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Resumen
La presente investigacion se desarrollé en base al ODS N° 3 "Salud y Bienestar”,
con el objetivo de determinar si las estrategias de afrontamiento mejoran el
desempeno laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 2024. La
metodologia fue aplicada, cuantitativa y preexperimental, en la cual participaron 20
personal de salud a quienes se les aplico un Cuestionario de Desempefio Laboral
cuyo nivel de confiabilidad fue a= .852 y, un Programa elaborado con estrategias
de afrontamiento con ocho sesiones elaborados durante el desarrollo de la
investigacion. Dentro de los resultados se obtuvo que el 5% presentan un nivel
medio de desempenio laboral y el 95% un nivel alto, mientras que en el post-test los
resultados mejoraron al 100%, por lo cual se visualiza una mejora. Por otro lado, se
obtuvo que las estrategias de afrontamiento mejoran el desempeno laboral en el
personal de salud (t= -6.811 y p= .0009, al igual que con las dimensiones de
motivacion de desempeio, ambiente para el desempefio y la competencia laboral
(p= .000). En conclusién, la aplicacién del programa aporté para la mejora del

desempeinio laboral en los trabajadores de salud de un hospital de Talara.

Palabras clave: desempefio, estrategia de desarrollo, hospital investigacion.
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Abstract

The present research was developed based on SDG No. 3 "Health and Wellbeing",
with the objective of determining whether coping strategies improve work
performance in health personnel at a hospital in Talara, 2024. The methodology was
applied, quantitative and pre-experimental, in which 20 health personnel
participated, to whom a Work Performance Questionnaire was applied whose
reliability level was a= .852, and a Program developed with coping strategies with
eight sessions developed during the development of the research. . . Within the
results, it was obtained that 5% present a medium level of work performance and
95% a high level, while in the post-test the results improved to 100%, which is why
an improvement is visualized. On the other hand, it was obtained that coping
strategies improve work performance in health personnel (t= -6.811 and p= .0009,
as with the dimensions of performance motivation, environment for performance and
work competence (p= .000). In conclusion, the application of the program
contributed to the improvement of work performance in health workers at a hospital

in Talara.

Keywords: performance, development strategy, hospital, research.



I. INTRODUCCION

El desempefio laboral se refiere a la capacidad para realizar actividades de acuerdo
con las instrucciones de trabajo dentro de una misma organizacion, lo que permite
lograr sus funciones y objetivos individuales y grupales (Hernandez, 2023). En el
sector salud los trabajadores constituyen un elemento esencial para la
identificacion, atencién y evaluaciéon de las necesidades; no obstante, como
profesionales enfrentan diversos problemas que no contribuyen a su rendimiento
optimo labora, como lo son los bajos salarios, directivos que no promueven ni
brindan apoyo, bajo reconocimiento social y poca oportunidad para su desarrollo
profesional (Torres et al., 2021); y, si no presentan habilidades para enfrentar las
adversidades, a nivel personal y profesional, no podran controlar sus sentimientos,
emociones y en general, un adecuado desempefio en sus actividades diarias

(Quintana y Tarqui-Maman, 2020).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022) en el mundo se estima que el
60% de la poblacion se encuentra trabajando, de los cuales 59,2 millones
profesionales de salud que perciben una remuneraciéon salarial. No obstante, la
OMS (2024) senal6 que actualmente hay una escasez de alrededor 18 millones de
trabajadores de salud, de los cuales en su mayoria se ubican registrados en paises
con ingresos bajos o en desarrollo, los cuales de manera adicional se enfrentan

retos en la formacion, empleo, retencion y rendimiento de los trabajadores.

El problema se amplifica al reconocer los indices del personal de salud, ya que se
ha informado que entre el 14,7% y el 22% han experimentado un episodio depresivo
y, generado por la COVID-19, se penso en suicidarse (Organizacion Panamericana
de la Salud [OPS], 2022). Lo que da a notar que los trabajadores no sélo estan
expuestos a carencias dentro de su espacio de trabajo, sino estan expuestos a

factores internos que pueden afectar su desempenio.

América Latina y el Caribe representa el 60% de la fuerza laboral total en los
diversos sectores economicos. No obstante, para lograr un rendimiento y
productividad éptimos, es crucial establecer condiciones de trabajo seguras,
saludables y satisfactorias, asi como condiciones de empleo justas y equitativas

(OMS, 2024). Segun un informe de Voices y la Worldwide Independent Network of



Market Research (2023), Paraguay lidera el listado de paises con mayor evaluacion

del estado de animo laboral, con un 95%.

Brasil, México y Chile le siguen de cerca con un 87%. Ecuador cae por debajo del
promedio mundial con un 69%, mientras que Peru y Argentina registran cifras del
68%. Dichas cifras son importantes para reconocer los paises que ofrecen mejores
oportunidades laborales y permiten que el desempefo del trabajador se realice

efectivamente.

A nivel nacional, los datos recientes muestran que el agotamiento laboral es un
problema frecuente en el pais ya que siete de cada diez trabajadores informaron
haberlo experimentado en el ultimo afo; ademas, el 23% de los trabajadores
reportd sentimientos de depresion, el 30% reconocié haber cometido errores y el
25% contempld dejar su trabajo actual (El Peruano, 2023). Asimismo, el 78% de las
personas afirmaron haber sufrido fatiga y falta de energia en la realizacién de sus
actividades de trabajo, mientras que el 70% experiment6 estrés laboral (Ugarte,
2019).

Estas estadisticas indican un aumento significativo del sindrome de agotamiento,
que plantea una problematica publica, siendo importante sefialar que los problemas
en la salud mental afectan a todos los trabajadores, independientemente de su
puesto o0 rango, y tiene un profundo impacto en su desempefio laboral general
(Ancco et al., 2023).

En Piura, segun Angulo (2024) la insatisfaccion laboral es un problema grave tanto
para los empleadores como para los empleados, ya que se registr6 un aumento
alarmante en los niveles de insatisfaccion laboral, pasando de 4% a un 10% en los
empleados con estas caracteristicas, siendo las causas principales el salario
insuficiente, trabajo que no se adapta a sus intereses y falta de satisfaccion laboral

generada por factores tangibles e intangibles por el propio personal de salud.

En la localidad de estudio, Talara, se reconoce que no es ajena a la problematica,
ya que El personal médico siempre se enfrenta a diversos factores estresantes en
el entorno laboral: conflictos individuales, exceso de trabajo, falta de apoyo moral,
conflictos con colegas, autoridad ambigua, etc., son todos parte de estos factores



estresantes. Ante la existencia de estos problemas se genera importante revisar y

proponer estrategias de afrontamiento que mejoren su desemperio laboral.

Tras la revision de la problematica, se reconoce que para lograr el éxito de las
instituciones depende en gran medida del desempefio laboral y los recursos
humanos; sin embargo, en los paises en desarrollo todavia presentan mucha
necesidad de mejora, particularmente en términos de mejora para el desarrollo
personal que se brindan dentro de la institucion (Jara et al., 2018). Por lo cual, se
planteé: ;Como influyen las estrategias de afrontamiento para la mejora del

desempenio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 20247

La investigacion se justificd a nivel tedrico debido a que se logré fundamentar las
estrategias de afrontamiento y el desempefio laboral a través de diversos autores
y bases tedricas, permitiendo ampliar los conocimientos y contribuyendo para que
futuras investigaciones tomen como referente la nueva explicacién tedrica
presentada, reconociendo su influencia para aplicarlo en el sector salud. Ademas,
se justifico a nivel metodoldgico ya que permitié la medicidén de la variable a través
de un instrumento logrando dar respuesta a los objetivos empleando técnicas

estadisticas generando un nuevo aporte a la investigacion.

También, se justificd a nivel practico ya que se conocieron si las estrategias de
afrontamiento mejoran el desempeno laboral, permitiendo un cambio dentro del
ambiente de trabajo y se vea reflejado en el trato del personal con los usuarios
internos y externos; asi también, permitié realizar recomendaciones para el
establecimiento de salud, en donde se disefien y ejecuten programas. Por ultimo,
se justificd a nivel social ya que beneficiara al personal de salud dotandolos de
estrategias para la mejora de su desempefio y rendimiento de sus actividades

laborales.

Como objetivo general se planted: Determinar si las estrategias de afrontamiento
mejoran el desempeno laboral en el personal de salud de un hospital de Talara,
2024. Y, los objetivos especificos son: a) Determinar si las estrategias de
afrontamiento mejoran la motivacion del desempefio en el personal de salud; b)

Determinar si las estrategias de afrontamiento mejoran el ambiente para el



desempefio en el personal de salud; c) Determinar si las estrategias de

afrontamiento mejoran la competencia laboral en el personal de salud.

En los antecedentes relacionados a las variables se encontraron a nivel
internacional. En Ecuador, Carvajal-Zavala et al. (2022) evaluaron las estrategias
de mejora para optimizar el desempefio laboral en colaboradores de una
microempresa. La metodologia fue mixta, exploratoria y documental, en donde se
reviso el material tedrico y se aplicdé un cuestionario de rendimiento gremial
personal. Se reportd que el 47% del analisis corresponde a las estrategias de
mejora y el 53% al rendimiento laboral; ademas, en las dimensiones se evidencid
un 9% de beneficios y el 18% de su importancia de aplicacion. Por otro lado, se
obtuvo que los diversos estudios resaltan que los colaboradores tienden a presentar
comportamientos de quejas o reclamos ya sea de manera directa o indirecta a la
empresa; a pesar de que a mayoria de trabajadores no planifican sus actividades
para cumplir lo en el tiempo y forma correcta. De esta manera es importante la
revision de sus procesos, método y sistemas de gestion y la aplicacion de
estrategias como la evaluacion del desempefio para la deteccion periodica de
falencias y oportunidades de mejora para el personal. En conclusién, para mejorar
el desempeno laboral se debe aplicar las estrategias de mejora ya que su impacto

es directo y contribuira al adecuado manejo de la empresa.

En Costa Rica, Noguera (2021) analizé la influencia de las estrategias de
afrontamiento para mitigar el estrés laboral. La metodologia fue sistémica y se
realizo la intervencion de 24 colaboradores con cargo de liderazgo entre 24 y 44
afos. Dentro de los resultados se obtuvo un promedio de 31.28 en la autoeficacia
para el afrontamiento al estrés antes de la intervencion, luego se aplicd las
estrategias primordiales para la enfermeria en salud mental a través del desarrollo
de nueve sesiones que tuvieron un enfoque en la emocién y pensamiento de los
participantes, asi también, la identificacion de elementos estresantes, técnicas de
relajacion, liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion. Posteriormente se
evidencio un aumento de 1.02 puntos porcentuales frente a los resultados iniciales.
En conclusion, el reconocimiento y aplicacion de estrategias de afrontamiento

influyen en la reduccién de los agentes estresores.



A nivel nacional, en Lima, Saldafa (2024) busco conocer la relacidn entre las
estrategias de afrontamiento y el desemperfio laboral en internos de medicina. La
metodologia fue cuantitativa, correlacional y no experimental, en donde participaron
102 internos. Se obtuvo una relacion entre las variables (p= .000); ademas, entre
las dimensiones de competencias profesional y motivacidén con las estrategias de
afrontamiento (p= .040, .005). Ademas, se encontrd relacion entre el desempefio
laboral y el evitamiento de la persona y centrado en la emocion (p= .033, .034).
Respecto a los resultados descriptivos de los participantes con estrategias de
afrontamiento inadecuadas se encontré que el 42.2% fueron internos de 26 a 35
anos, el 54.9% de sexo femenino, el 48% con un tiempo internado menor a cinco
meses, el 72.5% sin hijos. Asimismo, las caracteristicas de los participantes con un
nivel bajo de desempenio laboral se encontraron que el 30.4% tenian entre 26 a 35
anos, 36.3% de sexo femenino, 40.2% un tiempo menor de cinco meses de
internado y el 60.8% sin hijos. En conclusion, se reconocio que las estrategias de
afrontamiento influyen en el desempefio, siendo necesario realizar actividades para

su implementacion.

En Chiclayo, Cruz (2022) en su investigacion propuso estrategias de motivacion
mejorar el desempefo laboral de trabajadores de una municipalidad. La
investigacion fue propositiva, mixta y no experimental, en donde participaron 43
trabajadores. Como resultados se reportd que el 49% de participantes estan en
desacuerdo con el salario que perciben, el 70% esta en total desacuerdo respecto
a las condiciones laborales que tienen en la municipalidad, el 93% esta en
desacuerdo ante la falta de confianza y comunicacién por parte de sus supervisores
directos, el 100% esta totalmente en desacuerdo que existe una buena relacion
entre compafieros. Por otro lado, el 61% reconoce que la planificacion es importante
para la eficacia y el 42% resaltan que la buena actitud beneficia su desempefio
laboral. Por otro lado, se propuso el fomento de la motivacién por medio de metas
e incentivos, capacitacion al personal para un buen ambiente laboral y evaluar el
perfil profesional y desempefio de los trabajadores a cargos adecuados. En
conclusion, el desempeno laboral es débil debido a la carencia de estrategias que

beneficien la motivacion del personal.



En Lima, Namuche (2021) promovio las estrategias que mejoren el desempefio
laboral en una entidad estatal. La metodologia fue mixta y propositiva, en donde
participaron 48 trabajadores. Dentro de los resultados se obtuvo que el 56%
reconoce que la empresa tiene un ambiente adecuado para trabajar, quienes a su
vez reconocen que reciben las comodidades para sus actividades. En los
beneficios, el 23% no reconoce que su remuneracion es acorde a la labor que
realiza. En las politicas de trabajo, el 63.3% refiere ser bien tratado por su
institucién; sin embargo, el 70% reconoce que es obligado a trabajar fuera de su
horario de trabajo. En las relaciones de trabajo, el 36% reconoce que no existe
companerismo practicado en el trabajo. En el desempeio de tareas, el 53%
reconoce que su trabajo es importante y el 36% se siente util con las tareas que
ejecuta. Luego de conocer que no existe un plan estratégico para la mejora del
desempeno laboral, se elabord considerando capacitar al equipo por medio de
mentoring, fortalecer las relaciones interpersonales y aplicar un modelo de
aplicacion de salario emocional. En conclusion, existen un nivel bajo de desempeio
laboral en la empresa, por lo cual sera importante el uso de estrategias de mejora

y su posterior evaluacion de los resultados obtenidos.

En Chiclayo, Rios (2020) disefd una estrategia de afrontamiento destinado a la
mejora del desgaste emocional en una empresa. La metodologia fue mixta y
descriptiva, donde participaron 60 trabajadores. Dentro de los resultados se reportd
que el 72% tienen un nivel alto de desgaste emocional, el 43% y 44.5% un nivel alto
de despersonalizacién y de realizacion personal, respectivamente. Por lo cual,
sirvié de argumento para elaborar una propuesta de estrategias de afrontamiento
que mejores el desgaste emocional, a través de cinco etapas. En la primera etapa
de desgaste emocional se plantean actividades como técnicas de relajacion,
conceptualizacion, intervencion del area de seguridad en el trabajo. En la fase de
despersonalizacion se realizaran actividades en equipo, expresion de criticas y
técnicas cognitivas. En la etapa de realizacion profesional se planteara la linea de
carrera y el programa de capacitacion anual. En la cuarta etapa sera la
instrumentalizacién con la coordinacién entre areas y respectivas reuniones. Y, la
quinta etapa es la evaluacién. En conclusion, se presentd una propuesta validada

para reducir el desgaste emocional a través de las estrategias de afrontamiento.



A nivel local, Arroyo (2022) propuso en su investigacion determinar las estrategias
para mejorar el desempefo laboral. La metodologia fue aplicada y descriptiva, en
donde participaron 30 trabajadores. Se reporté que el 46% esta indeciso por el
sueldo recibido por el trabajo realizado, 26% esta en desacuerdo de haber recibo
capacitaciones, el 46% no se encuentra satisfecho con las politicas de
reconocimiento, el 40% esta de acuerdo con que se cuenta un agradable ambiente
laboral, el 56% esta de acuerdo con la calidad de trabajo que realiza y, el 40% esta
de acuerdo con la autonomia que tienen para realizar sus tareas. Segun los
resultados, se plante6 elaborar una propuesta con el objetivo de adecuar el
desempenio laboral, segun los resultados es la motivacion la que deberia mejorarse
y se planted con diversas actividades y talleres que la empresa deberia considerar,
los cuales son viables segun los recursos econdomicos, humanos y de tiempo que
cuenta la financiera para mejorar sus resultados. En conclusién, es necesaria la
implementacion de estrategias como la politica de reconocimiento, capacitaciones
especializadas, implementacion logistica, talleres de clima laboral y comunicacion

entre el equipo.

Por ultimo, Checha-Llontop (2021) planteé estrategias para la implementacion,
desarrollo y mejora del desempefio laboral de una entidad bancaria. La metodologia
fue descriptiva-propositiva, en donde participaron 36 trabajadores. Como resultados
se obtuvo que el 66% tiene dificultades para el desarrollo de sus tareas, a pesar de
que el 61% reporta siempre cumplirlas. En la calidad del trabajo, el 58% reconoce
ser eficiente y el 41% siempre reconoce el exceso de control en el trabajo. En las
relaciones interpersonales, el 77.8% reconoce conflictos dentro del trabajo. Por otro
lado, en las caracteristicas de iniciativa el 66% reconoce que sus capacidades no
son tomadas para solucionar problemas, el 66% no tiene oportunidades de
desarrollar sus habilidades y el 30% planifica sus actividades diarias para el
cumplimiento de objetivos. Segun los resultados se propuso la elaboracién de
estrategias en cuatro etapas, (incorporacion de personal, sistema de pagos,
desarrollo del talento y retroalimentacion) orientados a la entidad bancaria. Se
concluye que las estrategias propuestas mejoraran el desempefio de los
colaboradores y esto a su vez en los resultados que le entidad genera.



Luego de la revision de los antecedentes, se iniciara con la argumentacion tedrica
de la variable independiente “estrategias de afrontamiento”. Se conceptualiza como
las herramientas que las personas utilizan para afrontar las diversas adversidades
que puedan presentar, principalmente el estrés (Kirchner et al., 2010). Segun
Lazarus y Folkman (1984) constituyen a las herramientas o recursos que los sujetos
desarrollan para afrontar demandas externas o internas especificas, en donde
pueden ser positivos, permitiéndoles afrontar adecuadamente sus necesidades, o

pueden ser negativos, comprometiendo su bienestar biopsicosocial.

Algunas investigaciones sugieren que no todas las estrategias son efectivas para
afrontar con el estrés y, por lo tanto, se clasifican en efectivas (planificacion) e
ineficaces (negacién) en funcion de si se centran en tomar acciones directas para
abordar el factor estresante (Veras, 2020). Ademas, son mecanismos de respuesta
al estrés conformado por tres etapas: La anticipacion en la que las personas
preevalian la situacion que tienen que afrontar, identifican posibles factores
estresantes y entienden como afrontarlos. El impacto es el momento en que ocurre
un evento y confirma si el estresor es el esperado y la etapa de post-impacto que
afecta al estresor y genera el asumir consecuencias de las decisiones previamente

tomadas (Serna y Martinez, 2020).

Dentro de las teorias que explican se encuentra la Teoria de afrontamiento de
Lazarus y Folkman (1984). La funcién de afrontamiento corresponde al propdsito
que persigue la estrategia, mientras que las consecuencias son los efectos
producidos por la estrategia. Ambos aspectos son independientes entre si y la
funcion se define mas por las circunstancias situacionales del estresor que por el
resultado de la estrategia (Cabrera, 2023). Segun estos autores, se dividen
funcionalmente en estrategias centradas en las emociones y centradas en los

problemas (Lazarus y Folkman, 1984).

Las estrategias centradas en las emociones son aquellas que reducen las
respuestas como la evitacion, minimizacién, distanciamiento, atencion selectiva y
comparacion positiva (Lazarus & Folkman, 1984). Las estrategias de afrontamiento
centradas en el problema, por otro lado, tienen como objetivo definir el problema,
evaluar posibles soluciones para saber qué opcidén seguir (Lazarus y Folkman,
1984).



Por otro lado, las bases teoricas de la variable dependiente “desemperio laboral”,
para lo cual se reconoce que el desempefio es la capacidad de organizar
actividades que, cuando se integran, modelan el comportamiento de los individuos
durante el proceso de produccion; en este sentido, el desempefio se define como
acciones que posibilitan el logro de metas para demostrar (Amaya et al., 2021).
Ademas, el desempefo laboral evalua como un empleado realiza las tareas en
funcién de sus habilidades y objetivos, que incluye la evaluacion de las actitudes y
la satisfaccion laboral, que son clave para el desarrollo y la eficacia organizacional
(Chiavenato, 2011).

Chianevato (2009) contribuye a esta variable al reconocer la efectividad de las
personas que trabajan dentro de la organizacion, lo cual es necesario para que la
organizacion continue funcionando porque las personas que hacen bien su trabajo
y tienen una alta satisfaccion laboral permitiran alcanzar las metas planteadas por

la organizacion.

Por tanto, al desempefio laboral se le considera como un procedimiento organizado
de manera estructural y sistematico cuya finalidad es conocer sus caracteristicas,
comportamiento y actitudes relacionados a sus actividades laborales (Aguirre,
2000).

Existen diversas teorias que explican el desempeio laboral, como son la Teoria de
la Expectativa de Vroom y los Factores de Herzberg (Martinez, 2019, Parra,
2019). La teoria senala que la motivacion de un individuo en un entorno laboral
cambia en funcion de sus logros y las metas que quiere alcanzar en el trabajo y las
expectativas para alcanzar esas metas. Segun Martinez (2019), la teoria sostiene
que un trabajador esta motivado por el nivel alto de esfuerzo y el esfuerzo conducira
a mejoras en su funcion laboral, el progreso positivo en la funcién conducira a
recompensas organizacionales, salarios y al aumento o disminucion de los

objetivos profesionales.

Se basa en tres relaciones: a) Relacion esfuerzo-desempeno: cuando un trabajador
pone un determinado esfuerzo y logra un desempefio, siente la posibilidad b)

Relacién desempefio-recompensa: es la creencia del empleado puede alcanzar y



lograr un cierto nivel de desempefio; c) Relacién recompensas-metas personales:

involucra la satisfaccion de metas o necesidades personales y su resultado.

Por otro lado, la Teoria Factorial de Herzberg, explica que la motivacion de los
trabajadores para un adecuado desempefio laboral se divide en dos factores. Los
factores higiénicos estan relacionados con condiciones externas que no producen
sensacion de satisfaccion, afectan el trabajo y estan fuera del control personal
(Parra et al., 2019), como, por ejemplo, no recibir un salario justo en funcion de las
tareas realizadas; no recibir los beneficios a los que todo trabajador tiene derecho
por ley; lo anterior reflejandose en la conducta de la organizacidn en sus

actividades.

En contraste, los motivadores intrinsecos estan relacionados con alentar a las
personas a participar en procesos organizacionales personales (Herzberg, 1963)
como son el logro, reconocimiento, trabajo personal, responsabilidad. De esta
manera, los factores higiénicos se relacionan con la politica, administracion,
supervision, condiciones de trabajo, salarios actuales de la institucion; estos

indicadores impiden la insatisfaccion (Herzberg, 1963).

La medicién de la variable se realizara a través del Cuestionario de Desempeio
Laboral adaptado por Torres (2022), el cual busca medir la variable a través de tres
dimensiones: dimensidén motivacion para el desempefio, ambiente para el

desempefo y competencia laboral.

La dimension motivacional del desempeio representa el conjunto de energias por
cada profesional que trabaja para lograr los objetivos en favor de las actividades
laborales que desarrolla, ademas aumenta su compromiso y tiene un impacto
positivo en el clima laboral (SPAIN, 2020). En otro contexto, esta relacionado con
las responsabilidades y tareas asociadas. Esta motivacion conduce a una
satisfaccion duradera e incluso produce satisfaccién, es decir, no expresan

insatisfaccion, sino que por lo contrario generan satisfaccién laboral (Altman, 2017).

El ambiente del desempefio es un factor muy importante expresado como el
entorno que rodea a los profesionales que trabajan, debe tener caracteristicas
satisfactorias y proporcionar un alto grado de seguridad y confianza, que no debe

contar con mecanismos de inspeccion o vigilancia ya que crean importantes;
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obstaculos al ejercicio de sus responsabilidades y repercuten en su autonomia
(Pedraza, 2010).

La competencia laboral es el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas y
actitudes que se aplican para confirmar el logro positivo al realizar una determinada
tarea, tarea o compromiso (Nieves, 2018). Chiavenato considera que poseer dichas
competencias laborales instauradas en los conocimientos y habilidades necesarios
para ejecutar tareas y actividades especificas, se sustenta que los conocimientos
sb6lo se asimilan cuando los profesionales desarrollan nuevas capacidades.
(Chiavenato, 2009).

De esta manera, se planteé como hipdtesis general de investigacion: Existen
mejoras significativas del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital

de Talara luego de la aplicaciéon de las estrategias de afrontamiento.
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Il. METODOLOGIA

Tipo, enfoque y disefo de investigaciéon

El tipo fue aplicado ya que tuvo como objetivo generar conocimiento a través de la
identificacion directa de los problemas de la sociedad (Lozada, 2014). Ademas, la
investigacion se realizd bajo un enfoque cuantitativo ya que se considera la
recopilacion y analisis de informacidén por medio de calculos estadisticos con la

finalidad de dar respuesta a los objetivos (Hernandez et al., 2014).

El disefo fue preexperimental en el sentido de que se reunié un grupo de
participantes y se control6 minimamente mediante la manipulacion intencional de
la variable dependiente “desempefio laboral” (Ramos, 2021). Finalmente, segun su
temporalidad fue longitudinal ya que se recogio la informacion en dos momentos

del estudio: antes y después de la aplicacién (Arnau y Bono, 2008).

El esquema que corresponde a la investigacién es:

Grupo Pre-test Experto Post-test
G O1 X 02

Donde:

G: Grupo de pacientes

O1: Pre-test

O2: Post-test

X: Aplicacién del programa

Variables:

La variable independiente de estrategias de afrontamiento son las herramientas que
los sujetos desarrollan para afrontar demandas especificas del trabajo, en donde
pueden ser positivos, permitiéndoles afrontar adecuadamente sus necesidades, o
pueden ser negativos, comprometiendo su bienestar biopsicosocial (Lazarus y
Folkman, 1984). De manera operacional, se disenaran las estrategias a través de
dimensiones teodricas: estrategias centradas en las emociones y centradas en los

problemas. Los indicadores seran: evitacion, minimizacion, distanciamiento,
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atencion selectiva y la comparacion positiva, definir el problema, evaluar posibles

soluciones y analizar los pros y los contras de los problemas.

La variable dependiente desempefio laboral se le considera como un procedimiento
organizado de manera estructural y sistematico cuya finalidad es conocer sus
caracteristicas, comportamiento y actitudes relacionados a sus actividades
laborales (Aguirre, 2000). Operacionalmente se considera como la evaluacion
realizada al trabajador para comprobar si esta efectuando de manera 6ptima su
labor. Los indicadores seran la capacidad de regular los estados de animo de forma
adecuada, autodesarrollo personal, motivacion, trabajo en equipo, equipamiento e

instalaciones, normatividad y habilidades laborales. Y la escala es ordinal.

Poblacion y muestra

La poblacion es un conjunto de casos con caracteristicas similares que permiten
definir, limitar y acceder a las unidades y ser medidas para dar respuesta a los
objetivos (Arias-Gomez, 2016). La poblacién estuvo conformada por 20 personal
de salud de un hospital de Talara. Los criterios de inclusion son: profesionales
asistenciales que sean de contrato administrativo de servicios 728, 276 y 1057,
profesionales que acepten participar voluntariamente y profesionales que

completen el formulario de manera completa.

Los criterios de exclusion son: profesionales asistenciales que no sean de servicio
gue estén haciendo cambio de turno y de Servicios No Personales (SNP) y que
presenten complicaciones médicas. Adicional, para este estudio no se emple6 una
férmula para la obtencién de la muestra, ya que se contard con la totalidad del

personal.

Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
La técnica fue la observacién debido a que permite identificar y analizar una
problematica, para posteriormente recolectar la informacion importante para

realizar propuestas de mejora frente a la variable dependiente de la investigacion
(Sanchez et al., 2021).

Como instrumento, se empled el cuestionario de desempefio laboral creado por

Torres (2022) y validado en la ciudad de Piura en el sector salud. Esta evaluacién
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se puede medir evaluando factores como la motivacion para el desempefio, la
competencia laboral y el entorno para el desempefio. El proceso de medicion
implica el uso de un cuestionario que evalua el desempefio laboral percibido en tres
dimensiones: motivaciéon para el desempeio, entorno para el desempeio y

competencia laboral.

Métodos para el analisis de datos

Luego de la recoleccién de datos, se ingresaron los resultados a una hoja
estadistica que permitié ordenar y codificar cada respuesta; es decir, asignarle un
valor numero para su posterior analisis. Se empleé el SPSS V.26 para analizar la
estadistica descriptiva de las variables, en donde se hicieron uso de tablas y figuras
para conocer su prevalencia en la muestra de estudio. En la estadistica inferencial,
se aplicé la prueba de Shapiro Wilk para conocer las caracteristicas de los datos

(paramétricos o no paramétricos) y se empled la prueba de Wilcoxon.

Aspectos éticos

La presente investigacion se respald6é bajo criterios éticos como beneficencia,
autonomia, justicia y no maleficencia. Se respetd la beneficencia ya que se busca
contribuir a la mejora del desempefio laboral y se lograra tras el analisis de
resultados y propuesta de estrategias de afrontamiento. La autonomia se respetara
porque se entregara un consentimiento informado para que los participantes
acepten o no formar parte de la investigacion. El principio de justicia se aplicé ya
que no se solicitaran datos personales de los participantes, brindando un trato
igualitario durante la ejecucién. Por ultimo, el principio de no maleficencia se aplico
ya que la investigadora reducira toda exposicion de peligro o dafo de los
participantes, escogiendo lugar seguro para la aplicacion de las actividades. Por
otro lado, se cumplen los criterios de citacion segun el manual APA 7ma edicion, lo
cual permite precisar los autores de la informacion descrita durante la elaboracién

del estudio.
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lll. RESULTADOS

Tabla 1
Confiabilidad de la Escala de Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.852 21

Nota: Elaboracién propia
En la Tabla 1 se analizé la fiabilidad del instrumento por medio del a=.852; es decir,
la escala conformada por 21 items presenta un valor 6ptimo para asegurar que el

sesgo de medicion sea minimo y los resultados se pueda replicar.

Tabla 2
Prueba de normalidad de datos

Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig.
PRE_TEST 128 20 .200
POST_TEST 136 20 .200

Nota: Elaboracién propia

En la Tabla 2 se muestra los resultados obtenidos de la prueba de normalidad de
datos con el coeficiente Shapiro-Wilk, dicho coeficiente fue seleccionado ya que se
obtuvo una muestra menor a 50 personas. Tanto en el pre-test y post-test se obtuvo
un p=.200 (>.005) lo cual indica que se debera utilizar la prueba paramétrica de t

de student.
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Objetivo general:

Tabla 3
Nivel de desempefio laboral antes y después de la aplicacion de las estrategias

de afrontamiento

Nivel Pre-test Post-test

f % f %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 1 5% 0 0%
Alto 19 95% 20 100%
Total 20 100% 20 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los usuarios.

En la Tabla 3 se reportan el nivel de desempeio laboral antes y después de la
aplicacion del programa disefiado con estrategias de afrontamiento. El pre-test,
reportd que el 5% presentan un nivel medio de desempenio laboral y el 95% un nivel
alto, mientras que en el post-test los resultados mejoraron al 100%, por lo cual se

visualiza una mejora.
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Objetivo especifico 1:

Tabla 4
Nivel de motivacién antes y después de la aplicacion de las estrategias de

afrontamiento

Nivel Pre-test Post-test

f % f %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 0 0% 0 0%
Alto 20 100% 20 100%
Total 20 100% 20 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los usuarios.

En la Tabla 4 se reportan el nivel de motivacion antes y después de la aplicacion

del programa disefiado con estrategias de afrontamiento, en donde en ambos casos

los encuestados reportaron un 100% de nivel alto.
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Objetivo especifico 2:

Tabla 5
Nivel de ambiente para el desempefio antes y después de la aplicacion de las

estrategias de afrontamiento

Nivel Pre-test Post-test

f % f %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 1 5% 0 0%
Alto 19 95% 20 100%
Total 20 100% 20 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los usuarios.

En la Tabla 5 se reportan el nivel de ambiente para el desempefio antes y después

de la aplicacion del programa disefiado con estrategias de afrontamiento. El pre-

test, reporté que el 5% presentan un nivel medio y el 95% un nivel alto en el

ambiente para el desempefio, mientras que en el post-test los resultados mejoraron

al 100%, por lo cual se visualiza una mejora.
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Objetivo especifico 3:

Tabla 6
Nivel de competencia laboral antes y después de la aplicacion de las estrategias

de afrontamiento

Nivel Pre-test Post-test

f % F %
Bajo 0 0% 0 0%
Medio 0 0% 0 0%
Alto 20 100% 20 100%
Total 20 100% 20 100%

Nota: Cuestionario aplicado a los usuarios.

En la Tabla 6 se reportan el nivel de competencia laboral antes y después de

la

aplicacion del programa disefiado con estrategias de afrontamiento, en donde en

ambos casos los encuestados reportaron un 100% de nivel alto.
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Contrastacion de hipoétesis general:
Tabla 7
Prueba t de student de la variable desempefio laboral antes y después de la

aplicacion de las estrategias de afrontamiento

i Desviacion .
Media N . t Sig.
estandar
Pre-test 85.30 20 7.124
-6.811 .000
Post-test 98.35 20 2.183

Nota: Elaboracion propia

Dentro del analisis de la prueba t de student se obtuvo una significancia= .000, lo
que significa que se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de investigacién; es
decir, las estrategias de afrontamiento mejoran el desempefio laboral en el

personal.
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Contrastacion de hipotesis especifica 1:
Tabla 8
Prueba t de student la motivacién del desempefio antes y después de la

aplicacion de las estrategias de afrontamiento

i Desviacion .
Media N . t Sig.
estandar
Pre-test 20.20 20 1.795
-6.220 .000
Post-test 23.45 20 1999

Nota: Elaboracion propia
Dentro del analisis de la prueba t de student se obtuvo una significancia= .000, lo
que permite aceptar la hipétesis de investigacion; es decir, las estrategias de

afrontamiento mejoran la motivacion del desempefio.
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Contrastacion de hipotesis especifica 2:
Tabla 9
Prueba t de student el ambiente para el desempefio antes y después de la

aplicacion de las estrategias de afrontamiento

i Desviacion .
Media N . t Sig.
estandar
Pre-test 39.50 20 3.967
-5.793 .000
Post-test 4570 20 1.625

Nota: Elaboracion propia
Dentro del analisis de la prueba t de student se obtuvo una significancia= .000, lo
que permite aceptar la hipdtesis de investigacion; es decir, las estrategias de

afrontamiento mejoran el ambiente para el desempefio.
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Contrastacion de hipotesis especifica 3:
Tabla 10
Prueba t de student la competencia laboral antes y después de la aplicacion de

las estrategias de afrontamiento

i Desviacion .
Media N . t Sig.
estandar
Pre-test 25.60 20 2.326
-6.921 .000
Post-test 29.20 20 .894

Nota: Elaboracion propia
Dentro del analisis de la prueba t de student se obtuvo una significancia= .000, lo
que permite aceptar la hipétesis de investigacion; es decir, las estrategias de

afrontamiento mejoran la competencia laboral.
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IV. DISCUSION

En la presente investigacion se determind si las estrategias de afrontamiento
mejoran el desempeio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara,
2024, dentro de los resultados se obtuvo t=-6.811 y p= .000, lo que permitié aceptar
la hipotesis de investigacion. Los resultados se asemejan a Saldafa (2024) quien
reporté una relacion entre las estrategias de afrontamiento y el desempenio laboral
en internos de medicina (p= .000); ademas, Zavala et al. (2022) reportaron que el
47% de trabajadores presentaron mejoras en su desempefio laboral luego de la
aplicacion las estrategias de mejora y el 53% al rendimiento laboral; siendo

complementario para el analisis.

Sin embargo, se discute con Checha-Llontop (2021) quien planteé estrategias para
la implementacion, desarrollo y mejora del desempefio laboral de una entidad
bancaria, quienes luego de la investigacion reportaron que el 66% de colaboradores
reconocen que sus capacidades no son tomadas para solucionar problemas y el

66% no tiene oportunidades de desarrollar sus habilidades.

Dentro de los argumentos tedricos, Lazarus y Folkman (1984) sefalan las
herramientas que los sujetos desarrollan para afrontar demandas especificas del
trabajo, en donde pueden ser positivos, permitiéndoles afrontar adecuadamente
sus necesidades, o pueden ser negativos, comprometiendo su bienestar
biopsicosocial. Si bien diversos autores senalan que no todas las son efectivas para
afrontar el estrés, ya que se clasifican en efectivas (planificacion) e ineficaces
(negacion) en funcidn de si se centran en tomar acciones directas para abordar el

factor estresante (Veras, 2020).

Estos resultados se argumentan con Chianevato (2009) quien sefiala que el
desempefio laboral proporciona la efectividad de las personas que trabajan dentro
de la organizacion, lo cual es necesario para que la organizacion continue
funcionando porque las personas que hacen bien su trabajo y tienen una alta
satisfaccion laboral permitiran alcanzar las metas planteadas por la organizacion.
En tal sentido, la elaboracién de las estrategias de afrontamientos disefiados para
mejorar el desempefio laboral proporcioné resultados favorables para el personal

de salud.
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En el primer objetivo se determiné si las estrategias de afrontamiento mejoran la
motivaciéon del desempefo en el personal de salud de un hospital de Talara,
obteniendo una t= -6.220 y p= .000, demostrando que las estrategias de
afrontamiento mejoran la motivacion del desempefio. Los resultados se corroboran
a Cruz (2022) quien propuso que el fomento de la motivacion por medio de metas
e incentivos, capacitacion al personal para un buen ambiente laboral y evaluar el
perfil profesional y desempefio de los trabajadores a cargos adecuados beneficia
su desempefio laboral. Ademas, se discute con la investigacion de Rios (2020)
quien disefd una estrategia de afrontamiento destinado a la mejora del desgaste
emocional en una empresa ya que el 72% tienen un nivel alto de desgaste
emocional, el 43% y 44.5% un nivel alto de despersonalizacion y de realizacion

personal, respectivamente.

Autores como Kirchner et al. (2010) precisan que las estrategias son herramientas
que las personas utilizan para afrontar las diversas adversidades que puedan
presentar. Ademas, la Teoria Factorial de Herzberg, explica que la motivacion de
los trabajadores para un adecuado desempeno laboral se divide en dos factores,
dentro de los cuales se encuentran los factores higiénicos estan relacionados con
condiciones externas que no producen sensacion de satisfaccion, afectan el trabajo
y estan fuera del control personal (Parra et al., 2019), como por ejemplo, no recibir
un salario justo en funcién de las tareas realizadas; no recibir los beneficios a los
que todo trabajador tiene derecho por ley, adicionando los aspectos ajenos o

aislados a factores externos.

Lo anterior reflejandose en la conducta de la organizacion en sus actividades. Por
otro lado, los motivadores intrinsecos estan relacionados con alentar a las personas
a participar en procesos organizacionales personales (Herzberg, 1963) como son
el logro, reconocimiento, trabajo personal, responsabilidad. Cabe sefalar que la
motivacion conduce a una satisfaccion duradera e incluso induce, sino que solo
generan satisfaccién laboral (Altman, 2017). Debido a estos supuestos, es
importante sefalar que las estrategias elaboradas permitieron la mejora en la
motivaciéon del desempeno siendo importante e indispensable ponerlos en practica.

En el segundo objetivo se determind si las estrategias de afrontamiento mejoran el

ambiente para el desempefio en el personal de salud de un hospital de Talara,
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obteniendo t= -5.79 y, p= .000, demostrando que las estrategias de afrontamiento
mejoran el ambiente para el desempefio en el personal. Los resultados se
asemejan a Noguera (2021) analizé la influencia del fortalecimiento de las
estrategias de afrontamiento para la disminucién del estrés laboral, en donde se
obtuvo, la identificacion de elementos estresantes, técnicas de relajacion y
liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion para la mejora de la variable. Ademas,
se corrobora con la investigacion de Arroyo (2022) en donde determind las
estrategias para mejorar el desempefo laboral de colaboradores de una entidad
financiera, en donde se el 40% esta de acuerdo con que se cuenta un agradable
ambiente laboral, el 56% esta de acuerdo con la calidad de trabajo que realiza y, el

40% esta de acuerdo con la autonomia que tienen para realizar sus tareas.

En los argumentos tedricos se observa que Lazarus y Folkman (1984) desarrollo
en su Teoria de afrontamiento la divisién funcional de las estrategias centradas en
las emociones en los problemas. Las estrategias centradas en las emociones son
aquellas que reducen las respuestas como la evitacion, minimizacion,
distanciamiento, atencién selectiva y comparacion positiva; y, las estrategias de
afrontamiento centradas en el problema, por otro lado, tienen como objetivo definir
el problema, evaluar posibles soluciones de cada una para saber qué opcidn seguir

(Lazarus y Folkman, 1984).

De esta manera, contribuir en la mejora del ambiente del desempefio es un factor
muy importante expresado como el entorno que rodea a los profesionales que
trabajan, debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar un alto grado de
seguridad y confianza, al mismo tiempo que no debe contar con mecanismos de
inspeccion o vigilancia ya que crean importantes; obstaculos al ejercicio de sus
responsabilidades y repercuten en su autonomia (Pedraza, 2010). Debido a estos
supuestos, es importante sefialar que las estrategias elaboradas permitieron la
mejora en el ambiente del desempenfo siendo importante e indispensable ponerlos

en practica.

Finalmente, se determind si las estrategias de afrontamiento mejoran la
competencia laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, obteniendo
una t=-6.921 y p=.000, demostrando que las estrategias de afrontamiento mejoran

la competencia laboral en el personal de salud. Los resultados se discuten a la
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investigaciéon de Checha-Llontop (2021) ya que luego de plantear las estrategias
para la implementacion, desarrollo y mejora del desempefio laboral de una entidad
bancaria ya que obtuvieron que en la dimension de relaciones interpersonales en
donde el 77.8% reconoce conflictos dentro del trabajo. Ademas, Zavala et al. (2022)
obtuvo que los colaboradores tienden a presentar comportamientos sumado a las
quejas o reclamos ya sea de manera directa o indirecta dirigido la empresa; a pesar
de que a mayoria de trabajadores no planifican sus actividades para cumplir lo en

el tiempo y forma correcta.

Dentro de las bases teoricas para explicar los resultados, se evalua la Teoria de la
Expectativa de Vroom en donde explica que la interrelacion entre individuos en un
entorno laboral cambia en funcion de sus logros y las metas que quiere alcanzar en
el trabajo y las expectativas para alcanzar esas metas (Parra, 2019). Nieves (2018)
sefalada que es el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes
que se aplican para confirmar el logro positivo al realizar una determinada tarea o

compromiso.

Ademas, Chiavenato (2009) considera que poseer dichas competencias laborales
instauradas en los conocimientos y habilidades necesarios para realizar tareas y
actividades especificas, se sustenta que los conocimientos solo se asimilan cuando
los profesionales desarrollan nuevas capacidades. Por lo tanto, la competencia
laboral proporciona a un empleado la capacidad de realizar las tareas en funcién
de sus habilidades y objetivos, que incluye la evaluacion de las actitudes y la
satisfaccion laboral, que son clave para el desarrollo y la eficacia organizacional
(Chiavenato, 2011).

Por tanto, al desemperio laboral se le considera como un procedimiento organizado
de manera estructural y sistematico cuya finalidad es conocer sus caracteristicas,
comportamiento y actitudes relacionados a sus actividades laborales (Aguirre,
2000). Adicionalmente, en el sector salud en general los trabajadores constituyen
un elemento esencial para la identificacién, atencion y evaluacién de las
necesidades; no obstante, como profesionales enfrentan diversos problemas que
no contribuyen a su rendimiento 6ptimo labora, como lo son los bajos salarios,
directivos que no promueven ni brindan apoyo, bajo reconocimiento social y poca

oportunidad para su desarrollo profesional (Torres et al., 2021); Debido a estos
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supuestos, es importante sefalar que las estrategias elaboradas permitieron la

mejora en la competencia laboral.
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V. CONCLUSIONES

La aplicacion de estrategias de afrontamiento tuvo un impacto positivo en el
desempefio laboral del personal de salud en el hospital de Talara, mejorando los
resultados del 95% al 100% en nivel alto tras el programa, este cambio sugiere que
dichas estrategias contribuyen de manera efectiva al aumento del rendimiento

laboral.

Dado que los niveles de motivacion en el desempefio se mantuvieron en un 100%
de nivel alto tanto antes como después de implementar el programa, se concluye
que, aunque las estrategias de afrontamiento son efectivas para mantener altos
niveles de motivacion, no necesariamente incrementan la motivacién en el

desempenio personal y altamente motivado.

Las estrategias de afrontamiento implementadas mejoraron el ambiente para el
desempenio laboral del personal de salud, elevando los resultados de un 95% a un
100% en nivel alto en el post-test. Esto evidencia que el programa contribuy6 a
optimizar el ambiente de trabajo, favoreciendo un entorno mas adecuado para el

desarrollo laboral.

Los resultados muestran que el nivel de competencia laboral se mantuvo en un
100% de nivel alto tanto antes como después de la aplicacion del programa. Esto
sugiere que, aunque las estrategias de afrontamiento pueden fortalecer el ambiente
y el rendimiento, no necesariamente elevan la competencia en personal que ya

muestra un alto nivel de competencia laboral.
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VI. RECOMENDACIONES

A modo general, se recomienda que las instituciones de salud implementen
programas que mejoren el desempefo laboral de los empleados, dirigidos a
detectar, prevenir e intervenir los factores que promueven el estrés u otras
reacciones que afecten a los empleados. Estos programas deben abordar el tema
en cuestion, el bienestar emocional, la conciencia cognitiva, las técnicas de manejo
del estrés y las reacciones al estrés a través de iniciativas integrales de

capacitacién y apoyo (Buitrago et al., 2021; Mamani y Mamani, 2021).

Primero, se recomienda que para mejorar la motivacion del desempefio la
implementacion de medidas preventivas y/o de intervencién en los centros de salud,
lo que genere un ambiente positivo con la participacién de programas de bienestar
y la implementacién de reconocimiento no monetario que promueva la motivacion
entre los colaboradores que compense la carga laboral que puedan presentar por

las demandas que asumen a diario (Avila, 2023).

Segundo, se recomienda que para mejorar el ambiente para el desempefio al
establecimiento de salud fomentar relaciones interpersonales positivas entre
colegas por medio del trabajo en equipo e implementacién de talleres y programas
de reconocimiento que permita la interrelacion entre los empleados. Ademas, el
establecimiento de salud debe evaluar las condiciones de trabajo actuales como
los aspectos, infraestructura, convivencia, lo cual puede contribuir en la mejora del
ambiente laboral (Molina, 2020).

Tercero, se recomienda que para mejorar la competencia laboral en futuras
investigaciones se tome como base el programa realizado ya que tal como lo
mencionan Molina y Rodriguez (2011) este tipo de programas son un recurso
tedrico-practico que debe constantemente aplicarse a los profesionales con
responsabilidad en la atencion del servicio de salud, ya que mantener su bienestar

personal y social proporcionara la calidad en su trabajo.
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ANEXOS

Anexo N°1: Tabla de operacionalizacién de variables

Estrategias de

afrontamiento

donde pueden ser
positivos,
permitiéndoles
afrontar

adecuadamente sus

necesidades, o]
pueden ser
negativos,

traves de
dimensiones teoricas:
estrategias centradas
en las emociones y
estrategias centradas

en los problemas.

Estrategias
centradas en

los problemas.

Analizar los pros y los
contras de los

problemas

| Definicion Definicion o | Escala de
Variable . Dimensiones Indicadores
Conceptual operacional Medicién
Constituyen las Evitacion
herramientas 0 Estrategias Minimizacion
recursos que los . centradas en Distanciamiento
. Se disefiaran las .
sujetos desarrollan ] las emociones Atencion selectiva
estrategias de
para afrontar ) Comparacioén positiva
afrontamiento  para
_ demandas externas | Definir el problema
Variable . mejorar el
. i 0 internas . Evaluar posibles
independiente: i desempeifio laboral a
especificas, en soluciones
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comprometiendo su
bienestar
biopsicosocial

(Lazarus y Folkman,

Variable

dependiente:

Desempefio

Laboral

1984).
Se le considera | Se considera como la Autodesarrollo
Motivacion del
como un | evaluacion realizada personal.
o . desempefio.
procedimiento al personal trabajador Motivacion.

organizado de
manera estructural y
sistematico cuya
finalidad es conocer
sus caracteristicas,
comportamiento vy
actitudes
relacionados a sus
actividades
laborales
2000).

(Aguirre,

para comprobar si
esta efectuando de
manera Optima su
labor; se puede medir
mediante el ambiente
para el desempenio,

competencia laboral y

motivacion del
desempernio, cuya
medida sera

mediante cuestionario
de desempeio

laboral percibido.

Ambiente para

el desempeio

Trabajo en equipo.

Equipamiento e

instalaciones.

Normatividad
Competencia Habilidades
laboral. laborales

Ordinal
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Anexo N°2: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL PERCIBIDO

1. DATOS GENERALES
e SEXO: MoF
e EDAD:

Instrucciones:

Estimado companero (a) de trabajo, te saludamos y a la vez solicitarte responder las
preguntas del presente cuestionario que esta direccionado a conocer el nivel de
desempenio laboral percibido relacionado a nuestro trabajo la entidad hospitalaria.
Marca con una equis (x) la respuesta que creas conveniente.

Escala: Siempre (5), Casi siempre (4), Algunas veces (3), Casi nunca 2) y Nunca (1).

ESCALA

DIM N.° iTEMS
1(2(3|4

AUTODESARROLLO PERSONAL

Tiene una ambicion importante en desarrollarte como
1 profesional

Cumple con las metas segun las expectativas
2 puestas en ti

MOT:;\)IQSION Asume una actitud emprendedora dentro del Centro
DESEMPENO 3 |asistencial
MOTIVACION

Se siente satisfecho trabajando en el Centro
4 |asistencial

Considera que esta logrando sus aspiraciones u
5 |objetivos personales dentro del Centro asistencial

TRABAJO EN EQUIPO

Evita cualquier conflicto en tu centro laboral que
6 | pueda afectar tu desempefio el trabajo

Los ambientes de trabajo son adecuados para
7 brindar los servicios en el Centro asistencial

Dispone de habilidades interpersonales para trabajar
8 |en equipo

AMBIENTE Cuenta con el apoyo de tu jefe para solucionar tus
PARA EL inquietudes y resolver los conflictos que se presentan
DESEMPENO 9 en tu departamento

EQUIPAMIENTO E INSTALACIONES

El Centro asistencial te brindan los equipos y
materiales necesarios para cumplir con tus labores
10 |de manera eficiente

Las herramientas y equipos de trabajo se encuentran
en buenas condiciones para desempenar mi trabajo
11 | de manera segura

NORMATIVIDAD




Las condiciones legales que te brinda tu centro
laboral son las adecuadas para brindarte una

12 | motivacion a optimizar tu desempefo

13 |Respeta las reglas y politicas del Centro asistencial
Realiza su trabajo con responsabilidad y de acuerdo

14 |alas normas y regulaciones en el Centro asistencial

15 | Respeto el reglamento interno del Centro asistencial

HABILIDADES LABORALES

Tiene las habilidades técnicas para optimizar tu

16 |desempefio laboral
Resuelve problemas de acuerdo a las funciones y
17 | competencias de su grupo ocupacional
COMPETENCIA Aplica sus habilidades analiticas para optimizar tu
LABORAL 18 |desempeno laboral
Aplica sus habilidades de comunicacion para
19 | optimizar su desempefo laboral
Se enfoca en el logro de objetivos institucional para
20 | mejorar su desempefio laboral
Muestra disposicion para innovar en el servicio que
21 |labora
PORCENTAJE DE DESEMPENO LABORAL PUNTAJE
BAJA 21-61
ADECUADA 62-83
EXCELENTE 84-105




Anexo 3: Evaluacion por juicio de expertos

E ICION P! | X

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado
Cuestionario de Desempefio Laboral Percibido, que forma parte de la Investigacion: Estrategias de
afrontamiento para la mejora del desempeiio laboral en el personal de salud de un hospital de

Talara.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; agradezco su valiosa colaboracion.

1- DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez

NE 2011, 7 Voe 74 L TAM /RO WY DE 5

Grado Profesional

Maestria(x) Doctor( ),

Area de Formacion Académica

MAGISTER EN SALYD trBiicq

Areas de experiencia Profesional

e 4 YCiR U6 , TEDIATRIA v Codloer € D

Institucién donde labora Hospiral EsSaloo 78LARA’

Tiempo de Experiencia profesional en el ~

area 3 0 /-) N 0 5 ’ :

Experiencia de Investigacion S5AL0D FYBLICA conMEnsion C'/Eua%
POLITIC R

2- PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a) Validar Linglisticamente el instrumento Cuestionario de Desemperio Laboral Percibido
b) Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Desempefio Laboral Percibido |

Autor | Tores (2022) 4 L
Procedencia Piura ==t
Administracion: Individual

Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacién :

Gestion del Talento Humano

4- SOPORTE TEORICO

Areas de Instrumento denominado : Cuestionario de desempeiio laboral percibido

VARIABLE : DESEMPENO ESCALA/
LABORAL AREA DEFINICION
Es el conjunto de energias por cada profesional que
Motivacion | trabaja en el logro de sus metas y objetivos en favor de
del las actividades laborales que desarrolla, ademas
desempefio | aumenta su compromiso y tiene un impacto positivo en
el clima laboral
Enbl indimisnt facis del : Es un factor muy importante expresado como el
B8N IS0 Y SICACIN 06 Ambiente | entorno que rodea a los profesionales que trabajan,
trabajador en el ejercicio practico para el debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar
profesional en una organizacion | desempefio | un alto grado de seguridad y confianza.
Es el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas
Competencia | ¥ actitudes que se aplican para confirmar el logro
laboral positivo al realizar una determinada tarea, tarea o

COMPromiso.

5- PRESENTACION DE ISNTRUCCIONES PARA EL JUEZ:




Respetado(a) Juez:

A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado “Estrategias de afrontamiento
para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara”, por lo que
solicito tenga a bien realizar la calificacion de acuerdos con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1- No cumple con el El item no es claro
criterio
CLARIDAD 2- Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy

El item se comprende
facilmente , es decir , su
sintactica y semantica
son adecuadas

grande en el uso de las palabras de acuerdo a sus significado o por
la ordenacion de las mismas

3- Moderado nivel

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

4- Alto nivel El item es claro , tiene semantica y sintaxis adecuada
1- Totalmente en El item no tiene relacién légica con la dimension.
desacuerdo(No cumple
COHERENCIA con el criterio) .
El item tiene relacion | 2. Desacuerdo(Bajo | El item tiene una relacion tangencial/lejana con la dimension
légica con la nivel de acuerdo)
_ dimensiondel 3R 0 erdo (Moderado | El item tiene una moderada relacion con la dimension que se esta
indicador que esta 2 E
midianda; Nivel) midiendo.
4- Totalmente de El item se encuentra relacionado con la dimensién que se esta
acuerdo(Alto Nivel) midiendo.
RELEVANCIA 1-  No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicion de
El item es esencial criterio la dimension
oimportante, es | 2- Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
decir debe ser incluyendo lo que mide este.
incluido. 3- Moderado Nivel El item es relativamente importante
4-Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y clasificar en escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinentes:
1- No cumple con el criterio
2- Bajo Nivel
3- Moderado nivel

6- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

6.1 DIMENSION: MOTIVACION DEL DESEMPENO

Definicién conceptual: es el conjunto de energias por cada profesional que trabaja en el logro de sus
metas y objetivos en favor de las actividades laborales que desarrolla, ademas aumenta su compromiso
y tiene un impacto positivo en el clima laboral.

DIMENSION

INDICADOR ITEM

CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | OBSERVACIONES/RECO

MENDACIONES

MOTIVACION
DEL
DESEMPENO

Tiene
ambicion

una

AUTODESARROLLO
PERSONAL

importante  para
desarrollarse
1432

Y

17/

Cumple con las
metas segln las
expectativas
puestas en ti

17/

L/




MOTIVACION

trabajando en el ‘—/

aspir_aciones u L/

6.2 DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

Definicién conceptual: se define como un factor muy importante expresado como el entorno que rodea a
los profesionales que trabajan, debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar un alto grado de
seguridad y confianza.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACION
ES
RECOMENDAC
IONES

AMBIENTE
DEL

DESEMPENO |

TRABAJO EN EQUIPO

Evita cualquier
conflicto en su centro
laboral que pueda
afectar a su
desempefio en el
trabajo

T

4

Los ambientes de
trabajo son
adecuados para
brindar los servicios
en el centro de
salud.

o

L

Dispone de
habilidades
interpersonales para
trabajar en equipo.

e | &

Cuenta con el apoyo
de tu jefe para
solucionar tus
inquietudes y
resolver los
conflictos que se
presenten en tu
departamento

EQUIPAMIENTO E
INSTALACIONES

El centro de salud te
brinda equipos y
materiales

necesarios para
cumplir con tus
labores de manera
eficiente.

Las herramientas y
equipos de trabajo
se encuentran en
optimas condiciones
para desempefiar mi
trabajo de manera

segura




NORMATIVIDAD

Las condiciones
legales que te brinda
tu centro laboral son
las adecuadas para

brindarte una
motivacion a
optimizar tu
desempefio

Respeta las reglas y

politicas del centro
de salud

4

Realiza su trabajo
con responsabilidad
y de acuerdo a las
normas y
regularizaciones en
el centro de salud

Respeto el
reglamento interno
de tu centro de salud

7
L
7

7

Y

6.3 DIMENSION: COMPETENCIA LABORAL

Definicion conceptual: el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes que se aplican para
confirmar el logro positivo al realizar una determinada tarea, tarea o compromiso.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACIONES/RECOMENDACI

ONES

COMPETECIA
LABORAL

HABILIDADES
LABORALES

o

o

Togt S <

Firma

Fecha




E TO DE EVALUACION D

RUMENTO DE MEDICION POR JUICI

DE EXPERT!

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado
Cuestionario de Desempefio Laboral Percibido, que forma parte de la Investigacién: Estrategias de
afrontamiento para la mejora del desempeiio laboral en el personal de salud de un hospital de

Talara.

La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; agradezco su valiosa colaboracién.

1- DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez

Grado Profesional

Area de Formacién Académica

M&(@ﬁ el
Mh’estria(/) Doctor( )

Areas de experiencia Profesional

Institucion donde labora

o Dcilia Ly LI (\ LTV A
LS&Ll‘TM &nﬁ‘d&\{sﬁ Ros.

Tiempo de Experiencia profesional en el
area

Experiencia de Investigacién

o)ln‘u& Q .\ ~o” :L.\.

2- PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a) Validar LingUisticamente el instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral Percibido
b) Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO

Nombre del Instrumento

Cuestionario Desempefio Laboral Percibido

Autor Torres (2022)
Procedencia Piura
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 25 minutos

Ambito de aplicacion :

Gestion del Talento Humano

4- SOPORTE TEORICO

Areas de Instrumento denominado : Cuestionario de desempeiio laboral percibido

DEFINICION

Es el conjunto de energias por cada profesional que
trabaja en el logro de sus metas y objetivos en favor de
las actividades laborales que desarrolla, ademas
aumenta su compromiso y tiene un impacto positivo en
el clima laboral

Es un factor muy importante expresado como el
entorno que rodea a los profesionales que trabajan,
debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar
un alto grado de seguridad y confianza.

VARIABLE : DESEMPENO ESCALA /
LABORAL AREA
Motivacion
del
desempefio
Es el rendimiento y eficacia del Ambiente
trabajador en el ejercicio practico para el
profesional en una organizacion desempefio
Competencia
laboral

Es el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas
y actitudes que se aplican para confirmar el logro
positivo al realizar una determinada tarea, tarea o
compromiso.

5- PRESENTACION DE ISNTRUCCIONES PARA EL JUEZ:




Respetado(a) Juez:

A continuacién, le presento el instrumento de medicién denominado “Estrategias de afrontamiento
para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara”, por lo que
solicito tenga a bien realizar la calificacién de acuerdos con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1- No cumple con el El item no es claro
criterio
CLARIDAD 2- Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy
El item se comprende grande en el uso de las palabras de acuerdo a sus significado o por
fésfr‘::;‘;';:' f;;':r";i;” la ordenacién de las mismas
son ,dicuad,, 3- Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de algunos de los
términos del item.
4- Alto nivel El item es claro , tiene semantica y sintaxis adecuada
1- Totalmente en El item no tiene relacién légica con la dimension.
desacuerdo(No cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene relacion [ 2_ Desacuerdo(Bajo | El item tiene una relacion tangencial/lejana con la dimension
légica con la nivel de acuerdo)
2 (ﬁmens;én del 3- De acuerdo (Moderado | El item tiene una moderada relacién con la dimensién que se esta
indicador que esta % L
midiendo. Nivel) midiendo.
4- Totalmente de El item se encuentra relacionado con la dimension que se esta
acuerdo(Alto Nivel) midiendo.
RELEVANCIA 1-  No cumple con el El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la medicién de
El item es esencial criterio la dimension
oimportante, es [2- Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
decir debe ser incluyendo lo que mide este.
incluido. 3- Moderado Nivel El item es relativamente importante
4-Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y clasificar en escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinentes:
1- No cumple con el criterio

2-
Li

6- DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

Bajo Nivel
Moderado nivel

6.1 DIMENSION: MOTIVACION DEL DESEMPENO

Definicién conceptual: es el conjunto de energias por cada profesional que trabaja en el logro de sus
metas y objetivos en favor de las actividades laborales que desarrolla, ademas aumenta su compromiso
y tiene un impacto positivo en el clima laboral.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACIONES/RECO
MENDACIONES

MOTIVACION
DEL
DESEMPENO

AUTODESARROLLO
PERSONAL

Tiene
ambicion
importante
desarrollarse
como profesional

una

para

L'

L)

Cumple

expectativas
puestas en ti

con las
metas segin las

4




Asume
actitud
emprendedora en
el Centro de salud

una

N\

MOTIVACION

satisfecho
trabajando en el
centro de salud

siente

4
4

Considera
esta logrando sus
aspiraciones u
objetivos
personales dentro
del centro de
salud.

que

4

4

6.2 DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

Definicion conceptual: se define como un factor muy importante expresado como el entorno que rodea a
los profesionales que trabajan, debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar un alto grado de
seguridad y confianza.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACION
ES
RECOMENDAC
IONES

AMBIENTE
DEL
DESEMPENO

TRABAJO EN EQUIPO

Evita cualquier
conflicto en su centro
laboral que pueda
afectar a su
desempefio en el
trabajo

A/

Los ambientes de
trabajo son
adecuados para
brindar los servicios
en el centro de
salud.

Dispone de
habilidades
interpersonales para
trabajar en equipo.

Cuenta con el apoyo
de tu jefe para
solucionar tus
inquietudes y
resolver los
conflictos que se
presenten en tu
departamento

4
4
4
4

S e

4
2
4

EQUIPAMIENTO E
INSTALACIONES

El centro de salud te
brinda equipos y
materiales

necesarios para
cumplir con tus
labores de manera
eficiente.

Las herramientas y
equipos de trabajo
se encuentran en
optimas condiciones
para desempefar mi
trabajo de manera
segura

=




Las condiciones
legales que te brinda
tu centro laboral son
las adecuadas para
brindarte una
motivacién a
optimizar tu
desempefo

NORMATIVIDAD

Respeta las reglas y
politicas del centro
de salud

I

Realiza su trabajo
con responsabilidad
y de acuerdo a las
normas y
regularizaciones en
el centro de salud

%{

Respeto el
reglamento interno
de tu centro de salud

4

4
T
2

<y

6.3 DIMENSION: COMPETENCIA LABORAL

Definicién conceptual: el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes que se aplican para
confirmar el logro positivo al realizar una determinada tarea, tarea 0 compromiso.

DIMENSION INDICADOR ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA OBSERVACIOP:;SEI:ECOMENDACI

Tiene las
habilidades
técnicas para Z L
optimizar tu /
desempefio
laboral
Resuelve
problemas de
acuerdo a sus é / L (
funciones y / /
competencias del
|_grupo sectorial
Aplica sus
habilidades
analiticas  para %/ 7 g
optimizar tu

COMPETECIA HABILIDADES | desemperio

LABORAL LABORALES laboral
Aplica tus
habilidades de
comunicacion L
para optimizar tu L/
desempefio
laboral
Se enfoca en el
logro de objetivos
institucional para (/ (/ [_/
mejorar su
desempefio
laboral
Muestra
disposicién  para V L /
innovar en el q
servicio en el que Q
labora
Firma
Fecha
i b5[6612024




FORMATO DE EVALUACION DE INSTRUMENTO DE MEDICION POR JUICIO DE EXPERTOS

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento de medicién denominado
Cuestionario de Desemperio Laboral Percibido, que forma parte de la Investigacién: Estrategias de
afrontamiento para la mejora del desempeiio laboral en el personal de salud de un hospital de
Talara.

La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los resultados
obtenidos a partir de este sean utilizados eficientemente; agradezco su valiosa colaboracién.

1- DATOS DEL JUEZ

Nombre del Juez Carmen Luisa Cruz Palomino

Grado Profesional Maestria( x) Doctor( )

Area de Formacién Académica

Areas de experiencia Profesional Enfermera Docente/ Enfermera Asistencial

Universidad Cesar Vallejo/Enfermera del
Centro de Salud Juan Valer Sandova
Tiempo de Experiencia profesional en el Enfermera asistencial: 7 afios 5 meses
area Enfermera Docente: 2 afios
Experiencia de Investigacién

Institucion donde labora

2- PROPOSITO DE LA EVALUACION:

a) Validar Linglisticamente el instrumento Cuestionario de Desempefio Laboral Percibido
b) Juzgar la pertinencia de los items de acuerdo a sus dimensiones.

3- DATOS DEL INSTRUMENTO DENOMINADO

Nombre del Instrumento Cuestionario Desemperio Laboral Percibido
Autor Torres (2022)
Procedencia Piura
Administracion: Individual
Tiempo de aplicacion: 25 minutos
mbito de aplicacion : Gestion del Talento Humano

4- SOPORTE TEORICO
Areas de Instrumento denominado : Cuestionario de desempeiio laboral percibido

VARIABLE : DESEMPENO ESCALA/
LABORAL AREA DEFINICION

Es el conjunto de energias por cada profesional que
Motivacién | trabaja en el logro de sus metas y objetivos en favor de

del las actividades laborales que desarrolla, ademas
desempefio | aumenta su compromiso y tiene un impacto positivo en
el clima laboral

Es un factor muy importante expresado como el
entorno que rodea a los profesionales que trabajan,
debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar
un alto grado de seguridad y confianza.

Es el rendimiento y eficacia del Ambiente
trabajador en el ejercicio practico para el
profesional en una organizacion desempeiio

Es el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas
y actitudes que se aplican para confirmar el logro
positivo al realizar una determinada tarea, tarea o
COmpromiso.

Competencia
laboral




5- PRESENTACION DE ISNTRUCCIONES PARA EL JUEZ:
Respetado(a) Juez:
A continuacion, le presento el instrumento de medicion denominado “Estrategias de afrontamiento

para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara”, por lo que
solicito tenga a bien realizar la calificacién de acuerdos con los siguientes indicadores:

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
1- No cumple con el El item no es claro
criterio
CLARIDAD 2- Bajo Nivel El item requiere bastantes modificaciones o una modificacién muy

El item se comprende
facimente , es decir , su
sintactica y semantica

grande en el uso de las palabras de acuerdo a sus significado o por
la ordenacion de las mismas

son adecuadas 3-

Moderado nivel

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

4- Alto nivel El item es claro , tiene semantica y sintaxis adecuada
1- Totalmente en El item no tiene relacién légica con la dimensién.
desacuerdo(No cumple
COHERENCIA con el criterio)
El item tiene relacién | 2- Desacuerdo(Bajo | El item tiene una relacién tangencial/lejana con la dimensién
légica con la nivel de acuerdo)
in:gz:‘::::l s |3 Deacuerdo (Moderado | El item tiene una moderada relacién con la dimensién que se esta
midiendo. Nivel) midiendo.
4- Totalmente de El item se encuentra relacionado con la dimensién que se esta

acuerdo(Alto Nivel)

midiendo.

RELEVANCIA 1-
El item es esencial

No cumple con el
criterio

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

oimportante, es |2- Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede estar
decir debe ser incluyendo lo que mide este.
incluido. 3- Moderado Nivel El item es relativamente importante
4-Alto Nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y clasificar en escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde sus
observaciones que considere pertinentes:
1- No cumple con el criterio

2- Bajo Nivel

3- Moderado nivel

6-

DIMENSIONES DEL INSTRUMENTO

6.1 DIMENSION: MOTIVACION DEL DESEMPENO

Definicién conceptual: es el conjunto de energias por cada profesional que trabaja en el logro de sus
metas y objetivos en favor de las actividades laborales que desarrolla, ademas aumenta su compromiso
y tiene un impacto positivo en el clima laboral.

CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA | OBSERVACIONES/RECO
DIMENSION INDICADOR ITEM MENDACIONES
Tiene una
ambicion
MOTIVACION | Ay;70DESARROLLO | importante  para ),; l/f H
DEL PERSONAL desarrollarse
DESEMPENO como profesional
Cumple con las
metas segun las L[ )’\ )’\




expectativas

puestas en li Z 3 7
Asume una

actitud } Lf

emprendedora en I—f

el Centro de salud

Se siente

satisfecho

trabajando en el LI Z i ?

centro de salud

MOTIVACION

Considera  que
estd logrando sus
aspiraciones  u

objetivos
personales dentro

del centro de
salud.

/

6.2 DIMENSION: AMBIENTE PARA EL DESEMPENO

Definicién conceptual: se define como un factor muy importante expresado como gl entorno que rodea a
los profesionales que trabajan, debe tener caracteristicas satisfactorias y proporcionar un alto grado de
seguridad y confianza.

DIMENSION

INDICADOR

ITEM

CLARIDAD

COHERENCIA

RELEVANCIA

OBSERVACION
ES
RECOMENDAC
IONES

AMBIENTE
DEL _
DESEMPENO

TRABAJO EN EQUIPO

Evita cualquier
conflicto en su centro
laboral que pueda
afectar a su
desempeiio en el
trabajo

g

Los ambientes de
trabajo son
adecuados para
brindar los servicios
en el centro de
salud.

Dispone de
habilidades
interpersonales para
trabajar en equipo.

Cuenta con el apoyo
de tu jefe para
solucionar tus
inquietudes y
resolver los
conflictos que se
presenten en tu
departamento

EQUIPAMIENTO E

INSTALACIONES

El centro de salud te
brinda equipos y
materiales

necesarios para
cumplir  con tus
labores de manera
eficiente.

Las herramientas y
equipos de trabajo
se encuentran en
Optimas condiciones
para desempenar mi
trabajo de manera

segura




Las condiciones
legales que te brinda
tu centro laboral son
las adecuadas para

brindarte una l—z Lf
motivacién a

optimizar tu
desempefo

Respeta las reglas y

politicas del centro 1‘1
NORMATIVIDAD | de salud

3~

Realiza su trabajo

con responsabilidad

y de acuerdo a las ).1 4
normas y L{ }7

regularizaciones en

el centro de salud

Respeto el },[ Af

reglamento interno
de tu centro de salud

6.3 DIMENSION: COMPETENCIA LABORAL

Definicién conceptual: el conjunto de conocimientos, habilidades, técnicas y actitudes que se aplican para
confirmar el logro positivo al realizar una determinada tarea, tarea 0 compromiso.

DIMENSION INDICADOR ITEM CLARIDAD | COHERENCIA | RELEVANCIA OBSERVACIOPéisElgECOMENDACI

Tiene las
habilidades

técnicas para

optimizar tu }-—’ ;
desempefio

laboral

Resuelve
problemas de

acuerdo a sus
funciones y )-/!

competencias del

_grupo sectorial )—T
Aplica sus
habilidades
analiticas para
optimizar tu
COMPETECIA HABILIDADES | desempefio 7!
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Anexo 4: Elaboracion de Programa

“Programa de estrategias de afrontamiento para la mejora del desempeiio

laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 2024”

DATOS GENERALES:

Denominacién: “Juntos contra las adversidades”

Poblacion objetivo: personal de salud de un hospital de Talara.
N° sesiones: 8

N° de participantes: 20

Duracion de la sesion: 45 minutos cada sesion

- o o0 T W

Objetivo: Elaborar un programa de estrategias de afrontamiento para la
mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de
Talara, 2024.

JUSTIFICACION:

Este programa va dirigido al personal de salud de un hospital de Talara ya
que en el sector salud los profesionales suelen presentar diversos factores
estresantes en su entorno laboral y de forma continua, los conflictos
individuales, exceso de trabajo, trabajos por turnos, muertes, falta de apoyo
mental, conflicto con colegas y ambigutiedad en el nivel de autoridad, son solo
algunos de estos factores estresantes. Ante la existencia de estos problemas
se genera importante revisar y proponer estrategias de afrontamiento que

mejoren el desempenio laboral en lo trabajadores de salud.

METODOLOGIA:

Este programa esta disefiado con 8 sesiones de 45 minutos cada una, en
donde se aplicara la metodologia participativa, expositiva, técnicas de
participacion, analisis e integracion, lo cual permitira la participacion de los
participantes y lograr los objetivos de investigacion.



IV. PROGRAMA DE INTERVENCION:

Estrategia de

Nombre de la

sus miradas en los
aspectos positivos y

Sesion . Indicador g Objetivo Metodologia
afrontamiento sesion
. "Enfrentando mi | Reconocer situaciones | Técnica de exposicion
1 Evitacion R i
realidad estresantes en el trabajo. gradual
Ensefar a los
colaboradores del area de
salud a identificar y darle
o "Esto es cosa importancia a aquello que Reestructuracion
2 Minimizacion - ) -
seria altera su bienestar y el cognitiva
cumplimiento con  sus
responsabilidades
Estrategias laborales.
centrada_s en las Fortalecer las capacidades
emociones de los colaboradores del
. _— "Conectando con | area de salud a reconectar | Técnica de relajacion y
3 Distanciamiento . . :
mi presente con sus tareas vy mindfulness
responsabilidades
laborales.
Mejorar la capacidad de los
. " : colaboradores del area de Entrenamiento en
Atencién Lo estoy haciendo . P
4 . > salud de poder focalizar| técnica de refuerzo
selectiva bien

positivo




exitosos de su desempefio
laboral

"iQué bien lo hace

Fomentar la capacidad de
los colaboradores del area
de salud de poder aprender

Estrategia centrada
en los problemas

Comparacion mi compafiero, Yo o .
" o de las experiencias Role-playing
positiva también puedo "
" positivas de sus colegas
hacerlo! .
siendo una fuente de
motivacion y aprendizaje.
. Fomentar que el trabajador
Definir el " ol - g
Ya lo tengo claro” | identifique su problema | Analisis de problemas
problema

laboral.

Evaluar posibles
soluciones

"En mi situacion
¢, Qué puedo
hacer?"

Ayudar a los colaboradores
del area de salud a plantear
soluciones a su problema
identificado.

Lluvia de ideas y
analisis de viabilidad

Analizar los pros
y los contras de
los problemas

“¢ Qué alternativa
me favorece?”

Ensefiar a los
colaboradores del area de
salud a que evaluen cuales
son los beneficios y las
desventajas de su solucion
propuesta

Matriz de decisiones




V. EVALUACION:

e Pres-test: antes de la aplicacion.

e Post-test: posterior a la aplicacion.

VI. ACTIVIDADES

Sesion N° 1: "Enfrentando mi realidad”

Indicador

Objetivo

Instrumento

Evitacion

Reconocer situaciones

estresantes en el trabajo.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodoldgica

Materiales

Inicio

La investigadora
explicara el propésito del

y por
importante reconocer las

taller qué es

situaciones estresantes
en el trabajo. Ademas,
hara hincapié en que
identificar el estrés es el
primer paso para
gestionarlo de manera

efectiva.

Lista de asistencia

Desarrollo

Se invitara a los
participantes a enlistar
situaciones que les
generen estrés en el
trabajo, los cuales seran

registrados en un

Papelégrafos
Plumones

Post-it
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papelégrafo. Una vez
recopilado la lista de
situaciones estresantes,
la facilitadora pedira a los
participantes que las
agrupen en categorias
similares, colocando las
situaciones estresantes
en pos-it segun el color de
la categoria agrupada.
Por ejemplo, tipos de
tareas (color amarillo),
interacciones sociales
(color naranja), presion
de tiempo (color verde),
etc. Lo cual permitira
identificar patrones
comunes y areas

especificas de estrés.

Cierre

Finalmente se fomentara
un ambiente de apoyo y
colaboracion entre los
companeros de trabajo,
animando a la discusion
abierta y a compartir
estrategias efectivas para
manejar el estrés en el
trabajo. Se culminara
solicitando

retroalimentacion del

taller.

Evaluacion
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Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Identifica situaciones estresantes. X
Clasifica las situaciones estresantes X

segun la categoria.
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Sesion N° 2: "Esto es cosa seria"

Indicador

Objetivo

Instrumento

Minimizacion

Ensenar a los
colaboradores del area de
salud a identificar y darle
importancia a aquello que
altera su bienestar y el
cumplimiento con sus
responsabilidades

laborales.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodoldgica

Materiales

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el propdsito del

taller.

Dinamica: Ejercicio de
Conciencia: Antes de
iniciar con las actividades
previstas, se realizara
una breve meditacion
guiada o ejercicios de
respiracion para ayudar a
los participantes a
enfocarse y estar
presentes en el

momento.

Lista de asistencia
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Desarrollo

Identificacion de
Factores de Bienestar y
Estrés:

Se les pedira a los
participantes que
reflexionen sobre los
factores que contribuyen
a su bienestar en el
trabajo y los que Ilo
comprometen (Factores
de bienestar vs. Factores
de estrés). En donde
deberan evaluar los
aspectos fisicos,
emocionales, sociales y

profesionales.

Una vez identificados los
factores, pide a los
participantes que
seleccionen los tres
factores mas importantes
tanto para su bienestar
como para el
cumplimiento de sus
responsabilidades

laborales.

Discusién en Grupo:

Se facilitara una
discusion en grupo sobre
los factores identificados

y priorizados, con el

Papelote

Plumones
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objetivo de compartir sus
experiencias y
estrategias para manejar
los factores de estrés y

promover su bienestar.

Se finalizara el taller
animando a los
participantes a
comprometerse con sus
estrategias  personales

de bienestar. Ademas,

Cierre -
compartir sus planes de
accion con un compafero
y se comprometan
mutuamente a seguir
adelante con ellos.
Evaluacién
Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Identifica factores de bienestar. X
Identifica factores de estrés. X
Participa en grupo para discutir X
soluciones.
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Sesion N° 3: "Conectando con mi presente”

Indicador

Objetivo

Instrumento

Distanciamiento

Fortalecer las
capacidades de los
colaboradores del area de
salud a reconectar con
sus tareas y
responsabilidades

laborales.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodolégica

Materiales

Inicio

Introduccion:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el proposito del
taller.

Dinamica: Ejercicio de

Mindfulness:

La facilitadora realizara
una breve practica de
mindfulness o atencién
plena para ayudar a los
participantes a centrarse
en el momento presente y
dejar de lado las

distracciones.

Lista de asistencia
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Desarrollo

Los participantes deberéan
reflexionar en silencio
sobre cuéles son las
tareas y
responsabilidades  que
sienten que han perdido
conexibn o en las que
estan teniendo
dificultades para

mantenerse enfocados.

Posteriormente se les
solicitara que lo escriban
estas reflexiones en una

hoja de papel.
Trabajo en parejas:

Se agrupara a los
participantes en parejas.
Cuya indicacion es

compartir con su
compariero las
reflexiones que

escribieron y que discutan
cualquier patrén 0
tendencia que hayan
identificado en su
desconexion con las

tareas laborales.

Identificacion de

Obstaculos:

Papelote

Plumones
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Se facilitar4 una lluvia de
ideas en grupo sobre los
posibles obstaculos que
impiden a los
colaboradores
mantenerse conectados
con sus tareas |y
responsabilidades
laborales. Las ideas en la

pizarra o papelégrafo.

Desarrollo de

Estrategias:

La facilitadora invitara a
los participantes a pensar
en estrategias concretas
gue puedan implementar
para superar los
obstaculos identificados y
reconectar con sus tareas

laborales.

Cierre

Por ultimo, la facilitadora
animara a los
participantes a
comprometerse con al
menos una estrategia
concreta que hayan
identificado durante el
taller.
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Evaluacion

Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Reconoce la importancia de reconectar X
con las tareas y responsabilidades
laborales para mejorar su desempeno.
Describe estrategias para asumir X

obstaculos laborales.
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Sesion N° 4: "Lo estoy haciendo bien"

Indicador

Objetivo

Instrumento

Atencion selectiva

Mejorar la capacidad de
los colaboradores del
area de salud de poder
focalizar sus miradas en
los aspectos positivos y
exitosos de su

desempefio laboral.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodoldgica

Materiales

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el propésito del
taller.

Dinamica: Ejercicio de

Mindfulness:

La facilitadora realizara
una breve préactica de
mindfulness o atencién
plena para ayudar a los
participantes a centrarse
en el momento presente y
dejar de lado |las

distracciones.

Lista de asistencia
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Se formara grupos de
personasy se les dara las

siguientes indicaciones:

- Enlistar los
aspectos positivos
del grupo,
reconociendo los

momentos que su

trabajo tuvo
resultados
favorables.

- Organizar una
actividad libre que Papelote

Desarrollo permita
Plumones

compartirlo con los
companeros.
Ejemplo:
dramatizacion
libre,
dramatizacion con
modelo de un
noticiero, dibujo,
etc.

- Compartirlo con el
equipo y abrir la
reflexion por cada
participacion.

Se reforzara la
Cierre importancia de reconocer -

y celebrar los aspectos
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positivos del desempefio
laboral en el area de
salud para promover un
ambiente de trabajo mas

satisfactorio y productivo.

Evaluacioén
Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Identifica aspectos positivos de su X
trabajo.
Colabora para la actividad grupal. X
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Sesién N° 5: "jQué bien lo hace mi compaiero, Yo también puedo

hacerlo!"

Indicador

Objetivo

Instrumento

Comparacion positiva

Fomentar la capacidad
de los colaboradores del
area de salud de poder
aprender de las
experiencias positivas de
sus colegas siendo una
fuente de motivacion y

aprendizaje.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodoldgica

Materiales

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el propdsito del

taller.

Dinamica: Circulo de

Apreciacion:

Forma un circulo con los
colaboradores y pide que
cada persona diga algo
positivo sobre el
comparniero a su derecha,
las fortalezas de cada

miembro del equipo.

Lista de asistencia
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Se agruparan en grupos
de 4 personas Yy la
faciltadora dara las

siguientes indicaciones:

- Realizar un dibujo
libre respondiendo
a la pregunta
¢, Coémo me
gustara que fuera
mi entorno

laboral?, se les

brindara el
material para
realizarlo. Papelote
Desarrollo
- Posteriormente la Plumones
facilitadora
entregara pos-it y
cada colaborador
indicara lo que
viene trabajado
para lograr dicho
ambiente laboral.
- Se expondra la

participacion y se
enfatizara en la
importancia de
resaltarlo con el
equipo.

Se reforzara la

Cierre -

importancia de poder
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aprender de las
experiencias positivas de
sus colegas siendo una
fuente de motivacion y

aprendizaje.

Evaluacion
Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Identifica un entorno laboral ideal. X
Identifica las acciones que viene X
trabajando para contribuir en la
dinamica laboral.
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Sesion N° 6: "Ya lo tengo claro"

Indicador

Objetivo

Instrumento

Definir el problema

Fomentar que el
trabajador identifique su

problema laboral.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodolégica

Materiales

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el propésito del

taller.

Dinamica: Visualizacion
rapida: La facilitadora
solicitara a los
trabajadores cerrar los
0jos por un momento y
visualiza un lugar
tranquilo 'y relajante.
Imagina cada detalle,
desde los sonidos hasta
los olores, y sumérgete
en la sensacion de calma
que te proporciona esta
imagen mental. La
actividad de acompanara

de musica relajante.

Lista de asistencia

Musica
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Desarrollo

Mediante una lluvia de
ideas se buscara
identificar los problemas
laborales actuales que
existen, elegiran alguno
de ellos y seguiran las

siguientes indicaciones:

Definir el problema:
Comienza por definir
claramente cual es el
problema. ;Qué esta
causando dificultades o
preocupaciones en el
trabajo? ;Cual es el
impacto de este problema
en ti, en tu equipo o en la
organizacion en general?
Se brindaran materiales
para el registro de las

respuestas.

Priorizar el problema: Si
hay varios problemas en
el trabajo, sera
importante priorizarlos
segun su impacto vy
urgencia. ¢, Cual de estos
problemas necesita ser
abordado primero? ¢ Cual
tiene el mayor impacto en

el rendimiento laboral o

Papelote

Plumones
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en el bienestar de los

empleados?

Generar soluciones:
Una vez que
comprendido el problema
y sus causas, deben
evaluar las posibles

soluciones.

Implementar la
solucién: Una vez se
haya seleccionado la

mejor solucién, sefalen el

rol de todos los
involucrados, asignar
responsabilidades y

recursos necesarios, y
establecer un plan de

accion claro y realista.

Hacer seguimiento:
Después de implementar
la solucidon, evalia Ia
necesidad de hacer un
seguimiento, senalando
plazos y recursos

necesarios.

Cierre

Se reforzara la
importancia de siempre
identificar los problemas
laborales y abrir dialogo

con los compafieros para
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la busqueda de la mejor

solucion.
Evaluacién
Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Identifica problemas actuales en el X
trabajo.
Reconoce las causas del problema. X
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Sesién N° 7: "En mi situacién ;Qué puedo hacer?"

Indicador

Objetivo

Instrumento

Evaluar posibles

Ayudar a los
colaboradores del area

de salud a plantear

Lista de cotejo

soluciones '
soluciones a su problema
identificado.
Secuencia didactica Secuencia Materiales

metodoldgica

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el proposito del

taller.

Dinamica: Liberacion

de estrés:

Se solicitara a los
participantes ubicarse en
circulo y luego se dara las
indicaciones que ubicarse
de espaldas, con el
consentimiento de la
persona de enfrente se
daran suaves masajes en
la espalda del
compafiero(a) por 2
minutos, al culminar

daran la vuelta vy

Lista de asistencia
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buscaran el
consentimiento de la
nueva persona que
tengan en frente.
Culminaran con un
masaje  personal de
manos y mufecas Yy
estiramiento corporal de

necesitarlo.

Desarrollo

Con el objetivo de
complementar el taller
anterior, se profundizara
en el andlisis de
soluciones frente a los
problemas laborales que
puedan ocurrir en donde
luego de identificar
diversas ideas se

evaluara:

Efectividad: Evalua en
qué medida cada
solucion aborda el
problema identificado.
¢, Coémo afectaria cada
solucién al problema en
cuestion?  ;Resolveria
completamente el
problema o solo mitigaria

sus efectos?

Viabilidad: Considera si

cada solucion es practica

Papelote

Plumones
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y realista dadas las
circunstancias laborales y
los recursos disponibles.
¢ Es factible implementar
cada solucién dentro del
marco de tiempo y el
presupuesto establecido?
¢(Existen  barreras o
limitaciones que podrian
dificultar la
implementacién de

alguna de las soluciones?

Costo-beneficio:

Examina los  costos
asociados con la
implementacion de cada
solucion en comparacion
con los beneficios que
proporcionaria. ¢Cuanto
costaria implementar
cada solucion en
términos de tiempo,
dinero y recursos
humanos? ¢ Cuales
serian los beneficios
tangibles e intangibles de

cada solucion?

Sostenibilidad: Evalua si
cada solucidn es
sostenible a largo plazo.

¢(Es probable que la
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solucion propuesta siga
siendo efectiva y
relevante en el futuro? 4O
podria perder eficacia con
el tiempo debido a
cambios en el entorno
laboral o} en las
circunstancias

empresariales?

Riesgos y
consecuencias:

Considera los posibles
riesgos y consecuencias
asociados con cada
solucién. ¢ Existen
riesgos potenciales que
podrian surgir durante la
implementaciéon de la
solucion? ¢Qué impacto
tendria cada solucién en
otros aspectos del
negocio o en otras areas

de trabajo?

Cierre

Se reforzara la
importancia de plantear
soluciones a su problema
identificado, evaluando
los recursos existentes y
el rol que tendra cada

trabajador.
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Evaluacion

Criterios Si No En proceso
Participacion activa en el taller. X
Evaluan las soluciones a los problemas X
laborales.
Generan debate para conocer si la X

solucién propuesta aportara a la

institucion y desempenio laboral.
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Sesién N° 8: “; Qué alternativa me favorece?”

Indicador

Objetivo

Instrumento

Analizar los pros y los

contras de los problemas

Ensefiar a los
colaboradores del area
de salud a que evalten
cuales son los beneficios
y las desventajas de su

solucién propuesta.

Lista de cotejo

Secuencia didactica

Secuencia

metodoldgica

Materiales

Inicio

Introduccién:

Se dara la bienvenida a
los participantes y
presenta el proposito del

taller.

Dinamica: Un espacio
de TE

Los participantes
recibirdn las siguientes

indicaciones:

- Cada
debera tener un
papel
pegado en su

persona

en blanco

espalda y todos

deberan tener un

plumén en la

Lista de asistencia
Papel

Plumones




mano. La premisa
es que cada papel
tenga un TE al

inicio del papel.

- Se acercaran a
cada comparfiero y
dejaran un
mensaje (Ej. Te
admiro por el
trabajo que

realizas, Te estimo

por ser un
compafnero
ejemplar, Te

sugiero ..., etc.).

- Finalmente se
habria un espacio
de reflexiéon
individual para la
lectura de los

mensajes.

Desarrollo

Se dividira en dos grupos
con la finalidad de evaluar
los resultados de los
talleres anteriores.
Ademas, se les invitara a
evaluar los pro y contras
de las soluciones
seleccionadas. También
de una sintesis final por

grupo y Compromisos

Papelote

Plumones
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para el futuro desempefio

en la institucion.

Se reforzara la

importancia de que los

] trabajadores evalien
Cierre . . B

cuéles son los beneficios

y las desventajas de su
solucién propuesta.

Evaluacion
Criterios Si No En proceso

Participacion activa en el taller. X
Dialoga con su equipo sobre los pro y X

contras de las soluciones presentadas.

Genera compromisos para mejorar su X

desempenio en la institucién.
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Anexo 5: Consentimiento informado

Anexo 5: Consentimiento informado

Titulo de la investigacién: Estrategias de afrontamiento para la mejora del
desempenio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 2024

Investigadora: Pasapera Saldarriaga, Carmen

Propésito del estudio

Se le invita a participar en la investigacion titulada: “Estrategias de afrontamiento
para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de
Talara, 2024”, cuyo objetivo es: Determinar si las estrategias de afrontamiento
mejoran el desemperfio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara,
2024. Esta investigacion es desarrollada una estudiante del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la Universidad César Vallejo y con el permiso de la institucion Hospital de
Talara.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

il Se realizara una encuesta o donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas.
2 Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara

en el Hospital de Talara. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

Puede hacer todas las preguntas para aclarar sus dudas antes de decidir si desea
participar o no, y su decisién seré respetada. Posterior a la aceptaciéon no desea
continuar puede hacerlo sin ningtn problema.

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias 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
altérmino de la investigacién. No recibira ninglin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podrdn 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 seré usada para ningtin 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 la investigadora
Pasapera Saldarriaga, Carmen, email: pasaperacar@ucvvirtual.edu.pe y asesor Dr.
Viadimir Romén Gutiérrez Huancayo. z

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: ......................cccceeeuvvenn...

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

Nombre y apellidos: ... uﬁﬂ&%)&& &‘«%@ QNJO .....................

Firma:
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Anexo 5: Consentimiento informado

Titulo de la investigacién: Estrategias de afrontamiento para la mejora del
desempenio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 2024

Investigadora: Pasapera Saldarriaga, Carmen

Propésito del estudio

Se le invita a participar en la investigacion titulada: “Estrategias de afrontamiento
para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de
Talara, 2024”, cuyo objetivo es: Determinar si las estrategias de afrontamiento
mejoran el desemperfio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara,
2024. Esta investigacion es desarrollada una estudiante del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la Universidad César Vallejo y con el permiso de la institucion Hospital de
Talara.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

1. Se realizara una encuesta o donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas.
2 Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara

en el Hospital de Talara. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

Indicar al participante la existencia que NO existe riesgo o dafio al participar en la
investigacién. Sin embargo, en el caso que existan preguntas que le puedan
generar incomodidad. Usted tiene la libertad de responderias 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 recibiré ningun beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podrén convertirse en beneficio de la salud
publica.

Confidencialidad (principio de justicia):

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

Problemas o preguntas:

Si tiene preguntas sobre la investigacién puede contactar con la investigadora
Pasapera Saldarriaga, Carmen, email: pasaperacar@ucvwrtual edu.pe y asesor Dr.
Viadimir Roméan Gutiérrez Huancayo.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacion autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: ................c..ccovvveeiinnnnn,

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

T e e = L O G N R

; p e
Nombre y apeliidos: MM‘“VCG?Méw
Firma: , RE 1923

Fechay hora:7.:..2,/6/2¥..........
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Anexo 5: Consentimiento informado

Titulo de la investigacién: Estrategias de afrontamiento para la mejora del
desemperio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara, 2024

Investigadora: Pasapera Saldarriaga, Carmen

Propésito del estudio

Se le invita a participar en la investigacion titulada: “Estrategias de afrontamiento
para la mejora del desempefio laboral en el personal de salud de un hospital de
Talara, 2024”, cuyo objetivo es: Determinar si las estrategias de afrontamiento
mejoran el desemperio laboral en el personal de salud de un hospital de Talara,
2024. Esta investigacion es desarrollada una estudiante del PROGRAMA
ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
de la Universidad César Vallejo y con el permiso de la institucion Hospital de
Talara.

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizaré lo siguiente (enumerar los
procedimientos del estudio):

il Se realizara una encuesta o donde se recogeran datos personales y
algunas preguntas.
2 Esta encuesta tendra un tiempo aproximado de 10 minutos y se realizara

en el Hospital de Talara. Las respuestas al cuestionario seran codificadas usando
un numero de identificacion y, por lo tanto, seran anénimas.

Participacién voluntaria (principio de autonomia):

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

Riesgo (principio de No maleficencia):

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

Se le informaréa que los resultados de la investigacion se le alcanzara a la institucion
al término de la investigacion. No recibira ninglin beneficio econémico ni de ninguna
otra indole. El estudio no va a aportar a la salud individual de la persona, sin
embargo, los resultados del estudio podrén 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 seré usada para ningun otro proposito 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 la investigadora
Pasapera Saldarriaga, Carmen, email: pasaperacar@ucvvirtual.edu.pe y asesor Dr.
Vladimir Roman Gutiérrez Huancayo.

Consentimiento

Después de haber leido los propésitos de la investigacién autorizo participar en la
investigacion antes mencionada. Nombre y apellidos: ..............cccociiiiviiiininnn

-n
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Anexo 6: Carta de autorizacion de aplicacion de la investigacion
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NN

Gobierno del Peri

“Afio del Bicentenario de la Consolidacion de nuestra Independencia y de la Conmemoracién de las
Heroicas Batallas de Junin y Ayacucho”

Talara, 20 de Mayo 2024

(-] = i # % %:_
SENOR DOCTOR:
CARLOS A. SAAVEDRA PRIETO
DRECTORA 2 0 MAY 2024
HOSPITAL Il ESSALUD TALARA RELCIS IO

ASUNTO:ACEPTACION DE PERMISO PARA EJECUCION PROYECTO DE
MAESTRIA

De mi especial consideracién:

Me es grato dirigirme a usted para hacerle llegar mi cordial saludo y a la vez
informarle con respecto a la solicitud S/N presentada a la oficina de
Capacitacion e Investigacién, por la Licenciada CARMEN VELIA
PASAPERA SALDARRIAGA, con fecha de recepciéon 16/05/2024, donde
solicita permiso para llevar a cabo la ejecucién del proyecto de Maestria:
“ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO PARA LA MEJORA DEL
DESEMPENO LABORAL EN EL PERSONAL DE SALUD DE UN
HOSPITAL DE TALARA 2024”.

Esta jefatura da por ACEPTADA dicha solicitud, al uso de dicha informacién
Unica y exclusivamente para contribuir a la elaboracién de investigacién con
fines académicos. Se solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la
informacién recabada.

Sin otro particular. Quedo de usted.

Atentamente

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

DraMénica J. Falcon Zorommds
et oonc
M il
Pital | lud Talara
Dra. Ménica J. Fale6n Coronado

Jefe Capacitacién, Investig. y Docencia
CMP 64138 RNE 35476

Hospital II EsSalud Talara




Anexo 7: Reporte de similitud en software Turnitin
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Anexo 8: Otras evidencias

JUNTOS CONTRALAS
. ADVERSIDADES Fecha del Taller 2 14 de junio
A

3 ab ag Carmen Velia Pasapera Saldarriaga

) pownamianiniiors o CONECTANDO CONMI
@ PRESENTE
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ESTRATEGIAS
CENTRADASEN
LAS EMOCIONES

Carmen Velia Pasapera Saldarriaga

Fechadel Taller3 21 de junio
Aiio 12024

Estrategias basadas
enlos problemas

Carmen Velia Pasapera Saldarriaga

Fecha del Taller2 25 de junio
Afio :2024
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