desempefo de los
profesionales de laboratorio, con el objetivo de generar conocimiento que pueda
ser util para abordar y mejorar esta situacion en el futuro (Aceituno et al., 2020).
Método de estudio Hipotético-deductivo, es un pilar fundamental de la
investigacioén cientifica. Se trata de un proceso sistematico y ciclico que permite
formular, probar y refinar hipétesis para explicar fendmenos observables (Lopez
y Fachelli, 2015). A través de este método, los investigadores avanzan en la
comprension del mundo que nos rodea, generando conocimiento nuevo y
confiable.

Se tuvo en cuenta el disefio correlacional causal, donde el fin es establecer las
causas en que la primera variable influye en la dependiente, (Martinez et al.,
2013), quedando establecido en el siguiente grafico (Hernandez y Mendoza,
2018):

Figura 1

Disefo de correlaciéon causal

V1

V2
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Donde,

“‘M” es la muestra establecida

“VI” es la variable Relaciones disruptivas

“VD” es la variable nivel de desempefio profesional.

‘= “Es el impacto que “VI” causa en “VD”

2.2. Variables y operacionalizacion

La operacionalizacién de las variables del estudio se tiene en consideracion la
definicion conceptual y operacional.

Variable independiente: Relaciones disruptivas, son relaciones conflictivas y
perjudiciales. Estas relaciones son negativas, toxicas y generan tension, falta de
respeto, desequilibrio de poder y violencia, estos vinculos tienen control,
manipulacion, celos, dependencia emocional y violencia (Durbin, 2008). Las
relaciones nocivas pueden ocurrir en diversos aspectos de la vida, en el estudio
se vincula a lo laboral (Pades y Romero, 2022).

Operacionalmente en consideracion con la bibliografia consultada (Rotondo,
2006) se ha establecido como dimensiones la frecuencia de conflictos,
comunicacién no asertiva y la inestabilidad emocional. Con indicadores,
diferencias de intereses, de ideas, vision de conflicto, comunicacion pasiva y
agresiva, estrés laboral y falta de gestion emocional.

Su escala de medicion es ordinalmente tipo Likert por ficha de observacion
organizada en sus tres dimensiones.

Variable dependiente: Nivel de desempefio profesional, es la competencia y
habilidad que una persona logra en su trabajo. Chiavenato (2009) hace mencion
que este nivel requiere que el profesional realice sus tareas de manera efectiva
y eficiente segun los estandares laborales establecidos. Un alto desempefio
profesional implica dominio de conocimientos y habilidades, mientras que un bajo
desempeno indica necesidad de mejorar (Sixto et al., 2021)

Operacionalmente se define, teniendo en cuenta a Koopmans (2011), Tobon
(2015) se ha establecido como dimensiones Nivel de competencias
colaborativas, trabajo por resultados y habilidades técnicas. Con indicadores,
trabajo cooperativo, empatia, asertividad, motivacion, establecimiento de metas,

conocimiento técnico y manejo de insumos y materiales.
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Escala de medicidén: medida ordinalmente con escala tipo Likert por ficha de

observacion organizada en sus tres dimensiones.

2.3. Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién es la cantidad de personas que cumplen ciertas caracteristicas para
asegurar una buena investigacion (Valderrama, 2018), el estudio considerara a
todos (50) los trabajadores del servicio de laboratorio del hospital de ESSALUD
de Ica que cumplen los siguientes criterios:

En lo concerniente a criterios de inclusion, se considerara al personal profesional
en laboratorio; personal técnico que labora en laboratorio; personal de ambos
sexos y personal que se encuentra de vacaciones. Como criterio de exclusion,
se han establecido al personal que se encuentra suspendido
administrativamente y al profesional que voluntariamente no acepta participar en
el estudio.

Muestra. Para realizar la eleccidon del tamafo de la muestra se empled la muestra
censal, segun (Gutiérrez, 2016) esta muestra se considera cuando se toma en
consideracion a toda la poblacion por su viabilidad en acceder a los 50
trabajadores del hospital de ESSALUD de Ica.

Muestreo se empled el no probabilistico por ser una muestra de 50 profesionales
y ademas que los participantes cumplen las caracteristicas para lograr el objetivo
de investigacion, compartiendo homogeneidad y cumplimiento de actividades

para lograr el objetivo del estudio (Velazco et al., 2002).

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Como técnica de recojo de datos se empled la encuesta para la primera
variable, técnica que consiste en obtener datos mediante una serie de preguntas
sistematizadas segun las dimensiones y el objetivo a lograr. Para la segunda
variable se empled la observacion, técnica que es empleada con la finalidad de
observar directamente las conductas y comportamientos del personal de
laboratorio que permitira hacer la descripcion correspondiente para analizar la
injerencia de una de las variables (Sierra Bravo, 2001).

Como instrumento se emplearon dos segun la variable; el cuestionario que fue
organizado por tres dimensiones y estructurada por 12 item que permiten

conocer las conductas de las relaciones disruptivas, con medicion de escala

13



Likert. La ficha de observacion estructuradas de acuerdo con las dimensiones de
la variable, compuestas por 12 items en escala tipo “Likert” de medicion ordinal
(Sanchez y Reyes, 2021).

Los instrumentos a empleados se encuentran en funcién a los objetivos
establecidos, para ello, son validados por “juicio de expertos” y reglas
estadisticas, asi también se le brinda la confiabilidad a través de la regla “alfa de
Cronbach” siendo 0,923 para el primer instrumento y 0,952 correspondiente al

segundo instrumento, datos que se indican en los anexos correspondientes.

2.5. Procedimiento

Para llevar a cabo el recojo de los datos se realizé las correspondientes
gestiones y coordinaciones con el director del hospital y el personal de salud
informandoles que el estudio es ejecutado de manera investigativo y no persigue
ningun fin institucional, por ello es voluntaria la participacion personal
considerando ademas que se tendra en cuenta el anonimato en los instrumentos.
El recojo de informacion se realizd en la misma institucion teniendo en

consideracion el cronograma establecido en el estudio (Mendivez et al., 2024).

2.6. Método de analisis de datos

El proceso del método de analisis de las informaciones se realizé en dos fases.
El primero fue la organizacion de los datos en la hoja de Excel 2021 segun los
items y sus dimensiones respectivas, posteriormente se trasladan los datos de
manera al programa estadistico SPSS 27 donde se obtuvieron los datos en
tablas de frecuencias descriptivas incluyendo las medidas de tendencia central.
Luego la segunda fase, para el analisis estadistico inferencial se realizé por la
regla de regresion longitudinal ordinal de los datos para establecer la relacion
causal e influencia de una variable sobre la otra, permitiendo la comprobacién

de las hipétesis (Bologna, 2011).

2.7. Aspectos éticos
En relacion a los aspectos éticos del trabajo, El estudio esta regido por la
Resoluciéon de Vicerrectorado de Investigacion N°081-2024-VI-UCV donde se

respeta ademas los derechos de los autores y la originalidad del trabajo de
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estudio por lo que garantiza la transparencia del proceso como del informe final,
contribuyendo con la comunidad cientifica.

Asi también se encuentra fundamentado en el codigo de ética de la universidad
“César Vallejo” aprobado por RCU N° 0470-2022/UCV sobre el procedimiento de
investigar con seres humanos, complementandose con los fundamentos éticos
que figuran en el Informe Belmont, asi como los principios bioéticos especificos
relacionados con la investigacion médica.

En el ambito laboral, las personas valoran su capacidad de tomar decisiones de
forma independiente y consideran que participar y comprometerse es su eleccion
personal. Como resultado, comienzan a brindar informacion en forma de
consentimiento informado, indicando claramente que la participacién es
totalmente voluntaria.

La base del principio de beneficencia consiste en tomar medidas anticipadas
para evitar cualquier perjuicio potencial y asegurar que se proporcionen ventajas
que promuevan el crecimiento completo de los individuos. Se tiene planeado
realizar esta investigacién con el propdsito de analizar y evaluar las relaciones
del personal de laboratorio para garantizar su injerencia en el desempefio
profesional.

No se percibe intencidon negativa en este contexto, ya que ninguno de los
involucrados corre el peligro de sufrir dafios en su bienestar fisico o mental. De
acuerdo con el principio de equidad, se considera que la salud es un derecho
fundamental, lo cual implica que se garantiza la igualdad en los servicios de salud
en todo momento. Se ofrece un trato amable y equitativo a todas las personas,
sin importar su sexo, orientacion sexual, raza o religion, asegurando que cada
individuo reciba la maxima calidad de atencion y tenga las mismas oportunidades
de acceder a los servicios y recursos disponibles.

Se requiere que el proyecto que se llevara a cabo obtenga el consentimiento
oficial del Comité de Etica Institucional de la Universidad Privada “César Vallejo”
y también la autorizaciéon del Comité de Etica del hospital de ESSALUD para

poder emplear las fichas de recoleccion de informacion.
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lll. RESULTADOS

3.1 Analisis descriptivo

Tabla 1 Cruce de datos de las relaciones disruptivas y del desemperio
profesional

Desempefio profesional

Ineficiente Regular  Eficiente Total

Siempre 0 4 32 3
0% 8,0% 64,0% 72,0%
Relaciones disruptivasA veces 8% i,O% ;421,0% ;81,0%
Nunca O 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Total 0 6 44 50
0% 12,0% 88,0% 100,0%

Fuente: Datos SPSS

Figura 2 Descriptivo las relaciones disruptivas y del desempefio profesional

Desempefio
profesional

W Moderado
W Eficients

Segun los datos analizados en la tabla 1, el 72% de los participantes percibieron
que siempre ocurren relaciones disruptivas y el 28% sefialaron que solo a veces
se suscitan. En cuanto al desempefo profesional, el 88% mencionaron que es
eficiente y el 12% manifestaron que es regular; evidenciandose alta valoracion

entre variables.
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Tabla 2 Cruce de datos de las relaciones disruptivas y competencia colaborativa.

Competencia
colaborativa Total
Ineficiente Regular  Eficiente
Alta 0 9 27 36
0% 18,0% 54,0% 72,0%
. . . .0 1 13 14
Relaciones disruptivas Media 0% 2.0% 26,0% 28.0%
Nunca O 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Total 0 10 40 50
0% 20,0% 80,0% 100,0%

Fuente: Datos SPSS

Figura 3 Descriptivo las relaciones disruptivas y competencias colaborativas

Competencias
colaborativas

B Moderado
M Eficiente

Media Alta

Considerando los datos organizados se encontré que, 72% de participantes
percibieron que siempre ocurren relaciones disruptivas y el 28% sefialaron que
solo a veces. En cuanto a la competencia colaborativa, el 80% mencionaron que
es eficiente y el 20% manifestaron que es regular; se evidencié que, aunque

exista alta relaciones disruptivas la colaboracion es eficiente.
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Tabla 3 Cruce de datos de las relaciones disruptivas y trabajo por desempefio.

Trabajo por desempeio

Total
Ineficiente Regular  Eficiente
0 14 22 36
Alta
0% 28,0% 44,0% 72,0%
. . . .0 2 12 14
Relaciones disruptivas Media 0% 4.0% 24.0% 28.0%
Nunca O 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Total 0 0 34 50
0% 0% 68,0% 100,0%

Fuente: Datos SPSS

Figura 4 Descriptivo las relaciones disruptivas y trabajo por desemperio

Trabajo por
desempenfo

B Moderado
W Eficiente

Media Alta

Segun los datos establecidos en la tabla 3, 72% participantes percibieron que
siempre se evidencia relaciones disruptivas y el 28% senalaron que a veces
ocurre. En cuanto al trabajo por desempefio, el 68% mencionaron que es
eficiente y el 32% manifestaron que es moderado; se evidencié que, aunque

exista alta relaciones disruptivas el trabajo es regular a eficiente.
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Tabla 4 Cruce de datos de las relaciones disruptivas y habilidades técnicas.

Trabajo por desempeio

Total
Ineficiente Regular  Eficiente
Alta 0 5 31 36
0% 10,0% 62,0% 72,0%
. . . .0 2 12 14
Relaciones disruptivas Media 0% 4.0% 24.0% 28.0%
Nunca O 0 0 0
0% 0% 0% 0%
Total 0 0 43 50
0% 0% 86,0% 100,0%

Fuente: Datos SPSS

Figura 5 Descriptivo las relaciones disruptivas y habilidades técnicas

Media Alta

Habilidades
técnicas

B Moderado
M Eficiente

Considerando los datos de la tabla 4, el 72% profesionales percibieron que

siempre se perciben relaciones disruptivas y el 28% sefialaron que solo a veces

es su ocurrencia en profesionales. En cuanto al trabajo por desempefio, el 86%

mencionaron que es eficiente y el 14% manifestaron que es regular; se evidencio

que, aunque exista alta relaciones disruptivas el trabajo es eficiente.
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3.2. Analisis inferencial

En primer lugar, se conocio si la distribucion de los datos tiene procedencia de

normalidad, por lo que se aplicé la regla de “Kolmogdrov-Smirnov” por tener una

muestra de 50 participantes, considerandose los siguientes supuestos:

Ho: La distribucidon no es normal

H1: La distribucién es normal

Tabla 5 Prueba de estimacion de distribucion de normalidad de los datos

Kolmogdrov-Smirnov

Relaciones Desempefio

disruptivas profesional
N 50 50
Parametros Media 2,66 2,50
normales?®P Desv. Desviacion ,519 ,614
Maximas diferencias Absoluta 424 , 352
extremas Positivo ,256 ,232
Negativo -,424 -,352
Estadistico de prueba 424 , 352
Sig. asin. (bilateral)° ,000 ,000
Sig. Monte Carlo Sig. ,000 ,000
(bilateral)d Intervalo de Limite ,000 ,000
confianza al 99% inferior
Limite ,000 ,000
superior

a. La distribucién de prueba es normal.

Considerando los resultados se encuentra en los parametros de normalidad y el

valor sig. De 0,00 siendo menor a 0,05, por lo que se desestima la hipotesis nula

estableciéndose que los datos tienen una distribucion normal, por lo que de

acuerdo con la intencion del trabajo se procede con la prueba paramétrica de

regresion logistica ordinal (Gémez et al., 2013).

Regresion logistica ordinal

Dentro del campo del analisis estadistico, la regresion lineal ordinal (RLO) es un

instrumento util para establecer un modelo que describe la relacidn entre una

variable respuesta ordinal y un grupo de variables predictoras.
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Segun Naupas et al. (2023) esta prueba estima las probabilidades de que la
variable se encuentre en cada categoria establecida (dimensiones). Esto implica
la utilizacién de un algoritmo de maxima verosimilitud, con el objetivo de
establecer los parametros del modelo que optimizan la probabilidad de observar
los datos registrados.

La interpretacion de los parametros del modelo muestra similitudes con el
RLO. Un coeficiente positivo significa que un aumento en la variable predictiva
correspondiente aumenta la posibilidad de que la variable esté dentro de una
categoria superior. En contraste, un valor negativo en el coeficiente indica que el
incremento mencionado reduce la posibilidad de progresar a través de las

categorias.

Prueba de hipétesis

Dentro del contexto de la investigacion cientifica, las pruebas de hipotesis son
fundamentales para las conclusiones validas acerca de las caracteristicas de una
poblacién basadas en datos obtenidos de muestras. Esta metodologia formal
permite a los investigadores tomar decisiones informadas basadas en evidencia
empirica, evaluando la plausibilidad de postulados especificos con respecto a la
poblacion objetivo.

Considerando el aporte de Sanchez (2021) toda prueba de hipotesis brinda
opciones de aceptacion hipétesis alterna y una hipotesis nula. Por lo que para

determinar fue necesario el empleo de reglas estadisticas.

Decision estadistica.

Al establecer dos hipotesis para aplicar la prueba estadistica se requiere tomar
decisiones de cual ser aceptad, por lo tal existe el “valor de significancia” segun
Hernandez y Mendoza (2018) es comunmente denominado p-valor, cuyo valor
se encuentra fundamentado en el grado de fiabilidad y el error estimado siendo
este ,05. Por lo que, es necesario conocer que si p-valor es menor al margen
establecido se da por aceptada la hipdtesis alterna, de ser mayor la hipotesis

nula es tomada como aceptada.
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Hipotesis general

Ho: No existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de desempeio
de los profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

H1: Existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de desempeno de
los profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024

Tabla 6 Ajustes de la hipotesis general

Modelo Log. de la verosimilitud -2 X? gl Sig.

Soélo interseccion 26,361
Final 17,809 8,553 1 ,003

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados el p-valor es menor a 0,05 por lo que de decide dar por
aceptada la hipétesis alterna; afirmando que las relaciones disruptivas tienen
influencia en el nivel de desempefio profesional de laboratorio de un hospital de
ESSALUD.

Tabla 7 Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell 375
Nagelkerke ,381
McFadden ,099

Funcién de enlace: Logit.

Analizando los datos de Nagelkerke se define que las relaciones disruptivas
influyen en el nivel de desempefio profesional con 38.1%.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de la
competencia colaborativa como desempefio de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

H1: Existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de la competencia
colaborativa como desempefio de los profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024.

Tabla 8 Ajustes de la hipdtesis especifica 1

Modelo Log. de la verosimilitud -2 X2 gl Sig.

Soélo interseccion 25,721
Final 12,343 13,378 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados el p-valor es menor a 0,05 por lo que de decide dar por
aceptada la hipotesis alterna; afirmando que las relaciones disruptivas tienen
influencia en las competencias colaborativas en el desempefio profesional de los

que laboran en laboratorio de un hospital de ESSALUD.

Tabla 9 Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell ,235
Nagelkerke ,269
McFadden ,130

Funcion de enlace: Logit.

Analizando los datos de Nagelkerke se define que las relaciones disruptivas

influyen en el nivel de desempefio profesional con 27%.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel del trabajo por
resultados como desempeno de los profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024.

H1: Existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel del trabajo por
resultados como desempefio de los profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024.

Tabla 10 Ajustes de la hipdtesis especifica 2
Modelo Log. de la verosimilitud -2 X2 gl Sig.

Soélo interseccion 25,061
Final 11,594 13,467 2 ,001

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados el p-valor es menor a 0,05 por lo que de decide dar por
aceptada la hipotesis alterna; afirmando que las relaciones disruptivas tienen
influencia en el trabajo por desempefio profesional de los que laboran en el area
de laboratorio de un hospital de ESSALUD.

Tabla 11 Pseudo R cuadrado de la hipétesis general

Cox y Snell ,236
Nagelkerke ,275
McFadden ,138

Funcion de enlace: Logit.

Analizando los datos de Nagelkerke se define que las relaciones disruptivas

influyen en el nivel de desempefio profesional con 28%.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de habilidades
técnicas como desempeio de los profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024.

H1: Existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de habilidades
técnicas como desempefio de los profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024.

Tabla 12 Ajustes de la hipotesis especifica 3
Modelo Log. de la verosimilitud -2~ X? g Sig.

Soélo interseccion 24,105
Final 11,869 12,237 2 ,002

Funcion de enlace: Logit.

Segun los resultados el p-valor es menor a 0,05 por lo que de decide dar por
aceptada la hipotesis alterna; afirmando que las relaciones disruptivas tienen
influencia en habilidades técnicas en el desempefio profesional de los que

laboran en el area de laboratorio de un hospital de ESSALUD.

Tabla 13 Pseudo R cuadrado de la hipotesis general

Cox y Snell 217
Nagelkerke ,251
McFadden ,123

Funcion de enlace: Logit.

Analizando los datos de Nagelkerke se define que las relaciones disruptivas

influyen en el nivel de desempefio profesional con 25%
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IV. DISCUSION

Considerando los resultados descriptivos sobre los datos analizados
segun los objetivos, se encontrd que segun la tabla 1 las relaciones conflictivas
siempre ocurren entre el personal de laboratorio (72%) su desempenio tiende a
ser eficiente (88%). Asi mismo se ha encontrado que ante la siempre ocurrencia
de las relaciones disruptivas el trabajo colaborativo es eficiente en 80%; sin
embargo, en el trabajo por desempefio de evidencia de eficiente en 68%,
finalmente, ante la presencia de relaciones disruptivas las habilidades técnicas
se reflejan eficientemente en 86% de los profesionales que laboran en laboratorio

del hospital de Ica.

Hallazgos que al ser comparados con otros trabajos, no concuerda con el
estudio de Malpartida (2020) quien hallé que 57.1% de sus integrantes del tenian
un regular desempefio de trabajo; pero, guarda coincidencia con el estudio de
Vasquez (2023) quien hallé que el desempefo laboral en cuanto al manejo
técnico es bueno en 62.7%. por lo que es importante el mantener siempre una
actitud de responsabilidad y cumplimiento en el logro de metas en beneficio de

la salud de todos.

Concerniente al cumplimiento del objetivo general del estudio por el cual
se establece la influencia de las relaciones disruptivas en el desempefio de los
profesionales de laboratorio del hospital de Ica, se empled la técnica estadistica
de “regresion logistica ordinal” prueba que determina la influencia de una variable
sobre otra, encontrandose en la tabla 5 un resultado de ,003 siendo menor a los
,05 establecidos por la fiabilidad de 95% por lo que se aceptd la hipétesis de
investigacién resaltando que las relaciones disruptivas influyen en el desempefio
de los profesionales que trabajan en laboratorio, ademas que, segun los
coeficientes de Cox y Snell y, Nagelkerke expresados en la tabla 6, la primera

variable influye en 38% en el nivel de desempefio de los profesionales.

Resultados que al ser contrastado con otros estudios considerados en el
marco tedrico se ha encontrado que coincide con el estudio cuantitativo causal
realizado por Orellana (2022) quien hallé que en las actividades grupales existen
en 52.9% relaciones disruptivas siendo propiciados por situaciones diversas

entre ellos la edad (2,294 de media), dejando claro que las conductas negativas
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originadas por diversos factores tienen repercusion en las relaciones de las
personas perjudicando el clima institucional. Asi mismo, se encontro
coincidencia con el estudio explicativo causal de Benitez et al. (2021) quienes en
Espana hallando influencia (sig. -0,30 menor a 0,01), encontrando que los
conflictos estan presentes en las relaciones interpersonales originando
insatisfaccion en el personal originando un clima inestable y provocando que se
desarrolle en el personal el sindrome de Burnout perjudicando sus actividades

grupales.

Estos resultados se fundamentan en ellos aportes tedricos de Prado
(2021) quien manifiesta que si el personal recibe capacitaciones sobre manejo
de conflictos enfrenta satisfactoriamente cualquier situacion que perjudica las
relaciones interpersonales, beneficiando al clima laboral y la confianza del
personal permitiendo mejorar la colaboracion y cooperacion en las actividades
para cumplir objetivos comunes. Asi también tiene fundamento con los aportes
tedricos de Arrieta et al. (2020) quien sefala que es necesario que se actualice
y capacite al personal en desarrollar habilidades sociales para gestionar la

resolucién de conflictos mediante la negociacion y mediacion.

Concerniente al objetivo especifico 01 establecido se determind la
influencia de las relaciones disruptivas en las competencias colaborativas de los
profesionales de laboratorio mediante la prueba de regresion logistica ordinal,
analizando los datos en la tabla 7, el resultado de p-valor de ,001 siendo inferior
a ,05 de la fiabilidad establecida se optd por aceptar la hipétesis especifica del
estudio, por lo que las relaciones conflictivas influyen en las competencias
colaborativas de los profesionales de laboratorio del hospital; asi también, de
acuerdo con los resultados de la tabla 8, los valores R?> de Nagelkerke la
competencia de colaboracion es variada en 27% por las relaciones conflictivas.

Estos resultados logrados en el estudio al ser contrastados con otros se
ha encontrado que concuerdan con el estudio correlacional causal realizado por
Serrano (2021) quien hallé que el desempefo de los profesionales es variante
en 68.2% ante la gestibn de cambios en las instituciones, por lo que las
relaciones organizacionales y nuevas estrategias en la modificacion de la gestidon
influyen en los desempefios. Asi mismo tiene coincidencia con el estudio

explicativo ejecutado por Saucedo (2022) quien en sus resultados halldé que las
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relaciones del personal sobre todo en el trabajo colaborativo son regular en
64.7%; pero, si el personal logra comprender y gestionar conflictos mejorando la
comunicacién y confianza mejora el desempefio de sus actividades laborales.

Analizando los resultados y concordancias halladas se hallan
fundamentos tedricos de Dubrin (2008) quien manifiesta que es necesario
establecer estrategias para promover el mejoramiento de la comunicacion entre
el personal, ya que en muchas ocasiones se evidencia comunicacion agresiva
perjudicando las relaciones y las acciones colaborativas para solucionar los
impases del personal y lograr cumplir con la meta establecida para el grupo. Asi
también se basa en el postulado de Lajes et al. (2021) quien sostiene que es
necesario el desarrollo de la responsabilidad de cada personal considerando su
vital servicio en beneficio de otorgar resultados de laboratorio clinico que permita
un tratamiento oportuno posteriormente por el personal médico. En este sentido,
se tiene que el estilo de comunicacién y la gestion de manejo de situaciones
conflictivas en las relaciones perjudica que se lleve a cabo un adecuado proceso
colaborativo en las tareas ejecutadas en laboratorio con el fin de tener los
productos del analisis clinico solicitado por otras areas de salud en beneficio de
los pacientes, razon por lo que llevando las actividades colaborativas se debe
considerar la habilidad de empatia y asertividad por parte del personal de salud.

En lo que concierne al desarrollo y logro del objetivo especifico 2 del
presente estudio se realizé por medio del analisis estadistico inferencial de
regresion ordinal estableciéndose la influencia de la variable relaciones
disruptivas en el trabajo por resultados de los profesionales. Segun la tabla 9 el
valor de sig. es ,001 siendo este inferior al ,05 establecido por los 95% de
fiabilidad, determinandose que las relaciones disruptivas influyen en el trabajo
por resultados de los profesionales de laboratorio del hospital de Ica. segun los
datos de la tabla 10, el resultado de R? de Nagekelker se hallé que el trabajo por
resultados de los profesionales tiene variacion en su evidencia debido a la
presencia e injerencia de las relaciones interpersonales negativas y conflictivas
en el area de laboratorio clinico.

Los resultados establecidos en el presente estudio han sido comparados
con otros hallazgos por estudios antecesores, por ello que al ser contrastado
coincide con el estudio de Arone y Salazar (2024) quienes encontraron que las

relaciones entre el personal son malos en 59.8% causando negatividad en los
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compaferos de trabajo y por ello su desempefio en las actividades por resultados
resultan deficientes (35.4%). De igual forma se ha encontrado concordancia con
el estudio cuantitativo ejecutado por Vasquez (2023) quien hallé como resultados
que el desempeno de los trabajadores es alto en 62.7% y de acuerdo a la prueba
de regresion ordinal encontré que el desempenio profesional varia en 35% segun
las relaciones y desarrollo de la gestion del talento humano. Finalmente coincide
también con el estudio presentado por Garcia (2022) en donde encontré que
existen diversos factores de riesgo en el personal desde lo emocional a lo fisico,
ademas que, segun resultados de p-valor ,035 existe una relacidén causal inversa
entre las variables concluyendo que el desempefio profesional esta determinado
por los factores que se presenten en el personal.

Encontrandose que los resultados del estudio muestran cimiento tedrico
en el aporte de soler et al. (2016) quienes fundamentan que ante circunstancias
negativas es de gran necesidad establecer estrategias que permitan desarrollar
habilidades para gestionar y controlar las emociones en el centro de trabajo,
sobre todo tener en consideracion de que la responsabilidad es cuidar vy
contribuir con la mejora de salud, siendo una habilidad importante la resiliencia.
Es por ello que segun los aportes tedricos de Bautista et al. (2020) el desempefio
de realizar las tareas en base a los resultados implica también tener
responsabilidad por ello es que cobra relevancia los conocimientos de las
funciones descritas para cada puesto. Donde se incluyen comportamientos que
conlleven al logro del objetivo comun del area en beneficio de los usuarios de la
salud.

Sobre el cumplimiento del logro del objetivo especifico 03 del estudio se
tomo como referente los resultados del analisis inferencial de la regresion ordinal
lo que permitié conocer la influencia que ejerce la variable en la dimension de
habilidades técnicas de los profesionales de laboratorio. El valor de significancia
en la tabla 11 fue de ,002 siendo este menor a ,05 segun la confianza
establecida, estableciéndose por aceptada la hipétesis planteada, es decir existe
relacién causal de las relaciones disruptivas en las habilidades técnicas en el
desempeno de los profesionales, y ademas, segun los resultados en la tabla 12
de R? de Nagekelker se determina que en 25% el desenvolvimiento técnico de
los profesionales experimenta varianza segun la existencia de las relaciones

conflictivas en los profesionales.
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Resultados que permiten establecer concordancia con los hallazgos de
estudios anteriores consignados como antecedentes. No concuerda con el
estudio explicativo realizado por Ledn (2022) quien encontrdé que la violencia
laboral no tiene incidencia en el desempeno profesional segun resultados de
pseudo R? de y relacion causal de 0,774. También se concuerda con lo
encontrado por Leal-Costa et al. (2020) quienes encontraron el valor de p en
0,001 determinandose que la comunicacion entre el personal médico mejora el
desempeno profesional, por lo que las habilidades de los profesionales
aumentan por el conocimiento que adquieren. Esto evidencia que ante
situaciones disruptivas en los profesionales el manejo y conocimiento de
procedimientos se ve entorpecido por la falta de colaboracién en el cumplimiento
de las tareas encomendadas segun turno y especialidad.

Los resultados y contrastes realizados con otros estudios encuentran
cimientos tedricos en los aportes de Juarez (2018) quien establece que si existe
necesidades en el personal se debe de realizar capacitaciones constantes
aprovechando el potencial de cada uno y de acuerdo con las demandas de los
perfiles de puesto para fortalecer las competencias y contribuir con la calidad del
servicio que brinda el area de laboratorio. Segun Chiavenato (2009) la evaluacién
de los desempefios de los profesionales es importante evidenciando si los
conocimientos técnicos se ven reflejados en sus habilidades permitiendo

enriquecer sus competencias profesionales.
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V. CONCLUSIONES

Primera

Existe influencia de las relaciones disruptivas en el nivel de desempefio
profesional establecido segun resultado de ,003 de la regresion longitudinal
ordinal menor a ,05 de fiabilidad, asi mismo, segun Nagekelker la variabilidad de

los desempenios es 38% segun las relaciones conflictivas en los profesionales.

Segunda

Se determiné la influencia, segun p-valor ,001 es menor a ,05 de la confiabilidad
y los datos de Nagelkerke de 27% se determiné que las relaciones disruptivas
influyen en las competencias colaborativas del nivel de desempefio de los

profesionales que laboran en laboratorio del hospital de ESSALUD de Ica.

Tercera

Se determindé la influencia, segun p-valor ,001 siendo menor a ,05 de la
confiabilidad pues las relaciones disruptivas influyen en el trabajo por
desempeno de los profesionales que laboran en laboratorio del hospital de
ESSALUD de Ica; segun los datos de Nagelkerke se establece que el trabajo por
resultados varia en 28% de acuerdo con las existencias de las relaciones

disruptivas.

Cuarta

Se determiné la influencia, segun p-valor ,002 es menor a ,05 de la confiabilidad
en las que las relaciones disruptivas influyen en las habilidades técnicas de los
profesionales que laboran en laboratorio del hospital de ESSALUD de Ica; y los
datos de Nagelkerke establece que el desenvolvimiento técnico de los
profesionales varia en 25% segun las existencias de las relaciones conflictivas

entre el personal de laboratorio.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera

Que los directores de los hospitales de Ica realicen capacitacion a los
trabajadores de salud en gestion de resolucion de conflictos. Esta capacitacion
permitira que los profesionales puedan identificar situaciones conflictivas y
adecuar estrategias de intervencion mejorando las relaciones y elevando su

desempeno en el servicio de laboratorio.

Segunda

Que el area de recursos humanos realice talleres de fortalecimiento de
habilidades sociales para garantizar mejor clima laboral y con ello facilitar el
desarrollo de las actividades colaborativas. Permitiendo que se genere
responsabilidad, compromiso y sobre todo la interdependencia positiva entre el

personal al desarrollar actividades con metas en comun.

Tercera

Que los directivos y personal responsable del area se empoderé de estrategias
de liderazgo permitiendo generar motivaciéon potencial en el personal para
realizar las tareas de acuerdo con las metas establecidas aprendiendo

constantemente segun las reflexiones de mejora personal.

Cuarta

Que la jefatura del area de laboratorio realice talleres de actualizacion en el
manejo de instrumentos y materiales de laboratorio, asi como en el proceso de
realizar examenes segun requerimientos que permitan mejorar la atencion de

salud.

Quinta

A los futuros investigadores que realicen nuevas investigaciones de otros niveles
y con el empleo de diferentes instrumentos que permitan establecer nuevos
resultados que conlleven a la mejora de las relaciones entre el personal y

permitan mejorar sus desempenos profesionales.
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ANEXOS

Anexo 01. Matriz de consistencia

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Problema principal

¢ Cudl es la influencia de las relaciones disruptivas
en el nivel de desempefio de los profesionales del
area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024 ?

Problemas especificos:

P.E.1. ¢{Cudl es la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel de la competencia
colaborativa como  desempefio de los
profesionales del area de laboratorio de un hospital
de Ica, 20247

P.E.2. ;4Cudl es la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel del trabajo por resultados
como desempenfo de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 20247

P.E.3. ¢{Cual es la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel de desarrollo de las
habilidades técnicas de desempefio de los
profesionales del area de laboratorio de un hospital
de Ica, 20247

Objetivo principal

Determinar la influencia de las relaciones disruptivas
en el desempeino de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

Objetivos especificos:

O.E.1. Determinar la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel de la competencia colaborativa
como desempefo de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

O.E.2. Determinar la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel del trabajo por resultados como
desempefio de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

O.E.3. Determinar la influencia de las relaciones
disruptivas en el nivel de desarrollo de las habilidades
técnicas del desempefio de los profesionales del area
de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

3.1.1. Hipétesis general

Las relaciones disruptivas influyen significativamente
en el nivel de desempefio de los profesionales del
area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

3.1.2. Hipétesis especificas

HE. 1 Las relaciones disruptivas influyen
significativamente en el nivel de la competencia
colaborativa como desempefo de los profesionales
del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.
HE. 2 Las relaciones disruptivas influyen
significativamente en el nivel del trabajo por
resultados como desempefio de los profesionales del
area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024.

HE. 3 Las relaciones disruptivas influyen
significativamente en el nivel de desarrollo de las
habilidades técnicas de desempefio de los
profesionales del area de laboratorio de un hospital de
Ica, 2024.

VARIABLES/DIMENSIONES

METODOLOGIA

VARIABLE INDEPENDIENTE: Relaciones
disruptivas.
e Dimension: Frecuencias de conflictos.
¢ Dimensién: Comunicaciones no asertivas.
e Dimension: Inestabilidad emocional

VARIABLES DEPENDIENTE: Nivel de
desempeiio profesional
¢ Nivel de Competencia colaborativa
¢ Nivel de trabajo por resultados
¢ Nivel de habilidades técnicas

Tipo: Basica Cuantitativa.
Disefo: Correlacional causal
Nivel: explicativo

Poblaciéon y muestra
La poblacién y muestra de 50 trabajadores

Técnica e instrumento
Técnica: Encuesta y Observacion.
Instrumento: Cuestionario y Ficha de Observacion
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Anexo 02. Matriz de operacionalizaciéon

DEFINICION DEFINICION ITEMS ESCALA DE
VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Variable Las relaciones que Las relaciones Frecuencias de Diferencias de 1 Ordinal.
independiente: | involucran disruptivas seran conflictos intereses. 1. Nunca
Relaciones comportamientos medidas por los Diferencias de 2 2. Casi
disruptivas disruptivos se datos recogidos ideas. nunca
distinguen por la con la ficha de Visién del conflicto 3-4 3. Aveces
interrupcion de los observacién Comunicaciones 4. Casi
modelos habituales de | organizada con 12 | no asertivas Comunicacién 5-6 siempre
comunicacion, que item de acuerdo agresiva. 5. siempre
resulta en la aparicién | con las tres Comunicacion 7-8
de conflictos y el dimensiones en pasiva.
desarrollo de una escala de Inestabilidad
modalidades de Likert. emocional Estrés laboral 9-10
interaccion Falta de gestién
alternativas (Dubrin, emocional 11-12
2008).
Variable Son aquellas El desempeiio Nivel de Trabajo cooperativo 1-2 Ordinal.
dependiente: conductas que el laboral sera Competencias Empatia 3 1. Nunca
Desempeiio personal tiene como operativizado para | colaborativas. Asertividad 4 2. Casi
laboral fortalezas para realizar | ser medido con los nunca
tareas en su funcion datos obtenidos en 3. Aveces
para lograr las metas | el instrumento Nivel de trabajo Motivacién 5-6 4. Casi
de la institucion, estas | construido con 12 | por resultados intrapersonal siempre
acciones son items segun las 3 Establecimiento de 7-8 siempre
observadas en sus dimensiones en metas de atencion.
comportamientos (l. una escala tipo Nivel de Conocimientos 9-10
Chiavenato, 2009). Likert habilidades técnicos
técnicas Manejo de insumos
y materiales 11-12
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Anexo 03. Instrumentos
CUESTIONARIO DE RELACIONES DISRUPTIVAS
Origen: Pades y Romero (2016). Adaptado por Chavez (2024)
El presente instrumento tiene como fin identificar las conductas que fomentan las
relaciones disruptivas entre los profesionales de la salud.
El recojo de informacion se realizara en determinado momento posteriormente
de la informacion del consentimiento informado, garantizando su
confidencialidad en todo momento, por lo cual se le pide su sinceridad en sus
respuestas.
Gracias por su participacion.
Instrucciones
Coloque “X” segun la opcion que considere segun la valoracion siguiente:

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

Dimensidén 01: Frecuencias de conflictos 1123415
1 | (Existe conflicto de intereses en la relacion entre el personal
de laboratorio?

2 | (Suele imponer sus ideas en las actividades que se realiza en
el servicio de laboratorio?

3 | (Cuando se presenta una situacion conflictiva en las
relaciones interpersonales interviene para que se solucione?
4 | ;Las actitudes conflictivas suelen generar distanciamiento
entre el personal?

Dimensién 02: Comunicacion no asertiva

5 | (Sus ideas no son consideradas en las actividades y no
defiende su posicion?

6 | /Sus compafieros siempre suelen interrumpir las opiniones
de los demds para dar sus apreciaciones?

7 | {Suele ocurrir que compaieros o compafieras alzan el tono
de voz para intimidar o ridiculizar a otro compafiero por su
trabajo?

8 | (Usted se distrae o no presta atencion cuando se le brinda un
mensaje o consejo en su actividad?

Dimensién 03: Inestabilidad emocional

9 | (Experimenta cambios de humor espontaneos sin
explicacion en su centro de labores?

10 | ;Las actividades del centro de labores genera en usted estrés
o agotamiento laboral?

11 | (Los problemas personales y familiares perjudican su
concentracion para realizar sus tareas laborales?

12 | ;Logra controlar y regular sus emociones para cumplir con
sus actividades laborales?
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FICHA DE OBSERVACION DE NIVEL DE DESEMPENO PROFESIONAL
Origen: Koopmans et al. (2011). Adaptado por Chavez (2024)

El presente instrumento tiene como fin identificar los niveles del desempefio
laboral de los profesionales de la salud. El recojo de informacién se realizara en
diferentes momentos cuando aparezca o se evidencie conducta disruptiva y
realice actividades laborales en su servicio.

Gracias por su participacion.

Instrucciones

Coloque “X” segun la opcion que considere segun la valoracién siguiente:

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

N° | Dimension 01: Nivel de competencias colaborativas 1123 |4 |5
1 El personal comparte informacion con sus compafieros para
mejorar su trabajo

2 | El personal brinda motivacién y apoyo a sus compafieros
para lograr sus objetivos del equipo en el servicio que labora
3 | Como personal comprende la situacion de su compafiero en
algunas situaciones para mejorar su trabajo.

4 | El personal asume compromiso de sus funciones en equipo
cumpliendo sus responsabilidades.

Dimensién 02: Nivel de trabajo por resultados

S | El personal busca de manera creativa e innovadora la
solucion a situaciones que obstaculizan el cumplimiento de
sus objetivos laborales.

6 | El personal asume su responsabilidad aprendiendo de los
errores mejorando los procesos y procedimientos de su
trabajo.

7 | El personal muestra planificacion y organizacion de su
tiempo para lograr cumplir con los objetivos laborales.

8 | Ante surgimiento de problemas el personal emplea recursos
diversos para solucionarlos y cumplir con sus objetivos.
Dimensién 03: Nivel de habilidades técnicas

9 | El personal realiza sus tareas mostrando innovacion en el
procedimiento de los andlisis y exdmenes en laboratorio.

10 | El personal identifica y soluciona problemas técnicos en el
laboratorio.

11 | El personal muestra destreza y conocimiento alto en el
manejo de instrumentos y materiales de laboratorio.

12 | El personal realiza sus actividades considerando siempre la
seguridad y organizacion en los andlisis y exdmenes en el
laboratorio.

Interpretacion
0 — 15: Nivel bajo de desempefio 16 — 30: Nivel moderado
31 — 45: Nivel alto 46 — 60: Nivel muy alto
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Anexo 04. Validez de los instrumentos

Sefior: Hernandez Huaripaucar, Edgar Martin
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del. programa de Maestria de la Universidad
César Vallejo, en la sede los QOlivos, promocién 2024, aula 2, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Relaciones disruptivas en el nivel
de desempefio de los profesionales del area de laboratorio de un hospital de Ica, 2024” y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresdndole mis sentimientos de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Chévez Herndndez César Jests

DNI: 45787959

44



VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

Herndndez Huaripaucar, Edgar Martin

Grado profesional

Maestria ( )

Doctor ( X))

Area de formaci6n académica

Clinica () Social ()

Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional

Salud

UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA

Institucién d

de labora

Tiempo de experiencia profesional en el drea

-2 a4 aiios ()

Mas de 5 afios (X))

DNI

21401210

Firma del experto:

.

2. Propésito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de relaciones disruptivas
Autor (a): | Farifia y Arce (2003); Pades y Romero (2016). Adaptado por Chavez
(2024)
Objetivo: | Medir la variable relaciones disruptivas
Administracién: | Personal profesional y técnicos de laboratorio
Aiio: | 2024
Ambito de aplicacién: | En un hospital de ESSALUD de Ica
Dimensiones: | DI: Frecuencia de conflictos D2: Comunicacién no asertiva, D3:
Inestabilidad emocional
Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
Niveles o rango: | Siempre (46 — 60), Casi siempre (31 —45), Regularmente (16 — 30),
Poco (0 — 15)
Cantidad de items: | 12
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4, Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta el cuestionario de relaciones disruptivas elaborado por Chavez

Hernandez (2024), basado en la adaptacion del instrumento originario de Farifia y Arce (2003);

Pades y Romero (2016); de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El ftem requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir, su ordenacion de estas.

sintdctica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

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

El item no tiene relacion logica con la dimension.
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El item tiene relacion i6gica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial fiejana con
con la  dimensién o thaio nivel} 1a dimension.
indicador que estd | 3. Acuerdd El item tiene una relacion moderada con la
midiendo. {moderado nivel) dimensién gue se gstd midiendo. o

4. Totalmente de Acuerdo E] item se encuentra estd relacionado con ia

{aito nivel) dimensién que estd midiendo.
1. No cumple con el criterio Ei item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimensidn.

El item s esencial o | 2. Bajo Nivel Ei item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, €s decir debe puede estar incluyendo lo que mide éste.
Ser. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los ftems v calificar en imna escala de | a 4 su valoracién, as{ como
sclicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Validacion del Instrumento que mide Ia variable 01: Relaciones disruptivas

Definicion de la variable: Relaciones disruptivas

Las relaciones que invelucran comportanientos distuptives se distinguen por la interrupcién de
los medelos habituales de comunicacidn, que resulta en la aparicién de conflictos y el desarrollo
de modalidades de interaccién alternativas (Block, 2022},

Dimensién 1: Frecuencia de conflictos.

Definicién de la dimension:

El conflicto intergrupal se relacicna con la discrepancia, desacuerde y enfrentamientos entre
grupos o equipos, siendo comn en las interacciones laborales, con la intencidén de perjudicar,
eliminar a la parte contraria o usurpar su poder en beneficic propic o del grupe. (Gonzilez,
2012)

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Diferencia de | (Existe conflicto de
intereses intereses en la relacion ! b 3
entre ¢l personal de 1
laboratorio?

Diferencias (Suele imponer sus ideas
de ideas en las actividades que se

laboratorio?

Vision del {Cudndo se presenta una
conflicto situacion de tension en

las relaciones L
interpersonales interviene /\

para que se selucione?

{Las actitudes conflictivas
suelen generar ) @
distanciamiento entre \1 E!
el personal

\,’
i A A U | M
v
\_1

Dimension 2; Comunicacion no asertiva

Definicion de la dimension:
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La comunicacion no asertiva se refiere a la incapacidad de expresar tus pensamientos,
sentimientos y necesidades de manera clara y directa, respetando tus propios derechos v los de
los demds. En este contexto, se puede entender como la dificultad para comunicar de manera
efectiva y respetuosa en situaciones de conflicto o tensiones emocionales. (Riso, 2015).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion | Sus ideas no son considera

pasiva  ¢@ |das en las actividades y no 6 = \,1
defiende su posicidn 2

> | Sus compafieros siempre
suelen interrumpir las opinio

i
nes de los demas para dar \4 \\. /? %

sus apreciaciones? /

Comunicacién | ;Suele ocurrir que el
agresiva personal alza ¢l tono de

voz para intimidar o \,t
ridiculizar a otro

compafiero por su trabajo?

JUsted se distrae o no
presta atencién cuando se

le brinda un mensaje o \)\ L//
consejo €n su actividad?

Dimension 3: Inestabilidad emocional
Definicién de la dimensién:

La dimensidn de Inestabilidad emocional en el cuestionario de relaciones disruptivas se refiere a
la tendencia de las personas a experimentar cambios bruscos en su estado de animo, dificultad
para controlar sus emociones y reacciones impulsivas en situaciones de conflicto. Esta
dimension busca evaluar la capacidad de los individuos para manejar sus emociones de manera
adecuada en el contexto de las relaciones interpersonales dentro del hospital de ESSALUD de
Ica. (Santiago, 2013).

Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Estrés 1, ;Experimenta

laboral cambios de humor

espontaneos sin l/l L/]

explicacién en su centro
de labores?

2. ;Las actividades del
centro de labares genera en

usted estrés o agotamiento 2 } L/,

laboral?

Falta de 3. ¢Los roblemas

Bestivk: personales g' )

; tamiliares  perjudican i

emocional | g\ concentracién  para L/\ \
realizar  sus  tareas /\
laborales?
4. ;logra controlar y
regular sus emociones para
cumplir con 5Us L’i k’,

actividades laborales?
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Herndndez Huaripaucar, Edgar Martin

Grado profesional | Maestria ( ) Doctor ( X )
Area de formacion académica | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional | Salud
Institucion donde labora | UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS GONZAGA
Tiempo de experiencia profesional en el drea | 2 a 4 aflos () Mas de 5 afios (X )
DNI |-21401210

Firma del experto:

2. Propéosito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Ficha de Observacion de nivel de desempefio profesional
Autor (a): | Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011). Adaptado por Chavez
(2024)
Objetivo: | Medir la variable nivel de desempefio profesional
Administracion: | Personal profesional y técnicos de laboratorio
Aiio: | 2024
Ambito de aplicacién: | En un hospital de ESSALUD de Ica
Dimensiones: | DI: Nivel de competencias colaborativas D2: Nivel de trabajo por
resultados, D3: Nivel de habilidades técnicas
Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
Niveles o rango: | Muy alto (46 — 60), alto (31 — 45), Moderado (16 — 30), Bajo (0 — 15)
Cantidad de items: | 12
Tiempo de aplicaciéon: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez: ‘

A continuacion, se presenta la ficha de observacion nivel de desempeiio profesional elaborado
por Chavez Hernandez (2024), basado en la adaptacion del instrumento originario de
Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011); de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su

Categoria Calificacié Indicador
1. No cumple con ¢l criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacién muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

.| sintactica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA

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

El item no tiene relacion l6gica con la dimension.

El item tiene relacion logica

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial /lejana con
la dimensi6n.

con la dimension o
indicador que estd
midiendo.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
di ion que se estd midiendo

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esté relacionado con la
dimension que estd midiendo.
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1. Na cumple can el criteria Elitem puede ser eliminada sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel Elitem tiene alguna relevancia, pero otra item
importante, es decir debe puede estar incluyende la que mide éste.
SEr. 3. Moderade nivel Elitem es relativamenie importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracién, asi como
solicitamos brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Nivel de desempeiio profesional

Definicion de la variable: Nivel de desempefio profesional

El nivel de desempefio profesional se refiere a la habilidad y competencia con la que un
individuo lleva a cabo sus tareas y responsabilidades en su area de trabajo de acuerdo con el
contexto para el estudio dentro del area de laboratorio del hospital de ESSALUD de lca.
(Chiavenato, 2009)

Dimensién 1: Nivel de competencias colaborativas
Definicion de la dimension:

El nivel de competencias colaborativas es el conjunto de habilidades y conocimientos para
trabajar en equipos con el finde lograr objetivos comunes, es un factor relevante a considerar en
el desempefio profesional, especialmente en entornos laborales donde la colaboracion y el
trabajo en equipo son fundamentales. (Tobén, 2015)

Indicadores item . Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Trabajo El personal comparte
cooperativo informacién  con  sus L/\
compafleros para mejorar Vl l7
su trabajo 4
Empatia El  personal  brinda

motivacion y apoyo a sus

compafieros para lograr \.« \/l L/r

sus objetivos del equipo
en el servicio que labora

Asertividad Como personal
comprende la situacion

de su compafiero en %

algunas situaciones para
mejorar su trabajo.

El personal asume

compromiso  de  sus
funciones en  equipo % l/]
cumpliendo sus

responsabilidades.
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Dimension 2: Nivel de trabajo por resultados

Definicién de

la dimension:

El nivel de trabajo por resultados se refiere a la capacidad de un profesional para alcanzar metas
v objetivos especificos de manera efectiva y eficiente. En €l contexto del area de laboratorio de
un hospital en [ca. En este enfoque, los trabajadores cuentan con mayor autonomia y
flexibilidad para estructurar sus labores, asumiendo la responsabilidad de cumplir con los
objetivos fijados (Chayer y Ardoino, 2016).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Motivacidn

El persenal busca de manera
creativa € innovadora la
soelucitn a situaciones que
abstaculizan el cumplimiento
de sus objetivas laborales.

\)l

\1

El personal asume su
responsabilidad
aprendiendo de los errores
mejorando los procesos ¥
procedimientos de  su
trabajo.

Establecimiento
de metas

El personal muestra
planificacién y organizacién
de su tiempo para lograr
cumplir con los objetivos
laborales.

Ante surgimiento de
problemas el  personal
emplea recursas diversos
para selucionarlos ¥
cumplir con sus objetivos.

\,t
1
U]

Dimensién 3:
Definicion de

Nivel de habilidades técnicas

la dimension:

El nivel de habilidades técnicas de los profesionales del area de laboratoric de un hospital en lca
€$ un aspecte importante a considerar en la evaluacion de su desempeific. En este contexto, las
habilidades técnicas se refieren a los conocimientos, destrezas y competencias especificas que
los profesionales deben poseer para llevar a cabo de manera efectiva sus funciones en el
laboratoric. (Van-Der y Gomez, 2006).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Conocimiente | El personal realiza sus tareas
técnico mostrande inngvacion en €l l/f L
procedimienta de los andlisis l’* 7
y exfimenes en laboratorio.
El personal identifica y
soluciona problemas técnicos ) \_,(
en el laboratorio. i L/]
Mangjo de El personal muestra destreza
insumos y y conocimiento alte en el
materiales manejo de instrumentos y \J\ Lf \7

materiales de laboratorio.

El personal realiza sus
actividades considerando
siempre la seguridad | ¥
organizacion en los anilisis ¥
examenes n €l laboratorio.

k,{
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VALIDEZ POR JUICIO DE EXPERTOS

Sefor: Humberto Balbuena Conislla
Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Nos es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo,
hacer de su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Maestria de la Universidad
César Vallejo, en la sede los Olivos, promocién 2024, aula 2, requiero validar el instrumento
con el cual recogeré la informacién necesaria para poder desarrollar mi trabajo de
investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: “Relaciones disruptivas en el nivel
de desempefio de los profesionales del drea de laboratorio de un hospital de Ica, 2024” y
siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes especializados para poder aplicar
los instrumentos en mencién, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

- Carta de presentacion.
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente

Firma
Chavez Hernandez César Jesus

DNI: 45787959
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez

Humberto Balbuena Conislla

Grado profesional

Maestria ( X)) Doctor ()

Area de formacion académica

Clinica () Social () Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional

Salud

Institucion donde labora

HOSP. FELIX TORREALVA GUTIERREZ

Tiempo de experiencia profesional en el drea

2 a4 afios () Mis de 5 afies (X )

DNI

Firma del experto:

21576070 ¥

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de relaciones disruptivas

(2024)

Autor (a): | Farifia y Arce (2003); Pades y Romero (2016). Adaptado por Chavez

Objetivo: | Medir la variable relaciones disruptivas

Administracién: | Personal profesional y técnicos de laboratorio

Aiio: | 2024

Ambito de aplicacién: | En un hospital de ESSALUD de Ica

Dimensiones: | D1: Frecuencia de conflictos D2: Comunicacién no asertiva, D3:
Inestabilidad emocional

Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.

Poco (0 - 15)

Niveles o rango: | Siempre (46 — 60), Casi siempre (31 —45), Regularmente (16 — 30),

Cantidad de items: | 12

Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, se presenta el cuestionario de relaciones disruptivas elaborado por Chavez

Hernandez (2024), basado en la adaptacion del instrumento originario de Farifia y Arce (2003);

Pades y Romero (2016); de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segiin corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El ftem requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacién de estas.

sintdctica y seméntica son | 3. Moderado nivel

adecuadas.

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Altoarivel

El item es claro, tiene seméntica y sintaxis
adecuada.

1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la dimensién.
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COHERENCIA
El item tiene relacien logica

cumple con el criterio)

2. Desacuerdo

El item tiene una relacién tangencial /lejana cen

cen la  dimension o (baje nivel) la dimension
indicador que estd | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. (moderade nivel) dimensién que se esta midiende.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel} dimensién gque estd midiendo.
|. Ne cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada Ja medicién de [a dimensién.

El item tiene alguna relevancia, pero etro item
puede estar incluvendo lo que mide éste.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir debe

SEL. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante v debe ser incluido,

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus cbservaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Validacién del Instrumento gue mide la variable 01: Relaciones disruptivas

Definicién de la variable: Relaciones disruptivas

[Las relaciones que involucran comportamientos disruptivos se distinguen por la interrupeion de
los modelos habituales de comunicacion, que resulta en la aparicion de conflictos vy el desarrollo
de modalidades de interaccién alternativas (Block, 2022).

Dimension 1: Frecuencia de conflictos.

Definicion de la dimensién:

El conflicte intergrupal se relaciona con la discrepancia, desacuerde y enfrentamientos entre
grupos o equipos, siendo comun en las interacciones laborales, con la intencién de perjudicar,
eliminar a la parte contraria o usurpar su poder en beneficic propio o del grupe. (Gonzalez,
2012)

Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

[ndicadores item

Diferenciade | ;Existe  conflicto de

intereses intereses en la relacion Z{ A lé;}
entre el personal de 7i
laboratorio? 5

Diferencias ¢Suele imponer que se

de ideas realice sus ideas en las | Lj H

actividades que se realiza =
en el servicio que labora?

Vision del ;Cuando se presenta una
conflicto situacion de tension en " 5
: f =3
las relaciones ;‘j—x-a’-' ==

interpersonales interviene
para que se sclucione?

¢ Las actitudes

conflictivas suelen /_{' j._; Z—j

generar distanciamiento
entre el personal?

Dimensién 2: Comunicacién no asertiva
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Definicién de la dimension:

[.a comunicacion no asertiva se refiere a la incapacidad de expresar tus pensamientos,
sentimientos v necesidades de manera clara y directa, respetando tus propios derechos y los de
los demas. En este contexto, se puede entender como la dificultad para comunicar de manera
efectiva vy respetuosa en situaciones de conflicto o tensiones emocionales. (Riso, 2015).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
pasiva

L Sus ideas no son consideradas
en las actividades ¥ no defiende
su posicidn

(Sus compafieros siempre
suelen  interrumpir  las
opiniones de los demas
para dar sus
apreciaciones?

Comunicacién
agresiva

;Suele  ocurrir  que el
personal alza el tono de
voz para intimidar o
ridiculizar a otro
compariero por su trabajo?

Y

(Usted se distrae o no
presta atencién cuando
se le brinda un mensaje
0 consgjo  en  Ssu
actividad?

.
2

o

Dimension 3: Inestabilidad emocional

Definicién de la dimensidn:

La dimension de Inestabilidad emocional en el cuestionario de relaciones disruptivas se refiere a
la tendencia de las personas a experimentar cambios bruscos en su estado de animo, dificultad
para controlar sus emociones y reacciones impulsivas en situaciones de conflicto. Esta
dimension busca evaluar la capacidad de los individuos para manejar sus emociones de manera
adecuada en el contexto de las relaciones interpersonales dentro del hospital de ESSALUD de
lca. (Santiago, 2013).

indicadores [tem Ciaridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Estrés . (Experimenta
laboral cambios de humor . Y LA
espontaneos sin + } J‘,!" e
explicacion en su centro =
de labores?
2. ;Las actividades del 5
centro de labores genera en ‘ Jf /i j,__,{ fv‘
usted estrés o agotamiento T) /
laboral?
Falta de 3. (Suele perder Ila
gestion concentracién en sus tareas 7 / ‘]_j
emocional laborales debido a /—,/ T’ !
problemas personales y |8 f

familiares?

4. ;Logra controlar y
regular sus emociones para
cumplir con sus
actividades laborales?
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Humberto Balbuena Conislla

Grado profesional | Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica | Clinica () Social () Educativa (X ) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | Salud

Institucién donde labora | HOSP. FELIX TORREALVA GUTIERREZ

Tiempo de experiencia profesional en el drea | 2 a 4 afios () Mis de 5 aﬁgé,{%
DNI | 21576070 /4

ANO

174
Firma del experto: W// a

2. Proposito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Ficha de Observacion de nivel de desempefio profesional
Autor (a): | Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011). Adaptado por Chévez
(2024)
Objetivo: | Medir la variable nivel de desempeiio profesional
Administracién: | Personal profesional y técnicos de laboratorio
Afo: | 2024
Ambito de aplicacién: | En un hospital de ESSALUD de Ica
Dimensiones: | D1: Nivel de competencias colaborativas D2: Nivel de trabajo por
resultados, D3: Nivel de habilidades técnicas
Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
Niveles o rango: | Muy alto (46 — 60), alto (31 — 45), Moderado (16 — 30), Bajo (0 - 15)
Cantidad de items: | 12
Tiempo de aplicacién: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta la ficha de observacion nivel de desempeiio profesional elaborado
por Chavez Hernandez (2024), basado en la adaptacion del instrumento originario de
Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011); de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacién Indicador

1. No cumple con ¢l criterio El item no es claro.

2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las

El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente, es decir. su ordenacion de estas.
sintactica y semantica son | 3. Moderado nivel Se requiere una modificacién muy especifica de
adecuadas. algunos de los términos del item.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis

adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion l6gica con la dimension.
COHERENCIA cumple con el criterio)

El item tiene relacion logica | 2. Desacuerdo El item tiene una relacion tangencial /lejana con
con la dimension o (bajo nivel de acuerdo) la dimension.
indicador que estd | 3. Acuerdoa El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. (moderado nivel) dimensién que se estd midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la




(alto nivel) dimensién que esta midiendo. =
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dimensién.
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyende lo gque mide éste.
SEr. 3. Mederado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item s muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Nivel de desempeiio profesional

Definicidn de la variable: Nivel de desempeiio profesional

El nivel de desempefio profesional se refiere a la habilidad y competencia con la que un
individuo lleva a cabo sus tareas y responsabilidades en su area de trabajo de acuerdo con el
contexto para el estudio dentro del area de laboratorio del hospital de ESSALUD de lca.
(Chiavenato, 2009)

Dimension 1: Nivel de competencias colaborativas
Definicion de la dimensidn:

El nivel de competencias colaborativas es el conjunto de habilidades y conoctmientos para
trabajar en equipos con el finde lograr objetivos comunes, es un factor relevante a considerar en
el desempefio profesional, especialmente en entornos laborales donde la colaboracion y el
trabajo en equipo son fundamentales. (Tobdn, 2015)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo El  personal comparte

cooperativo informacion  con  sus '(,f__j L’L/ /
~ {

compaiieros para mejorar
su trabajo

Empatia El personal brinda
motivacidn v apovo a sus ’ ] f
£ | j
compafieros para lograr | “— —
sus objetivos del equipo i
en el servicio que labora

Asertividad Como personal
comprende la situacion A ]

de su compafiero en 71 17/

algunas situaciones para —

mejorar su trabajo.

El personal asume

compromiso de  sus / !
funciones en  equipo »’—7! L‘,‘ ﬂ
cumpliendo sus i Y

responsabilidades
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Dimensidan 2: Nivel de trabajo por resuitados

Definicién de la dimension:

El nivel de trabajo por resultados se refiere a la capacidad de un profesional para alcanzar metas
y objetivos especificos de manera efectiva y eficiente. En el contexto del area de laboratorio de
un hospital en Ica. En este enfoque, los trabajadores cuentan con mayer autonomia vy
flexibilidad para estructurar sus labores, asumiendo la responsabilidad de cumplir con los
objetivos fijados (Chayer y Ardoino, 2016).

Indicadores Item Claridad | Ceherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Motivacidn El personal busca de manera
creativa e innovadora la
solucion a siluaciones que g [_!
- f
1

obstaculizan el cumplimiento
de sus objetivos laborales

El persenal asume su
responsabilidad p " /
aprendiendo de los crrores j j ;_’_; :,7!
mejorande les procesos vy | T ]
procedimientos de su ;
trabajo.

Establecimiento | El personal muestra
de metas planificacién y erganizacion | ! /J
de su tiempo para lograr ;f_‘_-. L/ z
cumplir con los objetivos
laborales.

—
——

Ante surgimiente de
problemas el persenal f
emplea recursos diversos =
para selucionarlos y
cumplir con sus objetivos.

~L

oo
L
L3

Dimension 3: Nivel de habilidades técnicas
Definicién de ta dimensidn:

El nivel de habilidades técnicas de los profesicnales del drea de laboratorio de un hospital en [ca
es un aspecto importante a considerar en la evaluacién de su desempefic. En este contexto, las
habilidades técnicas se refieren a los conocimientos, destrezas y competencias especificas que
los profesionales deben poseer para llevar a cabo de manera efectiva sus funciones en el
taboratorio. (Van-Der y Gomez, 2006).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Conocimiento | El personal realiza sus tareas y
técnico mostrande innovacion en el Fi (7/
procedimiento de los analisis ft! 27'

¥ examenes en laberatorio.

El personal identifica ¥ — 2 4'

soluciona problemas técnicos . ]

en el faboratorio. - /
Manejo de El persenal muestra destreza T .
insumosy y conocimiento alto en el L4 ;“—f
materiales mangjo de instrumentos vy l J

materiales de laboratorio.

El persenal realiza sus
actividades considerando Z / ] Z’Lﬁ
siempre la copﬁabi]idad ¥ "ﬂ = J
organizacidn en los analisis ¥
examenes en el laboratorio.
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 1

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Ramos Quispe Julio Alexander

Grado profesional | Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | 10

Institucion donde labora | SAN LUIS GONZAGA DE ICA

Tiempo de experiencia profesional en el direa | 2 a 4 afios () . Masde S afios (X))

DNI | 42116356 T

Firma del experto:

v

2. Propésito de la evaluacion:

Validar el contenido del

instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de relaciones disruptivas
Autor (a): | Farifia y Arce (2003), Pades y Romero (2016). Adaptado por Chavez
(2024)
Objetivo: | Medir la variable relaciones disruptivas
Administracion: | Personal profesional y técnicos de laboratorio
Aio: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un hospital de ESSALUD de Ica
Dimensiones: | D1: Frecuencia de conflictos D2: Comunicacion no asertiva, D3
Inestabilidad emocional
Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
Niveles o rango: | Siempre (46 — 60), Casi siempre (31 —45), Regularmente (16 — 30),
Poco (0—15)
Cantidad de items: | 12
Tiempo de aplicaciéon: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta el cuestionario de relaciones disruptivas elaborado por Chavez

Hernandez (2024), basado en la adaptacién del instrumento originario de Farifia y Arce (2003);

Pades y Romero (2016); de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en ¢l uso de las

palabras de acuerdo con su significado o por la
ordenacion de estas.

sintdctica y semantica son
adecuadas.

3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semdntica y sintaxis
) adecuada.

COHERENCIA

1. totalmente en desacuerdo (no | El item no tiene relacion logica con la dimensién.
cumple con el criterio)
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COHERENCIA
El item tiene relacien logica

cumple con el criterio)

2. Desacuerdo

El item tiene una relacién tangencial /lejana cen

cen la  dimension o (baje nivel) la dimension
indicador que estd | 3. Acuerdo El item tiene una relacién moderada con la
midiendo. (moderade nivel) dimensién que se esta midiende.
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra estd relacionado con la
(alto nivel} dimensién gque estd midiendo.
|. Ne cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada Ja medicién de [a dimensién.

El item tiene alguna relevancia, pero etro item
puede estar incluvendo lo que mide éste.

El item es esencial o | 2. Bajo Nivel
importante, es decir debe

SEL. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante v debe ser incluido,

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus cbservaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Validacién del Instrumento gue mide la variable 01: Relaciones disruptivas

Definicién de la variable: Relaciones disruptivas

[Las relaciones que involucran comportamientos disruptivos se distinguen por la interrupeion de
los modelos habituales de comunicacion, que resulta en la aparicion de conflictos vy el desarrollo
de modalidades de interaccién alternativas (Block, 2022).

Dimension 1: Frecuencia de conflictos.

Definicion de la dimensién:

El conflicte intergrupal se relaciona con la discrepancia, desacuerde y enfrentamientos entre
grupos o equipos, siendo comun en las interacciones laborales, con la intencién de perjudicar,
eliminar a la parte contraria o usurpar su poder en beneficic propio o del grupe. (Gonzalez,
2012)

Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

[ndicadores item

Diferenciade | ;Existe  conflicto de

intereses intereses en la relacion Z{ A lé;}
entre el personal de 7i
laboratorio? 5

Diferencias ¢Suele imponer que se

de ideas realice sus ideas en las | Lj H

actividades que se realiza =
en el servicio que labora?

Vision del ;Cuando se presenta una
conflicto situacion de tension en " 5
: f =3
las relaciones ;‘j—x-a’-' ==

interpersonales interviene
para que se sclucione?

¢ Las actitudes

conflictivas suelen /_{' j._; Z—j

generar distanciamiento
entre el personal?

Dimensién 2: Comunicacién no asertiva
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Definicién de la dimension:

[.a comunicacion no asertiva se refiere a la incapacidad de expresar tus pensamientos,
sentimientos v necesidades de manera clara y directa, respetando tus propios derechos y los de
los demas. En este contexto, se puede entender como la dificultad para comunicar de manera
efectiva vy respetuosa en situaciones de conflicto o tensiones emocionales. (Riso, 2015).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Comunicacion
pasiva

L Sus ideas no son consideradas
en las actividades ¥ no defiende
su posicidn

(Sus compafieros siempre
suelen  interrumpir  las
opiniones de los demas
para dar sus
apreciaciones?

Comunicacién
agresiva

;Suele  ocurrir  que el
personal alza el tono de
voz para intimidar o
ridiculizar a otro
compariero por su trabajo?

Y

(Usted se distrae o no
presta atencién cuando
se le brinda un mensaje
0 consgjo  en  Ssu
actividad?

.
2

o

Dimension 3: Inestabilidad emocional

Definicién de la dimensidn:

La dimension de Inestabilidad emocional en el cuestionario de relaciones disruptivas se refiere a
la tendencia de las personas a experimentar cambios bruscos en su estado de animo, dificultad
para controlar sus emociones y reacciones impulsivas en situaciones de conflicto. Esta
dimension busca evaluar la capacidad de los individuos para manejar sus emociones de manera
adecuada en el contexto de las relaciones interpersonales dentro del hospital de ESSALUD de
lca. (Santiago, 2013).

indicadores [tem Ciaridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Estrés . (Experimenta
laboral cambios de humor . Y LA
espontaneos sin + } J‘,!" e
explicacion en su centro =
de labores?
2. ;Las actividades del 5
centro de labores genera en ‘ Jf /i j,__,{ fv‘
usted estrés o agotamiento T) /
laboral?
Falta de 3. (Suele perder Ila
gestion concentracién en sus tareas 7 / ‘]_j
emocional laborales debido a /—,/ T’ !
problemas personales y |8 f

familiares?

4. ;Logra controlar y
regular sus emociones para
cumplir con sus
actividades laborales?
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VALIDACION DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO 2

1. Datos generales del Juez

Nombre del juez | Ramos Quispe Julio Alexander

Grado profesional | Maestria ( X)) Doctor ()

Area de formacion académica | Clinica () Social () Educativa (X) Organizacional ()

Areas de experiencia profesional | 10

Instituciéon donde labora | SAN LUIS GONZAGA DE ICA

Tiempo de experiencia profesional en el area | 2 a 4 afios () Mas de 5 afios (X )

DNI | 42116356 7.

Firma del experto: [

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: | Ficha de Observacion de nivel de desempefio profesional
Autor (a): | Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011). Adaptado por Chavez
(2024)
Objetivo: | Medir la variable nivel de desempefio profesional
Administracién: | Personal profesional y técnicos de laboratorio
Aiio: | 2024
Ambito de aplicacion: | En un hospital de ESSALUD de Ica
Dimensiones: | D1: Nivel de competencias colaborativas D2: Nivel de trabajo por
resultados, D3: Nivel de habilidades técnicas
Escala: | (5) Siempre, (4) Casi Siempre, (3) A veces, (2) Casi nunca, (1) Nunca.
Niveles o rango: | Muy alto (46 — 60), alto (31 — 45), Moderado (16 — 30), Bajo (0— 15)
Cantidad de items: | 12
Tiempo de aplicacion: | Aproximadamente 15 a 20 min.

4. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, se presenta la ficha de observacion nivel de desempeiio profesional elabdrado
por Chéavez Hernandez (2024), basado en la adaptacion del instrumento originario de
Chiavenato (2009); Koopmans et al. (2011); de acuerdo con los siguientes indicadores califique

cada uno de los items segun corresponda.

facilmente, es decir, su
sintictica y semantica son
adecuadas.

Categoria Calificaciéon Indicador
1.No ple con el criterio El item no es claro.
2. Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIDAD modificacion muy grande en el uso de las
El item se comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacion de estas.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

4. Alto nivel

El item ¢s claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion logica
con la dimension o
indicador que esta

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

El item no tiene relacion logica con la dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de do)

El item tiene una relacion tangencial /lejana con
la dimension.

3. Acuerdo

El item tiene una relacion moderada con la

B, (moderado nivel) dimension que se est midiendo
4. Totalmente de Acuerdo El item se encuentra esta relacionado con la
(alto nivel) di ion que esta midiendo.

61



(alto nivel) dimensién que esta midiendo. =
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicién de la dimensién.
El item es esencial o | 2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
importante, es decir debe puede estar incluyende lo gque mide éste.
SEr. 3. Mederado nivel El item es relativamente importante.
4, Alto nivel El item s muy relevante v debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de | a 4 su valoracion, asi como
solicitamos brinde sus observaciones gue considere pertinente.

4: Alto nivel

3: Moderado nivel

2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio

Instrumento que mide la variable 02: Nivel de desempeiio profesional

Definicidn de la variable: Nivel de desempeiio profesional

El nivel de desempefio profesional se refiere a la habilidad y competencia con la que un
individuo lleva a cabo sus tareas y responsabilidades en su area de trabajo de acuerdo con el
contexto para el estudio dentro del area de laboratorio del hospital de ESSALUD de lca.
(Chiavenato, 2009)

Dimension 1: Nivel de competencias colaborativas
Definicion de la dimensidn:

El nivel de competencias colaborativas es el conjunto de habilidades y conoctmientos para
trabajar en equipos con el finde lograr objetivos comunes, es un factor relevante a considerar en
el desempefio profesional, especialmente en entornos laborales donde la colaboracion y el
trabajo en equipo son fundamentales. (Tobdn, 2015)

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones

Trabajo El  personal comparte

cooperativo informacion  con  sus '(,f__j L’L/ /
~ {

compaiieros para mejorar
su trabajo

Empatia El personal brinda
motivacidn v apovo a sus ’ ] f
£ | j
compafieros para lograr | “— —
sus objetivos del equipo i
en el servicio que labora

Asertividad Como personal
comprende la situacion A ]

de su compafiero en 71 17/

algunas situaciones para —

mejorar su trabajo.

El personal asume

compromiso de  sus / !
funciones en  equipo »’—7! L‘,‘ ﬂ
cumpliendo sus i Y

responsabilidades
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Dimensidan 2: Nivel de trabajo por resuitados

Definicién de la dimension:

El nivel de trabajo por resultados se refiere a la capacidad de un profesional para alcanzar metas
y objetivos especificos de manera efectiva y eficiente. En el contexto del area de laboratorio de
un hospital en Ica. En este enfoque, los trabajadores cuentan con mayer autonomia vy
flexibilidad para estructurar sus labores, asumiendo la responsabilidad de cumplir con los
objetivos fijados (Chayer y Ardoino, 2016).

Indicadores Item Claridad | Ceherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Motivacidn El personal busca de manera
creativa e innovadora la
solucion a siluaciones que g [_!
- f
1

obstaculizan el cumplimiento
de sus objetivos laborales

El persenal asume su
responsabilidad p " /
aprendiendo de los crrores j j ;_’_; :,7!
mejorande les procesos vy | T ]
procedimientos de su ;
trabajo.

Establecimiento | El personal muestra
de metas planificacién y erganizacion | ! /J
de su tiempo para lograr ;f_‘_-. L/ z
cumplir con los objetivos
laborales.

—
——

Ante surgimiente de
problemas el persenal f
emplea recursos diversos =
para selucionarlos y
cumplir con sus objetivos.

~L

oo
L
L3

Dimension 3: Nivel de habilidades técnicas
Definicién de ta dimensidn:

El nivel de habilidades técnicas de los profesicnales del drea de laboratorio de un hospital en [ca
es un aspecto importante a considerar en la evaluacién de su desempefic. En este contexto, las
habilidades técnicas se refieren a los conocimientos, destrezas y competencias especificas que
los profesionales deben poseer para llevar a cabo de manera efectiva sus funciones en el
taboratorio. (Van-Der y Gomez, 2006).

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | Observaciones/
Recomendaciones
Conocimiento | El personal realiza sus tareas y
técnico mostrande innovacion en el Fi (7/
procedimiento de los analisis ft! 27'

¥ examenes en laberatorio.

El personal identifica ¥ — 2 4'

soluciona problemas técnicos . ]

en el faboratorio. - /
Manejo de El persenal muestra destreza T .
insumosy y conocimiento alto en el L4 ;“—f
materiales mangjo de instrumentos vy l J

materiales de laboratorio.

El persenal realiza sus
actividades considerando Z / ] Z’Lﬁ
siempre la copﬁabi]idad ¥ "ﬂ = J
organizacidn en los analisis ¥
examenes en el laboratorio.
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FICHA DE REGISTRO SUNEDU: PRIMER EXPERTO

Aplicativo Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIOMNALES

CIRUWJAND DENTISTA
HERMANDEZ HUARIFAUCAR, UMIVERSIDAD NACIOMAL SAN LIS
EDGAR MARTIN GONZAGADEICA
R 214010 Fecha de diplema: 22/111990 BERL

Modabdad de estudios

TITULD E ESPECLALISTA
RADIOLOGLA BUCAL ¥ MAXILD

FACIAL
HERNAMDEZ HUARIPAUCAR, | fucha de diplome: 13/03 /12 UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
EDGAR MARTIN MiodaBdad de eshudios GONZAGADEICA
DI 21401210 PERL

Fecha matricula: Sin
inlormacion [***)
Fecha egresa Sin inforrmacion

(+2)

BACHILLER EN ODONTOLOGIA

Fecha de diplema: 31/10/1880

HERMANDEZ HUARIPAUGAR, | \innand de sctudios UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
EDGAR MARTIN GOMZAGA DEICA
DN 2140110 PERLI

Fecha matricula: Sin
inlormoacion [***)
Fecha egresa Sin inforrmacion

(+20)

DOCTOR EM SALUD POBLICA

HERMANDEZ HUARIPAUCAR, Fecha de diplema: 27jo3N7 UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUIS
EDGAR MARTIN Modobdod de GOMIAGADEICA
R 214010 estudios PRESEMCIAL BERL

Facha matricula: 03082006
Fecha egreso 0706/ DO0E
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FICHA REGISTRO SUNEDU EXPERTO 2

Aplicativo

Guia

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

TITULD DE ESPECIALISTA
ESFECIALIDAD SALUD DEL ADULTO Y

FERLATRIA

BALEUENA CONISLLA, . UNIVERSIDAD NACIOMNAL SAN LLNS
HUMBERTS Fecha IJE'dip-UIHIJ: 12}04_"2013 GONTFAGA DE ICA
DMl 215TROTD Modalidod de estudios PERL
Fecha matricula: §ininfarmmecitn
()
Fecha egresa Sin informacion [uus)
MAGISTER EN SALUD PUBLICA
BALBUCHA coMsLLe, | Fechade diploma:12/03018 UNIVERSIDAD NACIONAL SAN LUNS
HUMBERTS Maodalidad de estudios PRESENCIAL GONFAGA DEICA
DI 21578070 PERL
Feschw muatricula: §in infarmmccitn
()
Fecha egresa Sin informacian (***)
BACHILLER EM MEDICINA HUMANA
BALEUENA COMISLLA, Fecha de diploma: 04/03/20 UNIVERSIDAD PRIVADA SAN JUAN
HUMBERTD Modalidad de estudios: PRESENCIAL BAUTISTA S.A.C.
DI 21578070 PERL
Fecha matricula: 07041886
Fecha agreso: 312/ 2008
MEDICO CIRULLANG:
BALEUEMA COMISLLA, UNIVERSIDAD PRIVADA SAN JUAN
HUMBERTO BAUTISTA S.A.C.
BNI215TEOTD Fecha de diplema: 14/03 /20 pERL

Maodalidad de estudios PRESENCIAL




FICHA REGISTRO SUNEDU TERCER EXPERTO

REGISTRO NACIONAL DE
GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

Resultado
Graduade Grado o Titule Institucidn
BACHILLER EM CIEMCIAS DE LA EDUCACION
RAMOS QUISPE, | frucha de diploma: 28/08/2007 UNIVERSIDAD MACIONAL SAN LUIS
JULIO ALEXANDER | ypedundad de estudios GONZAGA DEICA
DI 42NE356 PERL
recha mathcula: Sininformacian [##*)
Fecha egresoc Sin informacion (***)
LUCENCLADD EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
RAMOS QUISPE, FEPEEIALIDADE IS TORIA ¥ ELnERArIA UNIVERSIDAD MACGIONAL SAN LUIS
JULIS ALEXANDER GONIAGA DEICA
DRl 42116356 Fecha de diploma: 18/08/2007 FERL
sodabdod de estudios
MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION CON
MEMCION EN DOCENCIA UNIVERSITARIA
UNIVERSIDAD NACIOMNAL DE
RAMOS QUISPE,
JULICH ALE DER fecha de diplomo: /o522 ECUCACION ENRIQUE GUIMAMN Y
OGNl 42NE358 Modaldod de estudios FRESENCIAL WALLE
PERL
Fecha matricula: 18,08/ 2015
Facha Egresf.'c'l]_l'ﬂl'l_l'?l:l'l'."
4 [

[***] Lo foitar de informiocién de este compo, no invalucro por si mismo wn emrmar o la imvalidez de [0 irscripcicn del
grodo yfa titula, puesta que, o ka fecha de su registro, no ero coligatonia deciorar dicha infarmeacién, Sin perjuicia
di b senalado, de requerir mayor detalle, puede contactamos o nuestra centrol teleténico:0150024920, Sz lunes a
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Anexo 05 Confiabilidad del instrumento

Se utilizé la prueba estadistica Alfa de Cronbach para evaluar la fiabilidad del

instrumento, cuya féormula es:

xX= 1-—

K ¥ S?
K-1 SE

Dénde:

o= Alfa de Cronbach

¥8%= Suma total de varianza
S2= Varianza de la sumatoria
K= Cantidad de items

Luego se seleccion6 una muestra piloto de 20 profesionales de la salud a
quienes se les administré un cuestionario para evaluar su nivel de confiabilidad.
Los datos fueron organizados utilizando el software SPSS V.27, lo que arrojo
como resultado

Tabla 14 Resultado de alfa de Cronbach del primer instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,923 12

Luego de los resultados, a través el aplicativo SPSS se compara con los niveles

de coeficiente:

Por consiguiente, dado que el instrumento cuenta con una confiabilidad de 0.923,
calificada como "excelente" en términos de nivel de fiabilidad, se procede con su

aplicacion.

Tabla 15 Resultado de alfa de Cronbach del segundo instrumento

Alfa de Cronbach N de elementos

,952 12

Por consiguiente, dado que el instrumento cuenta con una confiabilidad de 0.952,
calificada como "excelente" en términos de nivel de fiabilidad, se procede con su

aplicacion.
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Anexo 06. Consentimiento Informado

Consentimiento Informado

Titulo de la investigacién: Relaciones disruptivas en el nivel de
desempeio de los profesionales del area de laboratorio de un hospital
de Ica, 2024

Investigador: César Jesus Chavez Hernandez

Propédsito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Relaciones disruptivas
en el nivel de desempeino de los profesionales del area de laboratorio
de un hospital de Ica, 2024”, cuyo objetivo es “Determinar la influencia de
las relaciones disruptivas en el desempeio de los profesionales del area de
laboratorio de un hospital de Ica, 2024”. Esta investigacion es desarrollada
por estudiantes del programa de estudio de Maestria en gestiéon de los
servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo del campus Lima,
aprobado por la autoridad correspondiente de la Universidad y con el permiso
del hospital “Félix Torrealva Gutiérrez” de Ica.

Describir el impacto del problema de la investigacion. El problema encontrado
tiene un impacto negativo en el desempeno de los profesionales, siendo
beneficioso para mejorar la calidad de relaciones.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacién se realizara lo siguiente

(enumerar los procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos
personales y algunas preguntas

2.  Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de minutos y
se realizara en el ambiente de laboratorio del hospital “Félix Torrealva
Gutiérrez” de Ica. Las respuestas al cuestionario o guia de entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y, por lo tanto,
seran anonimas.

Participacion voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si
desea participar o no, y su decisiéon sera respetada. Posterior a la aceptacion
no desea continuar puede hacerlo sin ningun problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dano al participar
en la investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le
puedan generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderlas o no.
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Beneficios (principio de beneficencia):

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

Confidencialidad (principio de justicia):

Los datos recolectados deben ser anénimos y no tener ninguna forma de
identificar al participante. Garantizamos que la informacién que usted nos
brinde es totalmente Confidencial y no sera usada para ningun otro propésito
fuera de la investigacion. Los datos permaneceran bajo custodia del
investigador principal y pasado un tiempo determinado seran eliminados
convenientemente.

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacion puede contactar con el Investigador
César Jesus Chavez Hernandez email: cchavezherna@ucvvirtual.edu.pe y
asesor Hugo Samuel Moran Requena email: hmoran@ucvvirtual.edu.pe

Consentimiento

Después de haber leido los propdsitos de la investigacion autorizo participar
en la investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos:
Fecha y hora:

L

Firma del Es\tugightev
DNI: 45787959
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Anexo 7. Autorizacion Del Hospital

i GUIA DE ELABORACION DE * TRABAJOS Codigo ., PP-G-02.02
ﬁ' UNIVERSIDAD CESAR VALLESO § Version : 06
CONDUCENTES A GRADOS Y TiTULOS Fecha : 01.04.2024

Pagina : 73de75

Anexo 5

Solicitud de autorizacién para realizar la investigacion en una institucion

Ica 24 mayo 2024

Dr. JESUS SALCEDO HUARCAYA
DIRECTOR DEL HOSPITAL FELIX TORREALVA GUTIERREZ RED ASISTENCIAL ICA- ESSALUD
Presente.-

Es grato dirigirme a usted para saludarlo, y a la vez manifestarle que dentro de
mi formacién académica en la experiencia curricular de investigacion del tercer ciclo de
maestria , se contempla la realizacion de una investigacion con fines netamente
académicos /de obtencion de mi titulo de Magister.

En tal sentido, considerando la relevancia de su organizacion, solicito su
colaboracién, para que pueda realizar mi investigacién en su representada y obtener la
informaciéon necesaria para poder desarrollar la investigacion titulada: “Relaciones
disruptivas en el nivel de desempefio de los Profesionales del area de laboratorio
de un hospital de Ica, 2024”

En dicha investigacidén me comprometo a mantener en reserva el nombre o cualquier
distintivo del hospital, salvo que se crea a bien su socializacién.

Se adjunta la carta de autorizacion de uso de informacion en caso que se
considere la aceptacion de esta solicitud para ser llenada por el representante del
hospital.

Agradeciéndole anticipadamente por vuestro apoyo en favor de mi formacién
profesional, hago propicia la oportunidad para expresar las muestras de mi especi
consideracion.

Atentamente,

Micrablelogia
Cesar $SMAS have A ¥etfindez f
DNI N. ° 45787959

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del oniginal, y cualquier archivo electrénico que se encuentren fuera del
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Anexo 6
Autorizacién de uso de informacién del Hospital

Yo, JESUS SALCEDO HUARCAYA,
(Nombre del representarite legal o persona facultada en permitir el uso de datos)

Identificade con DNI 21575363, en mi calidad de Director del Hospital Félix Torrealva Gutiérrez
RED ASISTENCIAL ICA- ESSALUD
Nombre del puesto del representante legal o persona facultada en permitir el uso de datos)

Con R.U.C N°20131257750, ubicado en la ciudad de Ica

OTORGO LA AUTORIZACION,

Al sefor Cesar Jesus Chavez Hernandez

Identificado con DNI N°45787959, de la (x) Maestria en gestion de los servicios de la salud para
que utilice la siguiente informacion del Hospital:

“Relaciones disruptivas en el nivel de desempefio de los Profesionales del area de laboratorio de un
hospital de Ica, 2024”

Con la finalidad de que pueda desarrollar su (x ) Tesis para optar el Titulo de Magister, () Trabajo de
investigacion para optar al grado de Bachiller, ( ) Trabajo académico, () Otro (especificar).

Indicar si el Representante que autoriza la informacion del hospital, solicita mantener el nombre o
cualquier distintivo del hospital en reserva, marcando con una "X" la opcion seleccionada.
-~

( ) Mantener en Reserva el nombre o cualquier distintivo de la empresa; ¢ .~ .
( ) Mencionar el nombre del hospital.

SRS W SALCEDU HUARCAYA
Firma'y sgliaqgq Mﬂ!{&a
~Legal DNI:?W

El Estudiante declara que los datos emitidos en esta carta y en el Trabajo de Investigacion / en la Tesis
son auténticos. En caso de comprobarse la falsedad de datos, el Estudiante sera sometido al inicio del
procedimiento disciplinario correspondiente; asimismo, asumira toda la responsabilidad ante posibles
acciones legales gque la empresa, otorgante de informacion, pueda ejecutar.

A,

Firma del Estudiahte
DNI: 45787959

¢ Este documento es firmado por el representante legal de la institucién o a quien este delegue.

NOTA: Cualquier documento impreso diferente del oniginal, y cualquier archivo electronico que se encuentren fuera def
Campus Virtual Trilce serén considerados como COPIA NO CONTROLADA
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Anexo 8. Reporte Turnitin

TRABAJO CESAR CHAVEZ

INFORME DE ORIGINALIDAD

14, 13, 0« 3%

IMDICE DE SIMILITUD  FUENTES DE INTERNET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL

ESTUDIANTE

FUEMNTES FRIMARIAS

repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Intemet

Ay,

[~ ]

hdl.handle.net

Fuente de Intermet

3w

w

Submitted to Universidad Cesar Vallejo

Trabajo del estidiante

3%

>

repositorio.uns.edu.pe

Fuente de Internet

15

www.researchgate.net
Fuente de Intermet g .:: 1 %
repositorio.usanpedro.edu.pe
ﬂ Fue.En?ae Intermet P P < 1 L
esquisa.bvsalud.on
FpuEI’I'I:EqﬂE Inteimet g { 1 %
Carbonell Marques, angela. "Brechas de las {1 %

Politicas Publicas y la Intervencion
Profesional: Familismo y Cuidados en Salud
Mental", Universitat de Valencia (Spain), 2021

Pubdicacion
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