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Resumen

El presente trabajo de investigacion titulado “Influencia del estrés laboral en el
desemperio del estrés laboral de los tecnologos médicos hospital Mongrut, 2021”
se tuvo como objetivo general determinar la influencia del estrés laboral en el
desempefio laboral de los Tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021. Esta investigacion fue de enfoque cuantitativo, de tipo basico, nivel
descriptivo, observacional, de corte transversal, el disefio fue no experimental.
La muestra fue constituida por

115 tecndlogos médicos que fue la totalidad de la poblacién. Los instrumentos
fueron validados por juicio de expertos, la fiabilidad fue mediante la prueba Alfa de
Cronbach, siendo los indices 0,808 y 0,824 para los instrumentos de las variables
1y 2 respectivamente. Las hipétesis fueron contrastadas con la prueba regresion
logistica ordinal. Los resultados que se obtuvieron fueron que de estrés laboral
encontrado fue medio (88.7%), y el desempefio laboral fue bueno (77.4%). El
resultado es que la influencia (53.1%) del estrés laboral y el desempefio laboral
tienen un valor negativo es decir, tienen una probabilidad decreciente de
ocurrencia, es decir, mientras mayor sea el estrés laboral, el desempefio laboral

decrecera.

Palabras clave: Estrés Laboral, Desempefio Laboral, Evaluacion de

desempefio, Evaluacion de competencias.
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Abstract

The present research work entitled "Influence of work stress on the work stress
performance of medical technologists Mongrut hospital, 2021" had as a general
objective to determine the influence of work stress on the work performance of the
medical technologists of the Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021. This
research was of a quantitative approach, basic type, descriptive level,
observational, cross-sectional, the design was non-experimental. The sample
consisted of 115 medical technologists, which was the entire population. The
instruments were validated by expert judgment, the reliability was by means of the
Cronbach's Alpha test, the indices being 0.808 and 0.824 for the instruments of
variables 1 and 2 respectively. The hypotheses were contrasted with the ordinal
logistic regression test. The results obtained were that the work stress found was
medium (88.7%), and the work performance was good (77.4%). The result is that
the influence (53.1%) of work stress and work performance have a negative value,
that is, they have a decreasing probability of occurrence, that is, the greater the

work stress, the work performance will decrease.

Keywords: Job Stress, Job Performance, Performance evaluation, Competency

evaluation.



I. Introduccién

El estrés laboral se considera una de las enfermedades del siglo por ser visto como
un problema de salud publica ya que afecta negativamente a la salud fisicay
psicologica de los trabajadores, esto influye en la eficacia de las entidades donde
trabajan, ademas causa pérdidas econdémicas por los defectos de calidad y cantidad
en la produccion de bienes y servicios. Por otra parte, el desempefio laboral del
trabajador se refiere al comportamiento y conducta real del mismo, la cual se
identifica con sus competencias y habilidades, el correcto desempefio genera un
entorno laboral adecuado y por lo tanto promueve una atencion oportuna a los

usuarios.

En nuestro mundo al estar tan integrado, el cual presenta niveles altos de
desempleo, la inestabilidad social, econémica y en especial lo laboral, sobre todo
nuestra nueva realidad frente a una pandemia ha hecho que los trabajadores se vean
perjudicados por los cambios repentinos, que los llevaron a afrontar situaciones
estresantes (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020). Es por estoque resulto
relevante hacer notar al estrés laboral como una anormalidad que ha estimulado a
los investigadores a indagar las causas y consecuencias en el personal de salud y la

influencia en el desempefio de estos.

En los Estados Unidos gran parte de sus habitantes padece alto grado de
estrés, y casi la mitad de ellos (48 %) siente que el estrés va en aumento en los Ultimos
cinco afos asi de la misma manera casi la mitad de los habitantes de los Estados
Unidos informo sentir efectos negativos en su vida causados por el estrés afectando
su desarrollo personal y profesional (Asociacibn Americana de Psicologia, 2010).
Aproximadamente el 31 % de la masa laboral tienen dificultades en el desempefio de
sus de sus compromisos laborales y familiares, mientras que el 35 % considera que
el trabajo interfiere en el tiempo que dispone para dedicarlo a la vida familiar o del
descanso necesario siendo un generador de estrés. (Asociacibn Americana de
Psicologia, 2010)

En el afio 2018, los investigadores de la Universidad de Wuhan realizaron una
encuesta (Agencia de noticias EFE, 2018) la cual resulto que en China mas del 80 %

1



de los empleados sufre estrés fisico y mental relacionados con la sobrecargade
trabajo, en el &mbito del estrés producido por el trabajo en los recursos humanos
dedicados a la salud y de como influye en el desemperio, al respecto Lozano, (2020)
indica que el personal de salud que enfrenta la pandemia podria tener problemas de
salud mental, en especial estrés laboral, pues observé que el personal de salud de
China tenia altas tasas de ansiedad, depresion, temor, ira e insomnio, ademas que la
poblacion general presentaba sintomas depresivos.

En los paises de Iberoamérica, la pandemia del COVID-19 ha mostrado lo dificil
gue es hacer frente a una emergencia con servicios de salud precarios, de ahi se
desprendi6 que una de las contrariedades que existia es la falta de personal de salud,
la Organizaciéon Panamericana de la Salud, (2020) explico que los trabajadores de la
salud se ven perjudicados en su mayoria por el contagio del Coronavirus y sus
secuelas, lo que implicaba sobrecarga laboral al reducido personal que permanecia
en los servicios de salud, posteriormente los que regresan a sus labores ya no tienen
la misma eficiencia, esto conllevo a bajar su calidad de atencién y desempefio laboral

(Organizacién Internacional del Trabajo, 2020).

En América del Sur, los médicos generales colombianos presentaron miedo y
ansiedad, pues observaron que la poblacién no cumplia con las disposiciones dictadas
contra la pandemia ni las medidas de higiene (Monterrosa, et al., 2020), ademas de
una falta de apoyo institucional y gubernamental que hacia que la calidad de servicio no
sea la adecuada y se refleje en el decrecimiento de su desempeiio laboral (Londofio,
et al., 2020).

En el Perd, en relacion a la pandemia del COVID-19, se conocié que las
enfermeras que estaban en primera linea sentian temor, ansiedad y estados
depresivos que afectaban su capacidad de toma de decisiones de ahi que podian
tener errores en la atencion de sus pacientes, disminuyendo el control de sus
actividades, lo que influye de manera negativa en su desempenio laboral. (Carrasco,et
al., 2020).

Los tecndlogos médicos, forman parte del equipo multidisciplinario que

enfrentaba la pandemia (Santiago, 2020), y al igual que otros grupos profesionales
2



también tenia algun grado de estrés laboral, por lo que se concluyo que una de las
motivaciones para seguir laborando era la seguridad en el trabajo y las relaciones con
los jefes, que hacia sentir a los tecndlogos mas seguros, disminuyendo el estrés

laboral y mejorando su desempefio laboral (Guzman, 2020).

La pandemia del COVID-19 develo la precariedad de nuestro sistema de salud
(Chirinos, 2019). La falta de equipos de proteccion personal, equipos médicos,
infraestructura y personal, fue constante, por ende, hay muchos factores que
enfrentan a situaciones de estrés al personal tecnélogo médico de primera linea de
nuestro pais, por todo lo mencionado previamente se planteé el problema general:
¢,Como influye el estrés laboral en el desempefio laboral de los Tecndélogos médicos
del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 20217.

Como problemas especificos se plantaron los siguientes: ¢Cémo influye el
desgaste emocional en el desemperio laboral de los Tecnélogos médicos del Hospital
Octavio Mongrut de EsSalud, 20217?; ¢ Como influye la insatisfaccion por retribuciéon
en el desempefio de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 20217

De la misma manera indagamos sobre ¢Como influye la insatisfaccion del
ejercicio profesional en el desempefio de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio
Mongrut de EsSalud, 20217?; ¢ Como influye en la falta de motivacién en eldesempefio
de los Tecnologos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 20217?;y ¢ Como
influye el exceso de demanda laboral en el desempefio de los Tecndlogos médicos
del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 20217?; ¢(Cémo influye el demerito
profesional en el desempefio de los Tecnologos médicos del Hospital Octavio Mongrut
de EsSalud, 20217

El objetivo general de esta investigacion fue determinar la influencia del estrés
laboral en el desempefio laboral de los Tecnblogos médicos del Hospital Octavio
Mongrut de EsSalud, 2021. Asi mismo se determinaron los siguientes objetivos
especificos: Determinar la influencia del desgaste emocional en el desempefio laboral

de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.



Asi mismo se determind la influencia de la insatisfaccion por retribucién en el
desempeiio laboral de los Tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021, se determing la influencia de la insatisfaccion el ejercicio profesionalen
el desempenio laboral de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021; se determind la influencia de la falta de motivaciéon en el desempefio

laboral de los Tecnologos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

También se determiné la influencia del exceso de demanda laboral en el
desempeiio laboral de los Tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021; Se determino la influencia del demerito profesional en el desemperfio

laboral de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

La hipotesis general de la investigacion es Si existe influencia del estrés laboral
en el desempefio laboral de los Tecndélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021. De la misma manera, probamos las siguientes hipotesisespecificas: Si
existe influencia del desgaste emocional en el desempefio laboral de los Tecnélogos
meédicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

Si existe influencia de la insatisfaccion por retribucion en el desempefio laboral
de los Tecno6logos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021;Si existe
influencia de la insatisfaccion del ejercicio profesional en el desempefio laboral de los
Tecnblogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021; Si existe
influencia de la falta de motivaciéon en el desempefio laboral de los Tecndlogos
meédicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

Si existe influencia del exceso de demanda laboral en el desempeiio laboralde
los Tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021; Si existe
influencia entre el demerito profesional en el desempefio laboral de losTecndlogos

médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

El estudio se justifica en el aspecto tedrico pues se baso en teorias sobre el

estrés en el trabajo y el desemperio de los profesionales de la salud y se espera que
4



esta investigacion pueda ser la base para nuevas investigaciones y medidas afuturo
de las posibles consecuencias del estrés en el trabajo en el desempefio del personal

de salud, mejorar las evaluaciones de desempefio y capacidades en el sector salud.

En esta investigacion se justifica en el aspecto practico pues nos permitio dar a
conocer la influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los tecndlogos
meédicos que laboran en los hospitales habilitados para la atencion de pacientes
afectados por el COVID-19, la cual contribuye a plantear recomendaciones y
programas sobre el cuidado mental y fisico del personal y los pacientes.

Asi mismo se justifica en el aspecto metodolégico porque se adapté un
instrumento de medicidn por cada una de las variables de estudio, los cuales fueron
validados por expertos, su confiabilidad es 6ptima y puede ser empleado como técnica

de recoleccion en otras investigaciones.



[l. Marco teérico

Conrespecto a los antecedentes nacionales, la investigacion de Ruiz (2021) empleo
el cuestionario de evaluacion de desemperio, aplicado a 79 trabajadores del hospital
de Chiclayo, y encontrdé que la relacion existente es directa de grado bajo entre el
clima laboral y el desempefio laboral, haciendo una propuesta de mejora a la ley

servir.

En el estudio que realizo Rojas (2020) en cuya investigacion utilizo el
cuestionario como instrumento a 30 profesionales de enfermeria. Encontré que la
mayor parte presenta nivel medio de estrés laboral y el mismo nivel para el
desempeiio profesional, de la misma manera Laqui (2019) encuentra niveles altos
de estrés, aunque con una significacion baja, empleando el analisis estadistico

Coeficiente de Pearson.

Por otra parte, Zufiga (2019) en su investigacion bibliografica, la cual incluyo
poblaciones heterogéneas tales como: personal de salud, personal de la educacién,
amas de casa, personas en formacion académica y otros. Concluy6 que existen
varias investigaciones realizadas sobre la variable estrés laboral y en su gran
mayoria coinciden que un alto grado de estrés puede generar distintas patologias,
y un bajo desempeiio laboral en los colaboradores de empresas u organizaciones.

Asi mismo Gutiérrez (2019) quien en su estudio tuvo como poblacién a 114
enfermeras, la informacion fue recogida mediante dos cuestionarios con el objetivo
de conocer si el sindrome de burnout y la variable desempefio laboral tenian
relacion, segun su analisis estadistico encontré correlacién entre la dimensién
cansancio emocional y el desempefio laboral que es negativa, también evidencio la
existencia de correlacion positiva baja entre la dimension despersonalizacion y

desempeiio laboral.

En el estudio de Pefa (2019) la técnica de recoleccion que empleo fue la
encuesta mediante el cuestionario Inventario de Maslach Burnout Inventory (MBI)
aplicado a 50 enfermeras. Donde concluyé que el nivel del estrés en el trabajo, esta



relacionado con la forma vida, la realizacion personal del personal y el cansancio
emocional del personal de enfermeria asi mismo Fernandez, (2018) quien uso el
mismo instrumento para medir el estrés laboral y concluyo que existe relacion de

baja significacion del estrés laboral con el desemperio laboral.

En el contexto internacional tenemos el estudio realizado por Abbas, et al.,
(2021) quienes determinaron el estrés laboral por efecto de la pandemia del
coronavirus en el personal médico de Pakistan, el estudio incluyo a 255
trabajadores médico con un cuestionario en linea analizado mediante regresion
logistica multinivel, en la que determinaron que la pandemia causa estrés en los
trabajadores médicos, y tiene un efecto nocivo en su salud mental, fisica y en
especial en la atencion medica pues por algun error del personal médico se pone

en riesgo la vida de paciente.

Para Elbqry, et al., (2021) disefiaron un estudio para evaluar el efecto de los
factores estresantes del COVID-19 en el desempefio y la actitud del personal de la
salud de las distintas profesiones de salud, aplicaron un cuestionario y escalas de
estrés COVID-19, en total se encuestaron a 364 profesionales de los cuales mas
de la mitad tenian niveles moderados de estrés y una cuarta parte tenia niveles
severos de estrés, los investigadores encontraron niveles satisfactorios de

conocimientos sobre la enfermedad del COVID-19.

La investigacion de Handayani, et al., (2020) consto de 200 trabajadores de
salud, la informacién fue recogida por medio de cuestionario y el analisis mediante
regresion logistica multinivel. El rendimiento de los trabajadores de salud disminuyo
con el estrés laboral intenso y el desempefio aumento con el liderazgo democratico,
alto nivel educativo, antigiiedad. La investigacion evidencio que el desempefio de
los trabajadores de salud disminuye con el estrés laboral intenso y el rendimiento

de ellos aumenta con el estilo de liderazgo.

Por su parte de Baye, et al., (2020) quienes evaluaron el estrés laboral
relacionado con el desempefo y los factores asociados a 398 enfermeras de
Etiopia, en la cual se usé la técnica de muestreo aleatorio simple y los datos



recopilados por un cuestionario y analizado mediante regresion logistica bivariados.
El estudio encontré que el estrés que se relaciona con el trabajo esta asociado a la

crianza de los hijos, el trabajo en rotacion y las enfermedades médicas cronicas.

Para Kuo, et al., (2020) quienes aplicaron una encuesta a un total de 752
personas entre personal meédico y administrativo para encontrar el estrés laboral,
encontrando que el nivel moderado en el personal médico y administrativo es medio
a excepcion de las enfermeras en las que se encontré un nivel mas alto por causas
personales como manos aperas, agrietadas, etc.; en el resto del personal se

encontré que los factores estresantes son el equipo de proteccion personal.

Asi mismo Cardoso de Moura, (2020) en su investigacion que contd con
2.708 médicos del Brasil. EI 89% informé tener miedo de transmitir COVID-19 a su
familia, y el 12% afirmé haber sido diagnosticado con el virus. Aproximadamente el
70% declararon atender pacientes con infeccion confirmada o sospechosos por
COVID-19 por ser personal de primera linea de atencion, esta investigacion
establece que se las relaciones entre el personal de salud y los supervisores debe
ser de alta calidad para aminorar del agotamiento y ser beneficiosas en los

comportamientos de liderazgo.

El estudio de Dueiias, (2020) quien analizo la existencia de relacion entre el
estrés laboral y el desempefio laboral de 76 empleados de una institucion de salud.
El estudio registro que los niveles de estrés laboral eran elevados por falta de
motivacion, insatisfaccion laboral y sobre carga laboral los cuales afectan el
desemperio, con la finalidad de mejorar el nivel de estrés, el investigador propuso
desarrollar un plan de mejora para el personal. Por otra parte, Mendoza, (2019) de
quien se adapto el instrumento para medir el estrés laboral, identifica que la
dimensién insatisfaccion por retribucion es la generadora de estrés en los 240

profesionales de enfermeria.

Con respecto al estrés Ferh, et al., (2010) explico que son respuestas
emocionales y fisioldgicas a situaciones que un sujeto estima amenazante, y existe

una vasta gama de teorias que enfatizan respuestas fisioldégicas, medio



ambientales, cognitivas, de capacidad individual de afrontamiento, de propiedades
particulares o la mezcla de ellas. Megias, et al., (2018) también afirman que el estrés
es la traduccion de pensamientos y sentimientos que ejercen cambios en el sujeto y

si este se prolonga puede alterar su salud.

Las teorias del estrés comenzaron a desempefiar un papel importante a
medida que se investigaban sistematicamente las respuestas fisiologicas al estrés
y las posibles relaciones con las enfermedades, Macias, et al., (2010) menciona que
la teoria de estrés es un derivado de las investigaciones de sus fundadores Cannon
y Selye. Para Lu, et al. (2021) la teoria de Cannon indica que la homeostasis es un
concepto fisioldgico y que un estimulo excitante produce reacciones fisioldgicas
asociada a los sentimientos asi mismo explica que el papel que juegan los factores

y conductas no son considerados en la respuesta general al estrés.

La teoria de Selye, (1964), sefalo que el estrés es inducido de manera
inespecifica y puede ser causado por diversos estimulos y se tendra una reaccion
corporal a la que denomino sindrome de adaptacién general. Ferh, et al., (2010)
indico que el enfoque interaccionista del estrés de la teoria de Jhon Maison, (1968)
existe el sindrome de adaptacion general, pero a diferencia de la teoria de Selye
las respuestas difieren segun los estimulos estresores, asi mismo Macias, et al.,
(2010) expone que este enfoque tiene un primer mediador y agente propio de la
biologia y depende de las respuestas emocionales a las situaciones.

La pandemia de COVID-19 ha planteado nuevos desafios al personal de
salud que amenaza con su bienestar psicologico y social que pueden afectar el
desempeiio en el trabajo como en su hogar pues las preocupaciones de un posible
contagio a sus familiares, el factor economico y la frustracion son una fuente de
estrés (Hamel, et al., 2020).

Con respecto al estrés laboral; Navinés et al., (2020) definen como una
respuesta psicobiologica nociva, que aparece cuando los requisitos de un trabajo

no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del trabajador, asi



mismo Nakao, (2010) quien expresa que el lugar de trabajo es donde se crean
situaciones que generan estrés causadas por las expectativas y prioridades

encomendadas por los jefes.

Segun Ornek,et al.,, (2020) el estrés laboral se define como todas las
reacciones que tienen lugar y causan cualquier cambio en las estructuras
cognitivas, fisicas, psicolégicas y emocionales de los individuos como resultado de
una alta carga de trabajo percibida, Robbins, et al., (2013) sostiene que el estrés en
el trabajo es el resultado del conflicto entre el individuo con las condiciones del

trabajo y los recursos para realizar dicho trabajo.

Llosa, et al., (2018) explica que generalmente, las condiciones de trabajo
tienen una fuerte relacion con el estrés, y pueden afectar el bienestar de los
profesionales, asi mismo Ronnblad, et al., (2019) manifiesta que las consecuencias
a largo plazo de las reacciones de estrés, afectan la salud fisica y mental, el

desemperio laboral, el ausentismo laboral y otros comportamientos de salud.

Segun Otero, (2011) el estrés que se presenta en el escenario laboral es
complejo por su naturaleza cambiante y polidimensional, esta formada por fuentes
de estrés, variables moduladoras, el esquema de respuesta y los efectos
individuales y organizacionales asi mismo Gutiérrez, et al., (2012) afiaden que el
estrés laboral tiene elementos que hace que los trabajadores perciban no estar a la
altura en el puesto que ocupan propiciando emociones negativas que pueden

causar enfermedades tanto fisicas como emocionales.

Para Coduti, et al., (2013) los estresores son factores determinados por los
contextos, condiciones generales y especificas, que actian de diversas maneras
como agentes productores de estrés, asi mismo Peristera, et al. (2018) indica que
los efectos del estrés varian entre los géneros, colocando a las mujeres en una
categoria mas desfavorecida y vulnerable que sus contrapartes masculinas debido

a los sistemas bioldgicos y psicosociales.
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Para Sorbello et al., (2020) en entorno de trabajo en la actual pandemia es
desconocido y el hecho de presenciar el desajuste entre las necesidades de salud
de los pacientes y la capacidad de abordar esas necesidadeses un factor de estrés,
creando mas problemas psicolégicos en los trabajadores dela salud que en la
poblacion general durante la pandemia de COVID-19 (Zhang et al., 2020).

Segun Hamouche (2020) con la aparicion del COVID-19 los factores
estresantes que afectan a las personas que trabajan en salud son la percepcion de
seguridad, amenaza y riesgo de contagio, lo desconocido, estigma y exclusién
social, pérdida financiera e inseguridad laboral, que a largo plazo podrian afectarlos

psicolégicamente.

En el &mbito hospitalario y el contexto en que vivimos, las personas que tiene
la dirigencia de las organizaciones de salud deben proteger a su recurso humano
tanto asistencial como administrativo, impartiendo directrices sobre los
comportamientos de prevencion y proporcionar el material de proteccién requerido
para aquellos que necesitan estar presentes en el lugar de trabajo (Ramesh, et al.,
2020) y tener medidas preventivas claras en el lugar de trabajo generara confianza,
lo que ayudard a reducir el nivel de estrés en el personal de salud que se sentiran

protegidos y apoyados. (Brooks, et al., 2018).

Para Moreno, et al., (2010), Los modelos tedricos del estrés laboral estan
basados en la interaccion del personal de salud con su entorno, Rippon, et al.,
(2020) indica que las teorias existentes sobre el estrés laboral no se han
desarrollado especificamente para explicar el estrés relacionado con el trabajo
dentro de las profesiones que consisten en brindar atencion meédica y social, Se ha
sugerido que los modelos de estrés, que son especificos de la ocupacion, pueden
proporcionar explicaciones mas relevantes sobre cédmo mejorar los factores de
estrés que son idiosincrasicos para una profesion en particular (Menghini, et al.,
2021)
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Karasek, et al., (1990), formulo varios modelos, siendo el de interaccién entre
demandas y control el mas generalizado, el que se basa en la relacion indirecta de
la satisfaccion del personal de salud con el estrés que pueda tener en su lugar de
trabajo, sus relaciones interpersonales, carga laboral, y esto es ampliado por
Jhonson, et al., (1990) quienes agregan el apoyo social.

Por otro lado, la Comision Europea (2020) indica que el estrés tecnoldgico
producido por el establecimiento de tecnologia avanzada en el trabajo; representa
para algunos colaboradores la obligacién de informarse y tomar nuevos cursos para
estar actualizados en los Ultimos avances para asi ascender o mantenerse el
empleo, asi como mejorar o mantener la calidad de servicio. Por otra parte, el
trabajo repetitivo crea en el personal el estrés por aburrimiento pues al trabajar
desarrollando las mismas tareas de la misma manera deriva en el trabajo mono6tono

afectando el desempefio. Coduti,et al., (2013).

En la presente investigacion se mostrara al estrés laboral en base a seis
dimensiones: La primera es la dimensién Desgaste emocional, que segun Javey, et
al., (2017) esta incitado por situaciones afines al desempefio del trabajo y considera
como la principal caracteristica del estrés laboral, segun la Organizacion mundial
de la salud (2010) es una reaccion retardada a los factores estresantes cronicos
en el trabajo, Para Seyed, et al., (2017) es tener la sensacion de estar bajo presion
y pérdida de los propios recursos emocionales, el estrés laboral provoca falta de

confianza y ausentismo del personal. (Taghva, 2013).

La segunda dimension Insatisfaccion por retribucion, segun Safinas, (2015)
esta dada por la insatisfaccidén del personal con las politicas que pueda tener en los
trabajos y se ven reflejados en el comportamiento individual y daré lugar a un menor
compromiso con su trabajo (Jernigan, et al.,2002), hay que mencionar que la
comunicacién ineficaz hace sentir al personal desconectado con la organizacién
(Branham, 2005) debido a la incertidumbre de su posicion ademas de la falta de
reconocimiento por su desempefio y no sienta que pueda ascender por méritos y

estudios por consiguiente impacte en su actitud (Calvin, 2017) pues el
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reconocimiento es considerado un motivador de importancia (Las nueve

dimensiones de la motivacion y la satisfaccion de los empleados, 2018).

La tercera dimension es Insatisfaccion del ejercicio profesional la cual puede
entenderse como el desagrado de las caracteristicas en que desarrolla su trabajo
(Soratto,2018) que es percibida por el personal como la eficacia de su desempefio
(Canton, 2020) condicionado al lugar de trabajo y su entorno (Thomson, 2014)
generando insatisfaccion y desmotivan al personal afectando en el desarrollo de
sus actividades laborales (Hernandez, et al., 2012). En el campo de la salud es
necesario mantener a los colaboradores motivados y satisfechos, pues de esto
depende el servicio de calidad y la satisfaccién que los usuarios esperan (Carrillo,
2015).

La cuarta dimension es Falta de motivacibn que es definida como la
imposibilidad de realizar las actividades establecidas creando frustracion con
respecto a las condiciones de trabajo. Ademas, los trabajadores sienten que no
tienen compromiso laboral, la desmotivacion conducirda a una menor productividad,
estrés y conflictos en el lugar de trabajo. Esta falta de motivacion puede afectar en
gran medida la satisfaccion laboral y a su vez la calidad y la prestacion de servicio.
(Morocho, 2015).

La quinta dimension es Exceso de demanda laboral desde el ambito del
estrés se considera como un conjunto heterogéneo de peligros psicosociales
(McDonald, 2003), pues el personal siente que debe realizar excesivas actividades
que inclusive a veces sobrepasan el tiempo que deberia dedicarle (Barbash, 1998),
por tanto es uno de los factores estresantes para los empleados, muchos de los
cuales experimentan niveles crecientes de fatiga y estrés. (Macdonald, 2003); Los
altos niveles de estrés generados por demandas laborales excesivas pueden
causar bajas en la calidad del desempefio, lesiones fisicas y enfermedades

relacionadas con el estrés (Heiler, 2001).

La sexta dimension es Demérito profesional, este se produce cuando existe

la desvalorizacion del trabajo y el esfuerzo, hace sentir al personal impotencia por
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no obtener los reconocimientos esperados, ademas de percibir insatisfaccion por

un trabajo no valorado (Hernandez, et al., 2012).

En todo el mundo, el personal de salud que enfrenta la pandemia se ha visto
sobrecargado en la atencion de los pacientes con enfermedad del COVID-19 lo que
atestigua la importancia de las diversas profesiones en la rama de salud en estos
momentos (Behdin, 2021). La pandemia de COVID-19 ejerce gran presion sobre el
desempeiio laboral de los profesionales de la salud y aumenta su riesgo de

problemas de salud mental. (Greenberg, 2016).

El desempefio laboral de los trabajadores de la salud es un tema critico en
la salud ocupacional y de mayor interés durante la pandemia de COVID-19 (Zhang,
et al., 2018) pue ejerce una presion significativa sobre el desempefio laboral de los
trabajadores de la salud y aumenta su riesgo de problemas de salud. (Greemberg,et
al., 2020).

El desempefio laboral definido por Dhliwayo, et al., (2020) es desempeniar
tareas y comportamiento en el rol, se refiere a la efectividad en la realizacion de
actividades que contribuyen a las tareas basicas técnicas de la organizacion y se
enfoca en actividades de produccion basica que incluye aquellos comportamientos
0 acciones relevantes para los objetivos de la organizacion y relacionados con las

responsabilidades laborales. (Behdin, et al., 2021)

Segun Abate, et al., (2021) el estrés laboral puede afectar indirectamente en
desemperio laboral a través de otras variables mediadoras como la satisfaccion
laboral, por su parte Gedif, et al., (2018) indica que el personal de salud tiene la idea
de compromiso con el servicio publico, la busqueda del interés publico y el deseo
de realizar un trabajo que valga la pena para la sociedad ya que la prestaciénde
servicios de salud eficaz, de calidad y confiable depende de trabajadores de alta

calidad, comprometidos emocional y psicologicamente (Dai, et al., 2020).

Al respecto Vroom, et al., (1964) indico que el desempefio del personal esta

basado en las condiciones personales, las habilidades, conocimiento, experiencia
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y afladié que el esfuerzo y la motivacion estan relacionados al desempefio de una
persona. Asi mismo Ifiguez (2021) indica que el liderazgo mejora el desempefio
por que establece direccion, crea estrategias para lograr los objetivos propuestos y

que cada individuo es responsable de los objetivos y las tareas en las que participa.

Chiavenato, (2009) afirmo que la eficacia del personal en su desempefio en
las organizaciones es necesaria por ende las acciones del personal se entrelazan
con sus actitudes y resultados. Robbins, (2004) expuso el valor de establecer metas
para optimizar el desempefio del personal de salud; asi mismo planteo que el
desempefio global es mejor una vez que se determinan metas dificiles, caso

opuesto pasa cuando las metas son sencillas.

Chmielewska, et al., (2020) indico que el desemperio laboral en salud esta
determinado en buena parte por la participacién del personal, especialmente en
términos de mejorar la eficacia organizativa de una institucion de salud y depende
en buena forma en el cdmo se gestionan y de como funciona en su conjunto (Porter,
2006)

La organizaciéon en el sistema de salud es diferente a las organizaciones
industriales (Shortell, 2001) por tanto tienen factores que los distinguen como la alta
variabilidad y multidireccionalidad del trabajo que dificultan la regulacion y medicién
del desempefio y la calidad, la mayoria de las actividades deben realizarse de forma
inmediata y precisa, con un margen minimo de error, las actividades laborales
individuales son altamente independientes y requieren una perfecta coordinacion

entre varios grupos de profesionales, (kautsch, 2015).

Los principales modelos que existen son los propuestos por Karasek (1979)
quien propone el modelo de control de la demanda laboral que esta centrado en el
equilibrio de la magnitud de las demandas y el nivel de control en la situacién laboral

de una persona.(Karasek,1979).
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El desequilibrio esfuerzo-recompensa propuesto por Siegrist, (1996) es un
modelo que define las condiciones laborales amenazadoras como un desajuste
entre alta carga de trabajo y bajo control sobre las recompensas en un periodo de
tiempo. (Siegrist,1996). Un punto adicional en el modelo es el concepto de
compromiso excesivo con el trabajo, que puede afectar negativamente e impactar
el equilibrio entre esfuerzo y recompensa. Y el modelo de injusticia organizacional,
propuesto por Greenberg, (1987) refiere a coémo un empleado juzga el

comportamiento de la organizacion. (Eloviano, et al., 2001) y (Colquitt, 2001).

Las teorias nos permiten entender las reacciones positivas y negativas en el
personal de salud, ya que tiene expectativas y metas. segun Klingner, et. al., (2002)
quien propone la teoria de la equidad, donde relaciona la percepcion que tiene el
personal de salud con la imparcialidad, buen trato y comunicacién asertiva; también
explica la teoria de las expectativas la cual se centra en el sentimiento de
satisfaccion del personal de salud y muestra un mejor desempefio laboral con
respecto a los demas, Vroom, (1964) agrega a eta teoria la expectativa, la

instrumentalidad y la valencia.

Otra teoria que explica el desempefio laboral es la planteada por Locke
(1976) que afirmo que existe un rol dindmico que influye en el personal de salud, es
decir, metas que requieren cierto grado de esfuerzo lo que determina su desempefio
laboral, la meta es esforzarse para lograr (Locke, 1969) y la motivaciénes su base

pues estas guian los actos e impulsan a mejorar el desempefio.

En cuanto a las dimensiones del desempefio laboral Stoner, et al., (2003)
manifiestan que estas se basan en las competencias y capacidades y da valor a la
calidad de trabajo, eficiencia y responsabilidad, trabajo en equipo, respetando
normas y protocolos. El desempefio laboral en la presente investigacion estara

determinado en base a tres dimensiones.
La primera dimension es Competencias cognitivas que es el conjunto de

habilidades mentales necesarias que tienen que ver con los mecanismos de

aprendizaje, recuerdos y resolucién de problemas y se relacionan con el
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desempeiio laboral por su utilidad al desarrollar sus actividades. Son los
conocimientos que se obtienen de modo deductivo o doctrinario y es desarrollada
en el ambito mental conforme a las experiencias en su centro laboral; todo esto le

permitird al personal perfeccionar tareas o acciones. (Ruiz, 2021)

La segunda dimension es Competencias actitudinales y sociales que se
definen como todas las habilidades que tienen los individuos que hacen que su
forma de actuar tanto en su ambito laboral sea agradable, por lo que el personal
busca siempre de realizar labores para las cuales estd motivado, posee los
conocimientos y la experiencia necesaria para efectuarlo de la mejor manera. Por
tal, para distinguir estas competencias se ha requerido la exploracion de algunos
comportamientos que presenta el personal al momento de realizar su trabajo.
(Chumpitaz, 2017)

La tercera dimension es Competencias de capacidad técnica que son todas
aguellas habilidades que implican el desempefio exacto del puesto asignado, en el
ambito técnico el cual presenta funciones de un area técnica definida y de funciones
concretas. Generalmente estas habilidades se emplean en el desarrollo de las
actividades laborales empleando lo aprendido de manera general y especificas, con

las cuales se realizara el trabajo técnico con efectividad. (Ruiz, 2021)

Los desafios de los sistemas de salud han ejercido presion sobre la gestidon
de los recursos humanos para monitorear y evaluar al personal de salud
organizacién mundial de la salud, 2016) pues tienen la facultad de decidir como
prestar los servicios de salud, asi como de elegir si utilizar y qué recursos (Striker,
2007).

Segun Gibbons, (2020) los recursos humanos es el mayor activo de una
organizacién y la fuerza impulsora de ella, un bien inmaterial de cualquier pais para
el logro de su desarrollo (Ministerio de salud del Pert ,2011) y el mejor enfoque para
racionalizar los costos de la atencion hospitalaria es mejorar el uso de los recursos

humanos disponibles (organizacion mundial de la salud, 2006).
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Segun la organizacién mundial de la salud, (2010) uno de los procesos claves
para las oficinas de recursos humanos es la gestion de desempefio pues forma
parte de las bases de los sistemas de salud e incluyen al personal de salud como
las personas responsables de organizar y prestar servicios de salud de calidad
(Kruk, et al., 2017).

La gestion de desempefio se describe como un proceso continuo para
identificar, medir y mejorar el desempefio del personal, los equipos y la organizacion
lo que implica alinear las actividades de desempefio con los objetivos estratégicos
de la empresa (Organizacion Mundial de la Salud, 2010). Un componente
importante de un sistema de gestion de desempefio es la evaluacion del
desempefio que se refiere al proceso formal de evaluacién del desempefio en el
trabajo (Madlabana, et al.; 2020).

Para Dessler, (2001) la evaluacion de desempefio expresa la calificacion que
obtiene el colaborador por su desempefio presente o pasada analizando el
cumplimiento de las reglas y el trabajo encargado, para Arias, et. at., (2004), los
resultados de las evaluaciones de desempefio del personal en salud reflejan las
condiciones que aumentan la productividad y la eficiencia en un plazo determinado,
la evaluacién del desempefio del personal de salud debe ser sistemética, que
juzgue las actividades que ejecuta y si este logra conseguir las metas propuestas,
y mostrar potencial de desarrollo a futuro, sobre todo, cuanto valor suma al sistema
de salud. (Chiavenato, 2009).

La evaluacion de desempefio es una responsabilidad de las direcciones
administrativas de los establecimientos de salud que ayudan a optimar la calidad
tanto la de atencion como la de servicio a los pacientes y requiere de métodos
adecuados para ser efectiva en el entorno clinico (Emamzadeh, et al., 2007). El
propésito de la evaluacién es proporcionar retroalimentaciéon al empleado sobre su

desemperio de acuerdo con los estandares y objetivos establecidos (Panda, 2020).

Otro componente es la evaluacion de competencias que analiza si el

personal clinico tiene las habilidades y el conocimiento para realizar las tareas
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laborales asignadas (Meretoja, et al., 2012), las competencias se definen como la
adecuacion funcional y la capacidad de integrar conocimientos y habilidades en
contextos especificos, la competencia profesional esta asociada con el desemperio
laboral (Vanderhoef, et al., 2017) pues es de importancia tener fuerza laboral sélida
para reforzar los sistemas de salud, y aumentar la percepcion de calidad en atencién
de las personas, en particular las mas vulnerables o marginadas (organizacion
mundial de la salud, 2016).

Segun el articulo Criterios de desempefio aplicables para evaluar enfermeras
clinicas (kayha, 2001) el método ideal para la evaluacion de la competencia es
controvertido debido a las preocupaciones sobre su objetividad y exhaustividad con
respecto a las evaluaciones de la competencia en la practica clinica (Yanhua, et al.,
2011), La evaluacion por competencia profesional en el personal de salud

generalmente utiliza un formato de autoevaluacion. (Bahreini, 2011).
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lll. Metodologia

3.1 Tipo ydisefio de la investigacion

Por la finalidad de nuestra investigacion es de tipo basica, pues no busco resolver
problema alguno ademas adquirié datos y los agrupo para elaborar conocimientosque
podran adherirse a investigaciones futuras con diferentes alcances.(Arias, et al.,
2020). Es por eso que el presente estudio busco producir conocimientos que
contribuyan a dar solucién de la problematica planteada.

El enfoque que se uso para la presente investigacion es cuantitativo, Arias, et
al., (2020) indica que el enfoque cuantitativo toma conceptos abstractos los convierte
mediante operacionalizacién de las variables en conceptos empiricos, para que las
variables estrés laboral y desempefio laboral puedan ser susceptibles de medicion,
segun Hernandez, et al., (2018) los estudios con enfoque cuantitativo buscan
objetividad por ello los investigadores no influyen en las mediciones siguiendo
métodos estructurados y criticos para probar la hipoétesis y desarrollar teorias, nuestra
investigacion mantuvo rigurosidad al tomar los datos y separar lossentimientos del

investigador.

El disefio de la presente investigacion es no experimental cuantitativo, segun
Hernandez, et al.,, (2018), el disefio no experimental cuantitativo se realiza sin
maniobrar deliberadamente las variables; es decir, no se influye sobre las variables
independientes de manera intensional para ver su consecuencia sobre otras variables
dependientes, por lo que se distinguen los fendmenos tal como se dan ensu entorno
normal para estudiados, los participantes de este estudio fueron observados en su

entorno laboral sin estimularlos de algin modo.

Nuestra investigacion es observacional segun Otzen, et al., (2017) investigador
adquiere los datos de manera objetiva a los cuales somete a métodosde analisis
estadisticos y sus conclusiones sean generalizan lo que permite que se aplique a

sectores mas amplios de la poblacion.
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A su vez es una investigacion de corte transversal, segun Arias, et al., (2020)
este disefio adquiere los datos en un momento y solo una vez, luego los datos son
descritos, se aplicé el cuestionario, a los tecnélogos médicos, y se evaluo, las

caracteristicas de las variables de manera independiente.

Por su alcance la presente investigacion es descriptiva pues buscé analizar a
las variables para encontrar sus caracteristicas y propiedades en sus distintos niveles
(Hernandez, et al., (2018), nuestro estudio analiza la influencia de cada dimension del
estrés laboral en el desempefio de los tecnélogos médicos del hospital Octavio

Mongrut.

De la misma manera nuestra investigacion tiene un alcance correlacional
causal pues establece relaciones entre las variables de estudio y no analizan si estas
relaciones son de causalidad, se establece planteamientos e hipotesis
correlacionales; asi mismo, cuando se evallan causalidad, los planteamientos e
hipotesis deberan ser causales. Hernandez, et al., (2018), nuestra investigacion
determino la asociacion del estrés laboral en el desempefio laboral de los tecnélogos
médicos del Hospital Octavio Mongrut. El esquema que corresponde a la investigacion
es el siguiente.

Figura 1 Esquema de disefio de investigacion

Dénde:

x: Variable estrés laboral

y: Variable Desempefio laboral
s : Influencia
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3.2 Variable y operacionalizacién

Variable 1: Estrés laboral

El estrés laboral se define como una respuesta psicobiolégica nociva, que aparece
cuando los requisitos de un trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las

necesidades del trabajador. Navinés,et al., (2019).

Definicion operacional

La variable estrés laboral tiene seis dimensiones, cinco indicadores por las
dimensiones desgaste emocional, y tres indicadores en las dimensiones insatisfaccion
por retribucidn, insatisfaccion del ejercicio profesional, falta de motivacion, exceso de

demanda y demerito profesional. (Anexo 2).

Variable 2: Desempeiio laboral

El desempefio laboral se define como: “el desempeno de tareas o comportamientoen
el rol se refiere a la efectividad en la realizacion de actividades que contribuyen alas
tareas basicas técnicas de la organizacion y se enfoca en actividades de produccion
basica”. Dhliwayo, et al., (2020, p 8).

Definicion operacional

La variable Desempefio laboral tiene tres dimensiones, dos indicadores en dimension
la dimensién competencias cognitivas y competencias de capacidad técnica y tres
indicadores para la dimensiéon competencias actitudinales y sociales,las respuestas

se daran en alternativas de tipo nominal. (Anexo 3).

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

Para Levin, et al., (1996) una poblacién es un conjunto de todos los elementos que
estamos estudiando, acerca de los cuales intentamos sacar conclusiones. La

poblacién de nuestro estudio fue de 115 tecnélogos médicos.
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Tabla 1

Distribucién de la poblacion

Area NC de participantes
Laboratorio 45
Radiologia 35
Terapia Fisica 35

Fuente: Red Sabogal de EsSalud
Elaboracién propia

Criterios de inclusion

Los participantes para esta investigacion elegibles para su inclusién fueron los
profesionales Tecndlogos médicos con contratos CAS COVID, que hayan sido
contratados entre los afios 2020-2021, que estaban laborando en hospitales de la red
Sabogal de EsSalud que atienden a pacientes con COVID-19 y hayan aceptadode
manera voluntaria participar en este estudio y respondieron el consentimiento

informado.

Criterios de exclusion

Asi mismo se excluyeron a los profesionales tecndlogos meédicos con contratos del
Decreto legislativo 728 y tecndlogos médicos con contratos CAS no contratados entre
los afios 2020 y 2021, que no laboraban en las areas designadaspara pacientes con

COVID-19 y aquellos que no dieron su consentimiento.

Muestra

Segun Palella, et al., (2008, p 93), definié la muestra como un fragmento de la
poblacién quienes deben tener ciertas particularidades que se repiten de una forma
exacta, la presente investigacion no tuvo muestra, se obtuvo los datos con el total de

la poblacion.
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Muestreo

Segun Otzen, et al., (2017) el objetivo del muestreo es “estudiar la existencia de
relacion entre los datos analizados de una variable en una poblacién determinada vy
la distribucion que esta tiene en la muestra del estudio, se hizo el muestreo no
probabilistico pues los participantes fueron elegidos por sus caracteristicas y el &mbito

de la investigacion. (Hernandez, et al., 2018).

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos, validez y confiabilidad

Nuestra investigacion obtuvo la informacion mediante la recoleccion dedatos, la
técnica que se empleo fue la encuesta, Arias, et al., (2020) sefiala que unaherramienta
gue se lleva a cabo mediante un instrumento, asi mismo Bravo, et al.,(2019) indica
gue la encuesta recolecta informacién sobre los sujetos para describir,comparar o
explicar aspectos como conocimientos, actitudes y comportamientos, por medio de
ella se obtiene informacion de una muestra de individuos que busca representar a una

poblacién.

El instrumento de recopilacion de datos hace referencia a cualquier
herramienta con la que se pueda hacer acopio de datos, medicion de variables y poder
hacer analisis de la informacién obtenida y discriminar la relevancia de ella para la

investigacion. (Seiya, 2020). (Anexo 3).

Para la variable 1 se utiliz6 un cuestionario cuyo contenido son preguntas
referentes al estrés laboral (Mendoza, 2019) y para la variable 2 el cuestionario de
desempeiio laboral (Ruiz, 2020). Con respecto Bernal, (2010) indica que es un
proceso evaluador de los instrumentos usados para la medicion de las variables que

cumplen parametros para lo cual se han creado. (Anexo 3.1).

Para Sdricd, et al., (2020) la validez se refiere a si el instrumento de medicion
mide el comportamiento o la calidad que pretende medir y esa medida es adecuada
que el instrumento realiza su funcion y esta determinada por la interpretacion
significativa y adecuada de los datos. El instrumento fue validado por tres expertos.

(Anexo 3.2).
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Para Suaricd, et al., (2020) la confiabilidad es la estabilidad del instrumento de
medicidn y su consistencia en el tiempo, es la capacidad de medir instrumentos para
dar resultados similares cuando se aplican en diferentes momentos. Para probar la
confiabilidad de nuestro estudio se calculo el coeficientede correlacion, el coeficiente
de Cronbach para cada instrumento. (Anexo 3.3)

Se realizo un estudio piloto y las correcciones o ajustes que se realizaron en
funcién del tema en estudio. Los resultados del estudio piloto se incluyeron en los

resultados de la investigacibn como parte de la muestra.

3.5 Procedimiento

Se realizo busquedas en estudios relevantes en base a las variables de estudio de
esta investigacion, en idioma inglés como en espafiol nho mayores de 5 afios de
publicados. Los instrumentos usados como técnica de recoleccién de datos fue el
cuestionario, para medir el estrés laboral fue entregado a los participantes del estudio
de manera fisica y el cuestionario para medir el desempefio laboral fue contestado
por los coordinadores de los participantes en un proceso de lista de cotejo de manera
simultanea a los participantes que llenaban el cuestionario de estrés laboral,

previamente habian firmado el consentimiento informado.

Para llegar a la poblacion necesaria, se aplicé las encuestas a los tecnélogos
médicos de los hospitales Sabogal, Negreiros y Mongrut, que pertenecen a la red
asistencial Sabogal, por tener personal tecndlogo médico que atiende a pacientes con
COVID-19 y tener las mismas funciones, luego estos datos fueron trasladadosa una

base de datos para luego ser analizados.

2.6 Métodos de analisis de datos

Manterola, et al., (2014) indicaron que los niveles mas altos de evidencia se alcanzan
mediante analisis de datos para hacer un juicio sobre la relevancia de losresultados
de lainvestigacion, es por ello se realizé una base de datos en Excel, seelaboraron los
analisis descriptivos e inferenciales con el programa SPSS 26.
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(Anexo 4). Para determinar la influencia del estrés laboral en el desempefio laboral
de los tecndlogos médicos se usé la prueba de regresion logistica ordinal que
permite dar forma una respuesta ordinal sobre la variable independientes.
(Maquinas de negocios internacionales, 2017). Las pruebas fueron trabajadas a un

nivel de significancia de 5%.

3.7 Aspectos éticos de la investigacion

Segun Salazar, et al., (2018) la ética de la investigacion es el conjunto de pautas
éticas que nos orientan sobre cdmo se debe realizar y difundir la investigacion
cientifica, regida por estdndares de conducta por parte de los investigadores de
manera responsable asi mismo Gonzales, (2002) indica que la ética en la
investigacion se preocupa de manera inequivoca en el examen de las cuestiones
éticas que se plantean cuando las personas integran un grupo de estudio y para

proteger los derechos, la dignidad y el bienestar de los encuestados.

Por lo expuesto, se informé a los participantes del estudio de manera escritay verbal
gue la participacién era de manera voluntaria y se garantizo la confidencialidad y el
anonimato. Se obtuvo la aprobacion para el estudio de la oficina de capacitacion
del Hospital Octavio Mongrut de Essalud y los datos se usaron Unicamente para
este estudio, también se cito y referencié en estilo APA sinobviar ninguna autoria,
conforme a las normas determinadas por la escuela de postgrado de la UCV.

Finalmente fue sometido al software Turnitin para comprobar.



IV. Resultados
4.1 Resultados descriptivos

Tabla 2
Niveles de la variable estrés laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 0 0,0
Medio 102 88,/
Alto 13 11,3
Total 115 100,0

Fuente: Resultados de aplicacion de encuesta a Tecnologos médicos

Figura 2 Niveles de percepcion de la variable estrés laboral.

88,7%

Porcentaje

11,3%

Medio Alto
Estrés Laboral

De los resultados expresados en la tabla 2 y figura 2 se aprecia en cuanto los
niveles de estrés laboral de los tecnologos médicos del Hospital Octavio Mongrutde
Essalud, se tiene que el nivel de medio con un 88,7% tiene el mayor porcentaje en
comparacion al nivel de alto que presenta el 11,3%, en cuanto al nivel bajo es nulo.

Predominando el nivel medio para esta variable.



Tabla 3

Distribucién de frecuencias de las dimensiones del estrés laboral

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Desgaste emocional  Bajo 0 0.0%
Medio 99 86.1%
Alto 16 13.9%
Insatisf%ccié,n por Bajo 8 7.0%
retribucion
Medio 69 60.0%
Alto 38 33.0%
e o : o
: P Medio 95 82.6%
Alto 16 13.9%
Falta de motivacion ~ Bajo 11 9.6%
Medio Y4 67.0%
Alto 27 23.5%
Excesq de demanda Bajo 36 31.3%
abora Medio 63 54.8%
Alto 17 14.8%
) : Bajo 4 3.5%
Demerito profesional
Medio 54 47.0%
Alto 57 49.6%

Figura 3 Niveles de estrés laboral por dimensiones

86.1%
90.0%

80.0%
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49.6%

60.0%
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400% 31.3%
30.0%
20.0% 9.6%
10.0% [P %
0.0%  0.0%

Bajo Medio Alto

Interpretacion:

Con respecto a la tabla 3 y a la figura 3, en lo que corresponde a la dimensién
desgaste emocional tenemos al nivel bajo en un 0,0%, seguido de un nivel medio
con un 86,1% para luego obtener el nivel alto con un 13,9%; con respecto a la
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segunda dimensién insatisfaccion por retribucion podemos observar un nivel
predominante que es el medio con un 60,0% seguido de los niveles bajo y alto con

un 7,0% y 33,0% respectivamente.

Con respecto a la tercera dimension insatisfaccion del ejercicio profesional
se observa un nivel bajo del 3,5%, acompafado de un nivel medio del 82,6% y un
nivel alto con el 13,9%. Con respecto a la falta de motivacion, tenemos al nivel bajo
con el 9,6%, seguido del nivel medio con el 67,0% y el nivel alto con el 23,5%.

Se obtuvo los niveles bajo, medio y alto para la dimensién exceso de
demanda laboral con porcentajes: 31,3%, 54,8% y 14,8% respectivamente.
Finalmente tenemos al demerito profesional al nivel bajo con sélo el 3,5%, al nivel

medio con el 47,0% y el nivel alto siendo superior con el 49,6%.

Tabla 4
Niveles de la variable desempefio laboral
Niveles Frecuencia Porcentaje
Bajo 11 9,6
Medio 15 13,0
Allo 8Y (1,4
| otal 115 100,U

Fuente: Resultados de aplicacion de encuesta a Tecnélogos médicos

Figura 3 Niveles de la variable desempefio laboral
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Interpretacion:

De los resultados expresados en la tabla 3 y figura 3, se aprecia a los niveles
de desemperio laboral de los tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut
en estudio, tienen que el nivel de medio con un 13,0% tiene el menor porcentaje
en comparacion al nivel de alto que presenta el 77,4%, en cuanto al nivel bajo

es de 9,6% que difiere en porcentaje al nivel alto.

Tabla 5

Distribucién de frecuencias de las dimensiones del desempefio laboral

Dimensiones Frecuencia Porcentaje valido
Niveles (fi) (%)
Competencias cognitivas Malo 9 7.8%
Regular 35 30.4%
Bueno 71 61.7%
Competencias Malo 11 9.6%
actitudinales Regular 30 26.1%
Bueno 74 64.3%
Comg.etencias de Malo 11 9.6%
capacidad tecnica Regular > T7%
Bueno 102 88.7%

Figura 4 Niveles del desempefio laboral por dimensiones

88.7%

90.0%
80.0%
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Interpretacion:

Con respecto a la tabla 4 y a la figura 4, el 7,8% perciben un nivel malo en la
dimension competencias cognitivas; el 30,4% un nivel regular y el 61,7% un nivel
bueno, siendo el nivel alto el predominante en esta dimension; el 9,6% perciben un
nivel bajo en la dimensién competencias actitudinales; el 26,1% un nivel regular y el

64,3% un nivel bueno.

Siendo el nivel bueno el predominante en esta dimension; finalmente el 9,6%
perciben un nivel malo en las competencias de capacidad técnica; el 1,7% un nivel
regular y el 88,7% un nivel bueno, siendo el nivel alto el predominante en esta

dimension y en las demas.

4.2 Resultado Inferencial

Para probar la hipotesis principal y las especificas, se utilizé la regresién logistica
ordinal en el programa SPSS. Las variables se ingresaron en dos modelos. El
primer modelo esta destinado a probar la hipétesis general, y el segundo modelo
esta destinado a probar las hipétesis especificas.

Prueba de variabilidad de la hipo6tesis general:

Tabla 6

Prueba de variabilidad de la hipotesis general

Pseudo % de
g g : Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado e
Hipotesis Variables I~ : influencia
verosimilitud cuadrado bilateral de
x 100%
Nagelkerke
Hipotesis Estrés laboral*
P 12,839 58,175 ,000 ,931 53,1%

general Desempenio laboral

Realizado el analisis en la hipétesis general se ha demostrado que la variable

estréslaboral presenta alta variabilidad sobre el desempefio laboral de 53,1% de
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acuerdocon el indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,531 y al p valor de

0,000.

Hipotesis general

Ho: No existe influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los

Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

H1: Si existe influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los

Tecndblogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

Tabla 7

Estimacion de parametros para la prueba de estrés laboral en el
desempeifiolaboral.

| tervalo%
conrﬁanza al %%

Estimacion estandar Wald gl Sig. Limite Limite

Error

Estimaciones de o .
inferior  superior

pardmetro
Umbral [V2=1] -17,532 3,355 27,310 1 ,000 -24,107 -10,957
[V2=2] -14,618 2,567 32,423 1 ,000 -19,649 -9,586
ubicacion V1 -b,385 1,246 Z2b,Z258 L U0V -8,82/( -3,943

Funcién de enlace: Logit.a. Este parametro esta establecido en cero
porque esredundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 6, se muestran los coeficientes
de la expresion de la regresion con respecto al desemperio laboral seasumira
para la comparacion al nivel bajo (1) y medio (2), no influye en el caso de alto (3),
en cuanto al estrés laboral (probabilidad de ocurrencia) al ser consideradoel

coeficiente negativo (-6,385), con p valor de (0,000) significativo.

La influencia es reforzada por los valores de Wald de 26,258 mayor a 4. El
estrés laboral y el desempeiio laboral tienen un valor negativo (funcion decreciente)
es decir, tienen una probabilidad decreciente de ocurrencia, es decir, mientras

mayor sea el estrés laboral, el desempefio laboral decrecera.
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Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 2:

Tabla 8

Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 1

Pseudo % de
o ; Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado et
Hipotesis Variables ¢ v 2 influencia
verosimilitud cuadrado bilateral de
x 100%

Nagelkerke
Hipotesis Desgaste
especifica- emacional® 22,238 39,788 ,000 ,391 39,1%

1

Desemperio laboral

En la hipétesis especifica 1 especifica se ha demostrado que el desgaste emocional

presenta una mediana variabilidad sobre el desempefio laboral del 39,1% de

acuerdo al indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,391 y al p valor de 0,000.

Hipotesis especifica 1: Desgaste emocional

Ho: No existe influencia del desgaste emocional en el desempefio laboral de los

Tecndlogos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

H1: Si existe influencia del desgaste emocional en el desempefio laboral de los

Tecndlogos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

Tabla 9

Estimacion de parametros para la prueba de desgaste

desempeiio laboral.

emocional en el

Error confi %?r;\zlggl %%
Estimacion estandar Wald gl Sig. Limite Limite
Estimaciones de inferior  superior
parametro
Umbral [V2=1] -11,765 1,807 42,407 1 ,000 -15,307 -8,224
[V2=2] -10,014 1,535 425551 ,000 -13,022 -7,005
Ubicacion D11 -4,089 ,699 342391 ,000 -5459 -2,719

Funcién de enlace: Logit.a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 8, se muestran los coeficientes
de la expresion de la regresion con respecto al desempefio laboral se asumira para
la comparacioén al nivel bajo (1) y medio (2), no influye en el caso de alto (3), en
cuanto al desgaste emocional (probabilidad de ocurrencia) al ser considerado el

coeficiente negativo (-4,089), con p valor de (0,000) significativo.

La influencia es reforzada por los valores de Wald de 34,239 mayor a 4. El
desgaste emocional y el desempefio laboral tienen un valor negativo (funcion
decreciente) esdecir, tienen una probabilidad decreciente de ocurrencia, es decir,

mientras mayor sea el desgaste emocional, el desempefio laboral decrecera.

Prueba de variabilidad de la hipétesis especifica 2:

Tabla 10

Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 2

Pseudo % de
. . . (o}
Hipotesis Variables i nnc i Sig. - Cuadrado 0 oncia
verosimilitud cuadrado bilateral de x 100%
Nagelkerke °
Hipotesis Insatisfaccion por
especifica-  retribucién® 18,696 6,900 ,009 ,078 1,8%
2 Desemperio laboral

En la hipétesis especifica 2 se ha demostrado que la insatisfaccion por retribucion
presenta una baja variabilidad sobre el desempefio laboral de 7,8 % de acuerdo al
indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,078 y al p valor de 0,009.

Hipotesis especifica 2: Insatisfaccion por retribucion en el desempefio laboral

Ho: No existe influencia de la insatisfaccion por retribucion en el desempefio laboral

de los tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

H1: Si existe influencia de la insatisfaccién por retribucion en el desempefio laboral

de los Tecndlogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021
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La insatisfaccion por retribucion y el desempefio laboral tienen un valor de
significacion mayor a 0.001, por ello consideramos que la insatisfaccion por
retribucion no influye en el desempefio laboral de los tecndlogos médicos del
Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021.

Prueba de variabilidad de la hipdtesis especifica 3

Tabla 11

Prueba de variabilidad de la hipétesis especifica 3

Pseudo % de
W : Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado e
Hipotesis Variables . ; influencia
verosimilitud cuadrado bilateral de x 100%
Nagelkerke °
Hipdtesis Insatisfaccion del
especifica- ~ ejercicio profesional 23,613 9,026 ,003 ,101 10,1%
3 Desemperio laboral

En la hipétesis especifica 3 se ha demostrado que la insatisfaccion del ejercicio
profesional presenta una variabilidad sobre el desempefio laboral de 10,1% de

acuerdo al indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,101 y al p valor de 0,003.

Hipotesis especifica 3: Insatisfaccidn del ejercicio profesional

Ho: No existe influencia de la insatisfaccion del ejercicio profesional en el
desemperio laboral de los tecndlogos medicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021.

H1: Si existe influencia de la insatisfaccion del ejercicio profesional en el
desemperio laboral de los Tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de
EsSalud, 2021

La insatisfaccion del ejercicio profesional tiene un valor de significacion mayor a

0.001, por ello consideramos que no tiene influencia en el desemperio laboral de

los Tecnologos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021
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Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 4

Tabla 12

Prueba de variabilidad de la hipétesis especifica 4

Pseudo % de
o

Hipotesis Variables Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado influencia
P verosimilitud cuadrado bilateral de
X 100%
Nagelkerke
Hipdtesis Falta de motivacion*
especifica- Desempefio laboral 33,820 17,501 ,000 ,189 18,9%

4

Con respecto a la hipétesis especifica 4 tenemos que la falta de motivacion
presenta una variabilidad sobre el desempefio laboral de 18,9% de acuerdo al
indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,189 y al p valor de 0,000.

En caso de la dimension insatisfaccion del ejercicio profesional, se encuentra un
nivel muy bajo de variabilidad sobre el desempefio laboral (10,1%), lo que nos
demuestra que no existe influencia insatisfaccion del ejercicio profesional en el

desemperio laboral, es decir que no se demuestra la hipétesis especifica.

Hipotesis especifica 4: Falta de motivacion

Ho: No existe influencia de la falta de motivacion en el desempefio laboral de los

Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

H1: Si existe influencia de la falta de motivacién en el desempefio laboral de los

Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021
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Tabla 13

Estimacion de parametros para la prueba de la falta de motivacion en el
desempeifio laboral.

corllrﬁtgrrl\zlglglcé%%
Error
Estimacio . g . . .
n estandar Wald | Sig. Limite Limite
Estimaciones de L .
parametro inferior  superior
-6,538 1,166 31,44 1 00 -8,823 -4,253
Umbral [V2=1] 3 0
-5,373 1,096 2405 1 00 -7,521 -3,226
[V2=2] 1 0
-1,869  ,450 1726 1 00 -2,750 -,987
Ubicacion D14 9 0

Funcidn de enlace: Logit.a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 13, se muestran los coeficientes
de la expresion de la regresion con respecto al desempefio laboral se asumira para
la comparacién al nivel bajo (1) y medio (2), no influye en el caso de alto (3), en
cuanto a la falta de motivacion (probabilidad de ocurrencia) al ser considerado el

coeficiente negativo (-1,869), con p valor de (0.000) significativo.

La influencia es reforzada por los valores de Wald de 17,269 mayor a 4. La
falta de motivacion y el desempefio laboral tienen un valor negativo (funcion
decreciente) es decir, tienen una probabilidad decreciente de ocurrencia, es decir,

mientras mayor sea la falta de motivacién, el desempefio laboral decrecera.

Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 5

Tabla 14
Prueba de variabilidad de la hipétesis especifica 5

Pseudo %ids
o

& < 2 Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado . .
Hipotesis Varlables verosimilitud cuadrado bilateral de influencia
x 100%
Nagelkerke
Hipotesis Exceso de demanda
especifica- laboral* Desempefio 34,184 30,408 ,000 ,311 31,1%
5 laboral
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En la hipdtesis especifica 5 se ha demostrado el exceso de demanda laboral
presenta una variabilidad sobre el desempefio laboral de 31,1% de acuerdo al

indice del pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,311y al p valor de 0,000.

Hipotesis especifica 5: Demanda Laboral

Ho: No existe influencia de la demanda laboral en el desempefio laboral de los
Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021
H1: Si existe influencia de la demanda laboral en el desempefio laboral de los

Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

Tabla 15

Estimacion de parametros para la prueba del exceso de demanda laboral en el
desempeiio laboral.

Intervalo de confianza
al 95%

Error
Estimacion estdndar Wald gl Sig. Limite Limite
Estlmaf:lones de inferior superior
parametro
Umbral [v2=1] -7,270 1,179 38,0411 ,000 -9,581 -4,960
[V2:2] -5,862 1,058 30,707 1 ,000 -/,935 -3,/89
Ubicacién D15 -2,321 A1 24,3151 000 -3,244 -1,399

Funcidén de enlace: Logit.a. Este pardmetro esta establecido en cero porque es redundante.

Los resultados en conjunto que se tiene en latabla 14, se muestran los coeficientes
de la expresion de la regresion con respecto al desempefio laboral se asumira para
la comparacion al nivel bajo (1) y medio (2), no influye en el caso de alto (3), en
cuanto a el exceso de demanda laboral (probabilidad de ocurrencia) al ser

considerado el coeficiente negativo (-2,321), con p valor de (0.000) significativo.

La influencia es reforzada por los valores de Wald de 24,315 mayor a 4. El
exceso de demanda laboral y el desempefio laboral tienen un valor negativo
(funcion decreciente) es decir, tienen una probabilidad decreciente de ocurrencia,
es decir, mientras mayor sea el exceso de demanda laboral, el desempefio laboral

decrecera.
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Prueba de variabilidad de la hipotesis especifica 6

Tabla 16
Prueba de variabilidad de la hipétesis especifica 6
Pseudo % de
T . Logaritmo de Chi- Sig. Cuadrado e :
Hipotesis Variables ;e . influencia
verosimilitud cuadrado bilateral de 100%
Nagelkerke X °
Hipdtesis Demerito
especifica-  profesional® 16,374 15,916 ,000 73 17,3%
6 Desemperio laboral

En la hipotesis especifica 6 se ha demostrado que el demerito profesional presenta
una variabilidad sobre el desempefio laboral de 17,3% de acuerdo con el indice del

pseudo cuadrado de Nagelkerke 0,173y al p valor de 0,000.

Hipodtesis especifica 6: Demerito profesional

Ho: No existe influencia del demerito profesional en el desempefio laboral de los

Tecndlogos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

H1: Si existe influencia del demerito profesional en el desempeiio laboral de los
Tecnologos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, 2021

Tabla 17

Estimacion de parametros para la prueba del demerito profesional en el
desempeiio laboral

Intervalo de
Error contianza al Y5%

Estimacio A g . .. .
nn estandar Wald 7 Sig. Limite Limite

Estimaciones de . . .
inferior  superior

parametro
7176 1,537 21,80 1 ,00 -10,188 -4,163
Umbral [V2=1] 0 0
-6,061 1,497 16,38 1 ,00 -8,996 -3,126
[V2=2] 4 0
-1,859 537 11,98 1 00 -2911 -806
Ubicacion D16 2 1

Funcion de enlace: Logit.a. Este parametro esta establecido en cero porque es redundante.
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Los resultados en conjunto que se tiene en la tabla 16, se muestran los coeficientes
de la expresion de la regresion con respecto al desemperio laboral se asumira para
la comparacioén al nivel bajo (1) y medio (2), no influye en el caso de alto (3), en
cuanto al demerito profesional (probabilidad de ocurrencia) al ser considerado el

coeficiente negativo (-1,859), con p valor de (0.001) significativo.

La influencia es reforzada por los valores de Wald de 11,982 mayor a 4. El
demerito profesional y el desempefio laboral tienen un valor negativo (funcion
decreciente) es decir, tienen una probabilidad decreciente de ocurrencia, es decir,

mientras mayor sea
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V. Discusién

El estrés laboral se considera una causa de trastornos fisicos y psicolégicos. El
estrés laboral es una grave amenaza para la salud y la seguridad que puede tener
consecuencias adversas. Queda muy claro a partir del estudio que se ha realizado
hasta ahora que el estrés es un problema mundial con menos implicaciones en las
naciones desarrolladas y mas implicaciones en las naciones en desarrollo y las
naciones subdesarrolladas. El problema del estrés se vuelve mas severoy complejo
cuando se trata de paises en desarrollo donde se presta menos atencion a los
problemas relacionados con la salud de un empleado en una organizacion debido

al estrés.

La influencia del estrés laboral en el desempefio laboral ha sido objeto de
varios estudios para mejorar la calidad de atencion y satisfaccién tanto del usuario
como de los profesionales de la salud, Navinés,et al., (2019) indicaron que el estrés
gue se desarrolla en el trabajo es una respuesta psicobioldgica nociva, es por ello
gue esta investigacidn se propuso conocer el nivel de estrés laboral en los
tecnélogos médicos que debido a la aparicion del COVID-19 han cobrado
relevancia pues son de ayuda en el diagnéstico y rehabilitacion de los pacientes
gue padecen COVID-19 (Benites, 2021) y que esta respuesta afecte su efectividad

como lo sefialaron Dhliwayo, et al., (2020).

En relacion al objetivo general, se hallé que existe influencia entre el estrés
laboral en el desempefo laboral, esto mediante valor de Pseudocuadrado de
Nagelkerle de 0,531 (53.1%), estos resultados contrastan con Abbas. et al., (2021)
quienes encontraron un valor de 0.429 (42.9%) debido a que en su investigacion
empled estadistica de correlacion para demostrar el papel del estrés causado por
el COVID-19 sobre el clima laboral y su desempefio laboral, siendo personal
exclusivamente de salud al igual que en la presente investigacion, adicionando que
sus valores de estrés percibido se encuentran en mayor porcentaje en nivel medio,

como se aprecia en los resultados de esta investigacion.
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De igual manera en el trabajo de Elbqry et al.,, (2021) con un valor de
correlacion de 0.355 (35.5%) demostrando que existe una correlacion significativa
entre los niveles estresores con el nivel de actitud de los médicos frente a la
pandemia, esto debido a que en la investigacion realizada por los autores solo la
cuarte parte de su poblacidén evaluada tenian niveles severos de estrés, lo cual
coincide con nuestros resultados, siendo el 11.3% de nuestra poblacion estudiada

quienes presentaron niveles severos de estreés.

Asi mismo el autor Duefias (2020) con un valor de correlacion de 0.841
(84.1%) donde registrd que los niveles de estrés laboral eran elevados por falta de
motivacion, insatisfaccion laboral y sobre carga laboral los cuales afectan
significativamente el desempefio laboral. Lo cual en comparacion con la presente
investigacibn se evaluaron también las mismas dimensiones que también

mostraron influencia significativa.

En relacion al primer objetivo especifico, se hallbé que existe influencia entre
el desgaste emocional con el desempefio laboral, esto mediante valor de
Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,391 (39.1%) estos resultados contrastan con
el trabajo de Pefia (2019) donde se obtuvo un valor de 0.473 (47.3%) y se evidencio
que del total de encuestados, un 88% present6 un nivel de desgaste emocional
medio, lo cual se asemeja a los resultados de la presente investigacion, donde se
demostré que el 86% de los encuestados presentaron un nivel medio de desgaste

emocional.

De igual manera en el trabajo de Gutiérrez (2019) donde se obtuvo un valor
de correlacion de 0.209 (2.09%) que coincide con los resultados demostrados en la
presente investigacion, siendo un estudio nacional y también realizado en personal
de salud. Asi mismo Handayani (2020) quien a pesar de no haber utilizado la misma
prueba estadistica, comprob6 en su investigacion que el 57.65 % de personas
presentaban desgaste laboral lo cual influenciaba en su desempefio laboral,
evidencio una disminucién del desempefio a medida que aumentaba el desgaste
laboral, en comparacién con la presente investigacion que demuestra una mediana

variabilidad del desgaste laboral sobre el desempefio laboral.

42



En relacion al segundo objetivo especifico, se hallé6 que no existe influencia
entre la insatisfaccion por retribucién con el desemperio laboral, esto mediante valor
de Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,78 (7.8%) estos resultados coinciden con
Laqui (2019) en cuya investigacion solo un 5.4% consideran como nivel alto la
influencia de la insatisfaccion por retribucion que genera sobre su desempefio
laboral, porque de ese grupo de encuestados el 87.79% presentdé un desempefio

laboral alto.

De igual manera Rojas (2020) donde solo el 10% de los encuestados
considera que su desemperio laboral se encuentra influenciado por la insatisfaccion
por retribucion, lo cual se asemeja a los demostrado en la presente investigacion,
siendo un grupo de enfermeras las evaluadas en dicho estudio. Asi mismo Mendoza
(2019) en su investigacion, el 23.8% de los encuestados estaban de acuerdo con
gue era insuficiente la retribucidén que recibian por su esfuerzo, sin embargo esto no

generaba influencia sobre su desempefio en su centro de labores.

En relacion al tercer objetivo especifico, se hall6 que existe una baja
influencia entre la insatisfaccion del ejercicio profesional con el desempefio laboral,
esto mediante valor de Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,101 (10.1%) estos
resultados contrastan con Baye (2020) donde se evaluaron a enfermeras y se
encontré un valor de 37.8% mediante otra prueba estadistica, lo cual indicaria la
diferencia amplia entre ambos resultados, y esto también es mencionado en dicha
investigacién, ya que se esperaron resultados con mas bajos valores. De igual
manera en la investigacion de Cardoso de Moura (2020) donde el 70% declaro
haber atendido pacientes infectados con COVID-19 y ello no afecto en su ejercicio
profesional siendo bajas las cifras de insatisfaccion. Por lo cual no se vio afectado

su desempeiio laboral.

En relacion al cuarto objetivo especifico, se hall6 que existe influencia entre
la falta de motivacibn con el desempefio laboral, esto mediante valor de
Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,189 (18.9%) estos resultados contrastan con
la investigacion de Duefias (2020) donde el 30.3% de los evaluados expresaron

sentirse sin animos para realizar sus actividades laborales, ademés de no contar
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con la motivacion suficiente para desarrollarse en su ambiente laboral. De la misma
manera Ruiz (2021) en su investigacion donde obtuvo un valor de 0.068 (6.8%)

demostrando que existe una baja influencia sobre su desempefio laboral.

En relacion al quinto objetivo especifico, se hallé que existe influencia entre
el exceso de demanda laboral con el desempefio laboral, esto mediante valor de
Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,311 (31.1%) estos resultados coinciden con el
estudio realizado por Abbas S. et al (2021) donde se obtuvo un valor de 0.340
(34.0%) lo cual se debe a que la poblacion estudiada fue solo personal de salud en
ambas investigaciones, se debe considerar también que Pakistan (pais donde se
desarroll6 dicho estudio) cuenta con un escenario socioeconémico que enfrenta
desafios al igual que nuestro pais, es por eso que se encuentra similitud de

situaciones y escenarios en salud.

De la misma forma Pefa (2019) el 19% de personas referia que su
desempeiio laboral se ve influenciado por el exceso de demanda laboral, lo cual es
menor que lo demostrado en la presente investigacion. Asi mismo Tripathi, et al.,
(2019) indica que los trabajadores de las salas de cirugia y medicinaexperimentaron
mas estrés laboral los trabajadores que laboran en otras salas. Una posible
explicaciébn es que los que trabajan en Unidades Médicas Quirdrgicas estan
expuestos a una mayor carga de trabajo y tratan con pacientes con una variedad
de enfermedades y problemas que los funcionarios de la casa que trabajan en otras

Unidades, lo que podria contribuir a aumentar su nivel de estrés laboral.

En relacion al sexto objetivo especifico, se hallé que existe influencia entre
el demerito profesional con el desempefio laboral, esto mediante valor de
Pseudocuadrado de Nagelkerle de 0,173 (17.3%) estos resultados contrastan con
Duefias (2020) en cuya investigacion el 51.3% de los profesionales de la salud
establecieron que su trabajo no es valorado por las superiores, jefes inmediatos e
institucion, a pesar del gran esfuerzo que realicen consideran que dicho factor no
influye en su desempefio laboral. Asi mismo Baye (2020) en su investigacion solo

el 11.7 % considera que el demerito profesional influye en su desempefio laboral.
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Lo cual lo podemos contrastar con los resultados hallados en la presente

investigacion.

45



VI. Conclusiones

Primera: Sobre el objetivo general se concluye que el estrés laboral influye de
forma negativa alta en el desempefio laboral, por cuanto el puntaje Wald de
26,258 que es mucho mayor de 4 que viene a ser el punto de corte para el
modelo de andlisis y es reforzado por p = 0,000 < a 0.05 que permite el

rechazo de la hipétesis nula.

Segunda: En referencia al primer objetivo especifico se concluye que el desgaste
emocional influye de forma negativa media en el desempefio laboral, por
cuanto el puntaje Wald de 34,239 que es mucho mayor de 4 que viene a ser
el punto de corte para el modelo de andlisis y es reforzado por p = 0,000 < a
0.05 que permite el rechazo de la hipotesis nula.

Tercera: Con respecto al segundo objetivo especifico se concluye que la
insatisfaccion por retribucion no influye en el desempefio laboral, que permite

aceptar de la hipétesis nula.

Cuarta: En referencia al tercer objetivo especifico se concluye que la insatisfaccion
del ejercicio profesional no influye en el desempefio laboral, que permite

aceptar de la hipoétesis nula.

Quinta: En referencia al cuarto objetivo especifico se concluye que la falta de
motivacion influye de forma negativa baja en el desempefio laboral, por
cuanto el puntaje Wald de 17,269 que es mucho mayor de 4 que viene a ser
el punto de corte para el modelo de analisis y es reforzado por p = 0,000 < a
0.05 que permite el rechazo de la hipétesis nula.

Sexta: En referencia al quinto objetivo especifico se concluye que el exceso de
demanda laboral influye de forma media en el desempefio laboral, por cuanto
el puntaje Wald de 24,315 que es mucho mayor de 4 que viene a ser el punto
de corte para el modelo de analisis y es reforzado por p = 0,000 <a 0.05 que

permite el rechazo de la hipétesis nula.

46



Séptima: En referencia al sexto objetivo especifico se concluye que el demerito
profesional influye de forma negativa baja en el desempefio laboral, por
cuanto el puntaje Wald de 11,982 que es mucho mayor de 4 que viene a ser
el punto de corte para el modelo de andlisis y es reforzado por p = 0,001 < a

0.05 que permite el rechazo de la hipétesis nula.
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VIl. Recomendaciones

Primera: A los directivos del Ministerio de Salud, en especial a los responsables
del area de recursos humanos para que tomen las acciones necesarias para
tratar el estrés laboral que se esta presentando en el personal tecndlogo
meédico, y plantear programas mejoren las condiciones de trabajo que

generan estrés.

Segunda: A los directivos de EsSalud, se recomienda crear programas de atencion
psicoldgica para el personal de salud por el desgaste emocional que se

observa en el personal.

Tercera: A los directivos de EsSalud, supervisar la distribucion de la carga laboral
al personal tecnélogo medico pues la investigacion muestra niveles altos de
estrés laboral por la carga de trabajo afecta su desempefio laboral. acciones

en cuanto al sistema, el nivel de organizacion.

Tercera: A los directivos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, en especial a la
oficina de recursos humanos para que realice de manera periddica
evaluaciones de desempefio y evaluaciones de capacidades para tomar
medidas efectivas en el personal que baja su desempefio y ofrecer

programas de mejoras en cuanto a las capacidades.

Cuarta: Al Jefe de tecnblogos médicos del Hospital Mongrut, proponer la
contrataciébn de mas personal tecndlogo médico para disminuir la carga
laboral. Ya a los coordinadores de tecndlogos médicos se recomienda crear
horarios con mas rotacion del personal pues estar mucho tiempo en una

posicion crea estrés laboral.
Quinta: A los coordinadores de tecnélogos médicos tomar conocimiento las

preocupaciones del personal en el trabajo pues la desmotivacion y

comunicarlos a los jefes para tomar las medidas correctivas.

48



Sexta: A los jefes de tecnologos médicos, pedir capacitaciones periodicas para el
personal tecnélogo médico para mejorar sus capacidades técnicas que
influyen en su desempefio laboral. A los tecn6logos médicos tomar cursos
para mejorar sus capacidades técnicas para la mejorara en su desempefio

laboral.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Titulo: Influencia del estrés Taboral en el desempefio de Tos tecnélogos médicos del complejo hospitalario Villa Mongrut
Autora: Zarela Rosa Castro Osorio

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

Variable 1: Estrés Laboral

¢,Cémo influye el Determinar la influencia Si existe influencia Dimensiones | Indicadores items Escalade Niveles y rangos
estrés laboral en el del estrés laboral en el entre el estrés laboral medicién
desempefio laboral de | desempefio laboral de y el desempefio Desgaste Cansancio 1,2,3,4,5 Total i Bajo (5-7 puntos)
los Tecndlogos los Tecnologos : laboral de los emocional preocupacion otaimente en Medio (8 - 12 puntos)
‘el - médicos del Complejo . “dli desacuerdo
médicos del Complejo | hospitalario Villa Tecnologos médicos 1 Alto (13 — 20 puntos)
hospitalario Villa EA&JEPrut de EsSalud, del Complejo @
Mongrut de EsSalud, hospitalario Villa Insatisfaccion Retribucién 6,7,8 En desacuerdo | Bajo (5-7 puntos)
20217 Mongrut de EsSalud, | por retribucion Esfuerzoy @) Medio (8 - 12 puntos)
2021 recompensa Alto (13 — 20 puntos)
Problemas especificos | Objetivos especificos Hipotesis especificas | Insatisfaccion Resultados 9,10,11 . Bajo (5-7 puntos)
del  ejercicio Ni de acuerdo Medio (8 - 12 puntos)
profesional nren Alto (13 — 20 puntos)
1 ¢Cémo influye el | 1.-Determinarlainfluye | 1.- Si existe influencia desacuerdo (3)
desgaste emocional y | el desgastegmomonady entre. el desgaste —
el desempefio laboral | el desemf)eno laboral de | emocional 'y el | Falta de Crecimiento 12,13,14
de,d_ los d tlecnolo 0s lc?sl teCT‘IOIOQOﬁ meg:tilclos_ IdesempenoTIabo,rIaI de | motivacion laboral Bajo (5-7 puntos)
médicos del complejo el complejo hospitalario | los ecnologos . :
hospitalario Rila | Viila Moﬁggut p médicos del Complejo Calidad de De acuerdo (4) | Medio (8 - 12 puntos)
Mongrut? 2.- Determinar la influye | hospitalario Villa atencion Alto (13 — 20 puntos)
2. ¢Como influye la | la _insatisfaccion por Monlgrut de EsSalud,
insatisfaccion por | retribucion y el | 2021, ) )
asempeno laboral de | 10% 1eenelogos medicas | antre 15 meatisfacoian | Lxcese,  de | Excesodeirabajo | 151617 | Totaimenteen | Bajo (5-7 puntos)
los tecndlogos | del . - complejo | por retribucion y el | demanda de acuerdo (5) Medio (8 - 12 puntos)
médicos del comp e*o hospitalario Villa | desempefio laboral de | laboral Alto (13 — 20 puntos)
hospitalario Villa | Mongrut. : los Tecnologos [ pemerito Valoracion del | 18,19,20 ordinal Bajo (5-7 puntos)
Mongrut? 3.- Determinar la influye | médicos del Complejo : . )
3 ¢Como_influye la | la insatisfaccion por del | hospitalario Villa | profesional trabajo Medio (8 - 12 puntos)
insatisfaccion = del | ejercicio profesionaly el Monlgrut de EsSalud, Alto (13 — 20 puntos)
e{ercmlo profesional y | desempefio laboral de | 2021 ) )
el desempefio laboral los tecndlogos médicos | 3.- Si existe influencia
de los  tecnélogos del ) complejo la insatisfaccion del |variable 2: Desempefio laboral
médicos del comp _eio hospitalario Villa e{ercmlo profesional y
hospitalario Villa | Mongrut. . el desempefio laboral — -
Mongrut? 4- Determinar la influye | de, los = Tecndlogos Solucion de 12,3, |ordinal Malo (5-7 puntos)
4 ¢Como influye la | la falta de motivacion'y | médicos del Complejo problemas p
falta de motivacion y | el desempefio laboral | hospitalario Villa | competencias 456 Regular (8 - 12 puntos)
el desempefo laboral | de los  tecnblogos Monlgrut de EsSalud, " e Bueno (13 - 20 puntos)
de los tecnolo?qs médicos del comp _eio 2021 ] cognitivas
médicos del complejo | hospitalario Villa | 4.- Si existe influencia 7,8 Nunca (1)
hospitalario Villa | Mongrut. entre la falta de
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Mongrut? ]

5 ¢Como influye
exceso de demanda
laboral =y el
desempefio laboral de
los tecnologos
médicos del comp eio
hospitalario Villa
Mongrut?

6.- ¢COmo influye el
demerito profesional y
el desempefio laboral
de los tecnodlogos
médicos del complejo
hospitalario Villa

Mongrut?

5.-Determinar Ta influye
el exceso de demanda
laboral y el desempefio
laboral de los
tecndlogos médicos del
complejo  hospitalario
Villa' Mongrut.

6-Determinar la influye
el demerito profesional
y el desempéfio laboral

de los ' tecnologos
médicos del comp eio
hospitalario Villa
Mongrut.

motivacion y el
desempefio_laboral de
0S Tecnolo?qs
médicos del Complejo

Capacidad de
organizacion y

&OSpitalfri(? e Y"da planificacion

ongrut de EsSalud, -

2021g Competencias Respeto al 9,10,11, Malo (5-7 i

5.- Si existe influencia | actitudinales paciente alo (5-7 puntos)
entre el exceso de 12,13,14, | Algunas veces Regular (8 - 12 puntos)

demanda_laboral y el L
desempefio_laboral de Compromiso ético
Tecnolo?qs 15

ejo

0S
médicos del Com . .
hospitalario Fi/" a Trabajo en equipo

@) Bueno (13 — 20 puntos)

Mongrut de EsSalud,
202

Competencias Habitos 16,17,18
6.- Si existe influencia |de capacidad )
entre e| demerito téCnica ACUtUdeS 19,20,21
profesional y el

desempefio laboral de
los Tecndlogos médicos

del Complejo
hospitalario Villa
Mongrut de EsSalud,
2021

Malo (5-7 puntos)
Regular (8 - 12 puntos)
Frecuentemente | ueno (13 — 20 puntos)

(©)

Siempre (4)

Nivel - disefio de

investigacion

Poblaciéon y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Tipo: Béasica

Método: Hipotético deductivo
Nivel: correlacional causal

Disefio: no experimental,

cuantitativa

Pablacion:
médicos

Es
19.

90 teChé|0?QS
ejo
e

hospitalario Villa, Mongru
alud para pacientes

Muestra: 90 tecn6logos médicos
del complejohospitalario Villa
Mongrut de EsSalud para
pacientes COVID-19.

Variable: Estrés Laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario Estrés laboral

Autor: Adaptado de Narcisa Maritza Mendoza Leén
Af0:2019

Monitoreo: Likert:

Ambito de aplicacion: Complejo Hospitalario Villa
Mongrut COVID-19

Forma de administracién:

De forma individual por correo electrénico

Variable 2: Desempefio laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario Desempefio laboral
Autor: Adaptado de Nils Ericson Ruiz Gomez
Af0:2021

Monitoreo: Likert:

Ambito de aplicacién: Complejo Hospitalario Villa
Mongrut COVID-19

Forma de administracién:

De forma individual por correo electrénico

com
OVID-

Descriptiva: Se realizard el andlisis
univariado de cada una de las variables de
estudio y sus dimensiones por medio de tablas
de frecuencias ygraficos de barras agrupadas.

Inferencial: Se realizara el andlisis bivariado en
el cual se relacioné el estréslaboral con el
desempefio laboral y sus seis dimensiones, se
aplico la prueba de regresion logistica ordinal,
por tratarse devariables de escala ordinal. Las
pruebas fueron trabajadas a un nivel de
significancia de 5%.




Anexo 2: Matriz de operacionalizacién de variables

Tabla

Operacionalizacion de la variable 1: Estrés laboral

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
. Cansancio Ordinal
El estrés La variable y 1-Totalmente en
Desgaste Preocupacion desacuerdo
Iaboral se eStréS |ab0l‘a| emocional Expresiones de 2- En desacuerdo
. enojo 3- Ni de acuerdo
define como | tiene seis ni en desacuerdo
. . 4- De acuerdo
una dimensiones, 5- Totalmente de
respuesta cinco acuerdo
Ordinal
psicobioldgic indicadores 1-Totalmente en
. Insatisfaccion Retribucién desacuerdo
a nociva, que | por las | por retribucion 2- En desacuerdo
. . Esfuerzo 3- Ni de acuerdo
aparece dimensiones recompen);a ni en desacuerdo
4- De acuerdo
cuando los deSgaSte 5- Totalmente de
requisitos de | emocional, y acuerdo
) Ordinal
un trabajo no | tres 1-Totalmente en
Estrés Laboral . Insatisfaccion desacuerdo
igualan las | indicadores del ejercicio | Resultados 2- En desacuerdo
: profesional 3- Ni de acuerdo
capamdades, en las ni en desacuerdo
los recursos 0 | dimensiones 4- De acuerdo
5- Totalmente de
las insatisfaccion acuerdo
. Ordinal
necesidades por Crecimiento 1-Totalmente en
del . L, |aboral desacuerdo
e retribucion, Falta de 2- En desacuerdo
i . . < 2 motivacién Calidad de 3- Ni de acuerdo
trabajador. insatisfaccion atencion ni en desacuerdo
(Navinés, et del ejercicio 4- De acuerdo
5- Totalmente de
al., 2019). profesional, acuerdo
Ordinal
falta de 1-Totalmente en
. ., desacuerdo
motivacion, Exceso de Exceso de 2- En desacuerdo
exceso de demanda trabajo 3_— Ni de acuerdo
laboral ni en desacuerdo
demanda vy 4- De acuerdo
5- Totalmente de
demerito acuerdo
. Ordinal
profesional. 1-Totalmente en
desacuerdo
Demerito Valoracion del 2- En desacuerdo
profesional trabajo 3- Ni de acuerdo

ni en desacuerdo
4- De acuerdo

5- Totalmente de
acuerdo

Fuente: Narcisa Maritza Mendoza Leon, 2019.




Tabla

Operacionalizacion de la variable 2: Desempefio laboral

alternativas de

tipo nominal.

VARIABLES DE DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
ESTUDIO CONCEPTUAL OERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
= i Solucion de i
El desempefio | La variable c - problemas ?rliljijnnaga
. ~ ompetencias . -
laboral se define | Desempefio cognitivas gr%%%(i:lz%ac(ijo(rj\ey 2- Algunas veces
como: “el | laboral tiene planificacion ° | 3- Frecuentemente
4- Siempre
desempefio de | tres
tareas o | dimensiones,
comportamiento | dos
en el rol se | indicadores en
Desempefio reflere a la | dimension la
laboral . . o
efectividad en la | dimension
realizacion  de | competencias .| Insatisfaccion | Ordinal
. . Compgtenmas “por 1-Nunca
actividades que | cognitivas Y | actitudinales condiciones 2- Algunas veces
contribuyen alas | competencias | Y sociales laborales j‘ grecuentemente
o ) - Siempre
tareas basicas | de capacidad
técnicas de la | técnica y tres
organizacién y | indicadores
se enfoca en | para la
actividades de | dimension
- . EXCeso de -
produccién competencias esfuerzoy Ordinal
o - responsagllldad 1-Nunca
basica”. actitudinales y Competencias 2- Algunas veces
; Falta. de 3- Frecuentemente
(Dhliwayo, et al., | sociales, las | decapacidad | condiciones .
' ' ' técnica parael 4- Siempre
2020). respuestas se desempefio y
buenos
daran en resultados

Fuente: Nils Ericson Ruiz Gémez, 2020.




Anexo 3: Instrumento

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacion para el Trabajo de investigacion de
Post — Grado, Maestria en Gestién de los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo.La
encuesta presentada a continuacidon aportara con la evaluacion del estrés laboral en los
profesionales tecnélogos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, Recordando, que la
informacion suministrada por Usted es de caracter confidencial y UGnicamente con fines
investigativos. por favor marque un casillero por cada item, de acuerdo con las dimensiones que

Cuestionario de estrés Laboral

se muestran a continuacioén:

Especialidad: Laboratorio (...)

Radiologia (...)

Tipo de contrato: CAS (...) CAS COVID (...) Ley 728 (...) Nombrado (...)

Terapia fisica (...)

Respuestas en escala nominal: Totalmente en desacuerdo (TD), en desacuerdo (D),ni de acuerdo
ni desacuerdo (AD), De acuerdo (A), Totalmente en de acuerdo (TA)

NO Enunciado TD AD TA

Termino agotado emocionalmente al final de la jornada laboral
Estoy fatigado emocionalmente debido a mi
trabajo.

3 Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo.

4 Me siento tenso s6lo de pensar en contagiarme deCOVID-19 en mi
trabajo

5 Me siento angustiado solo de pensar que puedo contagiar
deCOVID-19 a alguna persona

6 Pienso que es insuficiente la retribucion que recibo por mi esfuerzo

7 Pienso que ascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo

8 Mis jefes se muestran indiferentes ante lo que requiero para
desempefiar mi trabajo

9 Me es dificil dar resultado en las condiciones de en qué trabajo

10 Me siento desmotivado para realizar mi trabajo

11 Me enojo con facilidad en el trabajo.

12 Pienso que es imposible realizar la cantidad de actividades que se
me solicitan

13 Siento frustracion respecto de mis expectativas decrecimiento
laboral

14 Considero inutil mi esfuerzo por proporcionar atenciéon de calidad
en esta institucion

15 Pienso que son demasiadas actividades las que realizo

16 Las  actividades que realizo me implican
demasiado esfuerzo

17 Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario.

18 Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado

19 Siento impotencia ante la falta de resultados en ciertos casos

20 | El reconocimiento  que recibo me resulta
insatisfactorio




Cuestionario de desempeifio laboral

El siguiente cuestionario, tiene como finalidad, recabar informacién para el Trabajo de investigacion
de Post — Grado, Maestria en Gestion de los servicios de la salud, de la Universidad César Vallejo. La
encuesta presentada a continuacién aportara con la evaluacién del desempefio laboral en los
profesionales tecn6logos médicos del Hospital Octavio Mongrut de EsSalud, Recordando, que la
informacién suministrada por Usted es de caracter confidencial y inicamente con fines investigativos.
por favor marque un casillero por cada item, de acuerdo con las dimensiones que se muestran a
continuacion:

Especialidad: Laboratorio (...)
Tipo de contrato: CAS(...)

Respuestas en escala nominal: Nunca (N), Algunas veces (AV), Frecuentemente (F), Siempre (S)

Radiologia (...) Terapia fisica(...)
CAS COVID(...)

Ley 728 (...)

Nombrado (...)

NO Enunciado NTAV TF TS

1 ¢, Caonoce los diferentes examenes a realizar segun la patologia del
paciente?

2 ¢Aplica sus conocimientos correctamente en la practica?

3 ¢Toma la decisiéon oportuna en cuanto a los exdmenes que realizara al
paciente?

4 ¢Brinda cuidados de salud adecuados al momento de la toma de
exdmenes?

5 ¢Utiliza de manera adecuada los equipos e instrumentos para la toma de
examenes?

6 ¢ Reconoce signos y sintomas de las diferentes patologias de los pacientes?

7 ¢Valora y Planifica la toma de examen segun el paciente?

8 ¢ Realiza registros de las tomas de exdmenes pacientes atendidos?

9 ¢ Brinda soporte emocional a la familia?

10 | ;Informa al paciente sobre el examen que va a realizar?

11 | ; Mantiene buenas relaciones interpersonales con los pacientes y equipo de
trabajo?

12 | ¢Respeta la privacidad del paciente?

13 | ¢No comenta con los demas miembros del equipo la situacién de un
paciente sin fundamento?

141 ; No brinda informacién sobre la salud del paciente sin autorizacién?

15 | ; Respeta las opiniones y sugerencias de los demés integrantes del equipo
multidisciplinario?

16 | ;Realiza la toma examenes de manera correcta

17 1 ¢ Aplica correctamente los protocolos estipulados para la toma de
examenes?

18 | ; Prepara el material y el equipo necesario antes de la toma de examenes?

19 | ; Realiza la desinfeccién antes y después del uso de los equipos para la
toma de examenes?

20 | ¢Se coloca correctamente los equipos de proteccién personal?

21 | ; Aplica las medidas de asepsia ante y después de realizar la toma
examenes?
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Anexo 3.1: Fichas técnicas

Tabla

Fichatécnica del estrés laboral

Nombre Cuestionario de estrés laboral

Autor Mendoza Ledn, Narcisa (2019) Adaptado por Castro Osorio, Zarela

Formade 1 givigual

aplicacion

Grupode  Mayores de 18 afios

aplicacién

Duracion 15 minutos

Objetivo Establecer mediante una encuesta la influencia del estrés laboral en el desempefio laboral de los

tecnodlogos médicos que laboran en el Hospital Octavio Mongrut de EsSalud.

El cuestionario consta de 20 preguntas, fue estructurado bajo una escala tipo Likert del 1 al
5: 1=totalmente en desacuerdo, 2=en desacuerdo, 3= ni de acuerdo ni desacuerdo, 4=de acuerdo
5=totalmente de acuerdo

Dimension 1.- Desgaste emocional: 1 al 5 (items)

Dimensiones Dimension 2.- Insatisfaccion por retribucion: 6 al 8 (items
Dimension 3.- insatisfaccion por el ejercicio profesional: 9 al 11 (items)
Dimension 4.- Falta de motivacion.: 12 al 14 (items)
Dimension 5.- Exceso de demanda laboral: 15 al 17 (items)
Dimension 6.- Demerito profesional 18 al 20 (items)

Descripcion

. Bajo 0- 26
Nively rango pjaqio 27 - 53
Alto 54 — 80
Alfa de La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.88 puntos

Cronbach

Autor: Mendoza Leon, Narcisa (2019).

Tabla

Fichatécnica del desempefio laboral

Nombre Cuestionario de desempefio laboral

Autor Ruiz, Gémez, Nils (2020) Adaptado por Castro Osorio, Zarela

Forma de aplicacion Lista de cotejo, realizado por los coordinadores de los participantes

Grupo de aplicacién Mayores de 18 afios

Duracion 15 minutos

Objetivo Establecer mediante una encuesta si el desempefio laboral esta influenciado

por el estrés laboral en los tecnélogos médicos que laboran el Hospital Octavic
Mongrut de EsSalud.

El cuestionario consta de 21 preguntas, fue estructurado bajo una escala tipo
Likert del 1 al 4: 1=nunca, 2=algunas veces, 3= frecuentemente, 4=siempre
Dimensioén 1.- competencias cognitivas: 1 al 8 (items)

Dimensioén 2.- competencias actitudinales y sociales: 9 al 15 (items)
Dimensioén 3.- competencias de capacidad técnica: 16 al 21 (items)

Nivel y rango Bueno 0- 21

Regular 22 - 42

Malo 43 — 63

La prueba de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0.82 puntos

Descripcion

Dimensiones

Alfa de Cronbach

Autor: Ruiz, Gémez, Nils, (2020),



Anexo 3.2: validez
Validacion por experto 1: de Estrés Laboral por Dra. Juana Yris Diaz Mujica

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia® Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Desg ional Si No Si | No | Si No
1 | Termino agotado emocionalmente al final de la jonada laboral X X X
2 | Estoy  fatigado emocionalmente  debido a mitrabajo X X X
3 | Meagobia la idea de no cumplir con mi trabajo. X X X
4 | Mesiento tenso sélo de pensar en contagiarme de Covid-19 en mi trabajo .8 X X
5 | Me siento angustiado solo de pensar que puedocontagiar de COVID-19aalguna | X X X
persona
DIMENSION 2: Insatisfaccién por retribucion Si No Si_ | No | Si No
6 | Piensoque esinsuficiente la retribucion que recibo por mi esfuerzo X X X
7 | Pienso queascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo X X X
8 | Mis jefes se indif ante lo querequiero para desempefar mi X X X
trabajo
DIMENSION 3: Insatisfaccion del ejercicio profesional Si No Si | No | Si No
9 [ Me es dificil dar resultado en las condiciones en que trabajo X X X
10 | Me siento desmotivado para realizar mi trabajo X X X
11 | Me enojo con facilidad en el trabajo. X X X
DIMENSION 4: Falta de motivacion Si No Si No | Si No
12 | Pienso que es imposible realizar la cantidad deactividades que se me solicitan X X X
13 | Siento frustracion respecto de mis expectativas decrecimiento laboral .8 X X
14 | Considero inutil mi esfuerzo por proporcionaratencion de calidad en esta X X X
DIMENSION 5: Exceso de demanda laboral Si No Si No |[Si No
15 | Pienso que son demasiadas actividades las quereali X X X
16 | Las actividades que realizo  me implican demasiado X
esfuerzo
17 | Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario. X X X
DIMENSION 6: Demerito profesional Si No Si No |[Si No
18 | Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado X X X
19 | Siento impotencia ante la falta de resultados enciertos casos X X X
2 [El reconocimiento que recbo  me resultainsatisfactorio | X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia: Es suficiente
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra Juana Yris Diaz Mujica DNI: ...09395072....

Especialidad del validador: Li iada en Ob icia / Metoddloga

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado. 24 de mayo del 2021
2 ia: El item es apropiado para al comp 0

dimension especifica del constructo ) .

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es [ / \
conciso, exacto y directo f Pl e

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




Desempefio laboral por Dra. Juana Yris Diaz Mujica

ucv

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N° DIMENSIONES / items P ia' I ia? Claridad® Sugi
DIMENSION 1: Competencias cognitivas Si No Si No Si No

1| ¢Conoce los diferentes a realizar segn la patologia del paciente? X X X

2 | ;Aplica sus conocimientos correctamente en la practica? X X X

3 ¢ Toma la decision oportuna en cuanto a los que realizara al paciente? X X X

4 | ¢Brinda cuidados de salud adecuados al momento de la toma de exa ? X X X

§ | ¢Utiliza de manera da los equipos e instrumentos para la toma de exa ? [ X X X

6 | (R ce signos y sintomas de las dif patologias de los paci ? X X X

7 | ¢Valora y Planifica la toma de examen segun el paciente? X X X

8 | ;Realiza registros de las tomas de exa paci idos? X X X
DIMENSION 2: Competencias acitudinales y sociales Si No Si No Si No

9 | ¢Brinda soporte emocional a la familia? X X X

10 | ¢Informa al paciente sobre el examen que va a realizar? X X X

11 | ;Mantiene buenas relaciones i con los y equipo de trabajo? [ X X X

12 | ;Respeta la privacidad del paciente? X X X

13 | ¢No comenta con los demés miembros del equipo la situacién de un paciente sin X X X

[ | fundamento?

14 | ;No brinda inf ion sobre la salud del paciente sin izacion? X X X

15 | ;Respeta las opini y sug ias de los demas if del equipo X X X
multidisciplinario?
DIMENSION 3: competencias de capacidad técnica Si No Si No Si No

16 | ;Realiza la toma de manera correcta X X X

17 | ;Aplica los p ipul para la toma de exa ? X X X

18 | ;Prepara el material y el equipo necesario antes de la toma de exa ? X X X

19 | ¢Realiza la desinfeccién antes y después del uso de los equipos para la toma de X X X

4 2
20 | ;Se coloca cc los equipos de p ion personal? X X X
21 | ;Aplica las medidas de asepsia ante y después de realizar la toma exa ? X X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia: Es suficiente

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ x ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dra Juana Yris Diaz Mujica...

Especialidad del validador: Licenciada en Obstetricia / Metoddloga..

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

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

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

Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

DNI: ...09395072....

24 de mayo del 2021

Dra. ) ‘{f».\‘ Diaz Mujica

854,




Validacion por experto 2: Estrés Laboral por Mg. Cesar Francisco Quispe Asto

CESAR VALLEJO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Desgaste ional Si No Si No Si No
1 Termino agotado emocional al final de lajornada laboral X X X
2 | Estoy fatigado _emocionalmente debido a mitrabajo X X X
3 Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. X X X
4 | Me siento tenso sélo de pensar en contagiarme de Covid-19 en mi trabajo X X X
§ | Me siento angustiado solo de pensar que puedocontagiar de COVID-19 a alguna
persona
DIMENSION 2: Insatisfaccion por retribucion Si No Si No Si No
6 | Piensoque es insuficiente la retribucion que recibo por mi esfuerzo X ¥ X
7 | Piensoqueascender en esta institucion no depende de mi esfuerzo X X X
8 | Mis jefes se indif ante lo querequiero para desempefiar mi X X X
trabajo
DIMENSION 3: Insatisfaccion del ejercicio profesional Si No Si No Si No
9 | Me es dificil dar resultado en las condiciones deen que trabajo X X X
10 | Me siento desmotivado para realizar mi trabajo X X X
11 | Me enojo con facilidad en el trabajo. X X X
DIMENSION 4: Falta de motivacion Si No Si No | Si No
12 | Pienso que es imposible realizar la cantidad deactividades que se me solicitan X X X
| 13 | Siento frustracion respecto de mis expectativas decrecimiento laboral X X X
14 | Considero inttil mi esfuerzo por proporcionaratencion de calidad en esta X X X
institucion
DIMENSION 5: Exceso de demanda laboral Si No Si No | Si No
15 | Pienso que son i a las g lizo X X X
16 | Las actividades que realizo me implican demasiado | x X X
esfuerzo
17 | Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario. X X X
DIMENSION 6: Demerito profesional Si No Si No | Si No
18 | Haga lo que haga, mi trabajo no es valorado X X X
19 | Siento impotencia ante la falta de resultados enciertos casos X X X
20 | El reconocimiento que recibo  me resultainsatisfactorio | x X X

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Cesar Francisco Quispe Asto. DNI: 08597036

Especialidad del validador: Maestro en Gestion de los servicios de la salud

Lima, 27 de Mayo del 2021
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o (
dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



Validacion por experto 2: Desempefio laboral por Mg. Cesar Francisco
QuispeAsto

CESAR VALLEJO

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

N DIMENSIONES / items Pertinencia' | Relevancia? Claridad® g
DIMENSION 1: Competencias cognitivas Si No Si No Si No
1 ¢,Conoce los dif 4 a realizar segun la patologia del paciente? X X %
2| ¢Aplica sus conocimientos correctamente en la practica? X X X
3 | ;Toma la decision oportuna en cuanto a los exa que realizara al paciente? X X X
4 | ¢Brinda cuidados de salud adecuados al momento de la toma de exa ? X X X
§ | jUtiliza de manera adecuada los equipos e instrumentos para la toma de exa ? | x X X
6 | ;Reconoce signos y sintomas de las d patologias de los pacientes? X X X
7 | ¢Valoray Planifica la toma de examen segun el paciente? X X X
8 | ¢Realiza registros de las tomas de exa paci atendidos? X X X
DIMENSION 2: Competencias actitudinales y sociales Si No Si No Si No
9 | /Brinda soporte emocional a la familia? X X %
10 | ¢Informa al paciente sobre el examen que va a realizar? X X X
11 | ;Mantiene buenas relaciones interpersonales con los pacientes y equipo de trabajo? | x X X
12 | ;Respeta la privacidad del paciente? X X X
13 | ;{No comenta con los demas miembros del equipo la situacion de un paciente sin X X X
)?
14 | ;No brinda informacion sobre la salud del paciente sin autorizacién? X X X
15 | ;Respeta las opiniones y sugerencias de los demas integrantes del equipo X
Vit
plinario
DIMENSION 3: competencias de capacidad técnica Si No Si No Si No
16 | ;Realiza la toma ex4 de manera correcta X X X
17 | Aplica col los protocolos estipulados para la toma de exa ? X X %
18 | ;Prepara el material y el equipo necesario antes de la toma de ex4 ? X X X
19 | ;Realiza la desinfeccion antes y después del uso de los equipos para la toma de X % X
4 ?
20 | ;Se coloca cc los equipos de proteccion personal? X X X
21 | ¢Aplica las medidas de asepsia ante y después de realizar la toma exa ? X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):_
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: Cesar Francisco Quispe Asto DNI: 08597036

Especialidad del validador: Maestro en Gestion de los servicios de la salud

Lima, 27 de Mayo del 2021
'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
“Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o (
dimension especifica del constructo {
*Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es | N
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados Firma del Experto Informante.
son suficientes para medir la dimension



Validacion por experto 3: Estrés Laboral por Mg. Betbiary Mariel Diaz Coral

CHSAR VALLEID

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

N DIMENSIONES / items Pertinencia' [Relevancia® Claridad® Sugerencias ‘
°
Di 1: emocional Si No Si_ | No | si No |
Termino emocionalmente_al_final de lajomada laboral X X X_ |
i emocionalmente __debido mirabajo X X x |
Me agobia la idea de no cumplir con mi trabajo. X X X |
4__| Me siento tenso sdlo de r en contagiarme dBovid-19 en mi trabaj X X X |
5 Me siento angustiado solo de pensar que puedccontagiar de COVID-19 a alguna X X X ]
DM 2: Insatisfaccion por retribucién si No si_ | No | si No |
6 Pienso que es insuficiente la retribucion que recibo por mi esfuerzo X X X |
7 | Piensoqueascender en esta institucién no de de mi esfuerzo X 5% X |
8 Mis je's se muestran indiferentes ante lo querequiero para desempefiar mi N3 X p- 3 ]
DIMENSION 3: del ejercicio Si No Si | No | si No |
9 | Me es dificil dar resultado en las condiciones deen que trabajo X ES X
10_| Me siento desmotivado para realizar mi trabaj X X X
11_| Me % con facilidad en el trabajo. X X X
4: Falta de motivacion Si No Si No Si No
12_| Pienso que es imposible realizar la cantidad deactividades que se me solicitan X X X
13 | Siento frustracién de mis e tivas decrecimiento laboral Pas X X |
14 | Considero initil mi esfuerzo por proporcionamtencion de calidad en esta X ® ;
institucion X
DIMENSION 5: Exceso de demanda laboral Si No Si No | si No
15_| Pienso que son demasiadas actividades las_querealizo X X X
16 | Las actividades que realizo  me implicandemasiado X g
esfuerzo X X
17_| Pienso en el trabajo como un sacrificio necesario. A X X
DIMENSION 6: Demerito profesional Si No Si No Si No 1
18 lo que haga, mi trabajo no es valorado X Pl |
19_| Siento impotencia ante Ia falta de resultados enciertos casos X X X |
20 |El reconocimiento____que recibo___me resultansatisfactorio | > X X |
. , — & < )is —
Observaciones (precisar si hay suficiencia): ES SURIEIENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [>] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
-~ g) o
Apellidos y nombres del juez validador. Mg: ... J24R ... COR.... BRALIQLH covvcceerseeeserce DNL:.. Y32 1.9.8.68
Esp d del d fla \‘S—'—\W\ en ( 3 ‘A//:o"v\ ;Du. Llica

*Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico formulado.
Eltem es iado para al o

dimensién especifica del constructo

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

conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimensién

Betbiary &ml Diaz CaraT
Gestion Publica

Maestra en
DNI 43278868

Firma del Experto Informante.



Validacion por experto 3: Desempefio laboral por Mg. Betbiary Mariel Diaz Coral

ucv

UnIveRsiDAD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL

N DIMENSIONES / items Plﬂll\nm:ll‘ R.lmncla' Claridad® Sugerencias |
1: Com ias cognitivas No | si | Si No |
Conace los diferentes examenes a realizar segin Ia ia del paciente? = X |
i sus conocintientos correctamente en la ? = X X |
Toma la decision na en cuanto a los examenes que realizara al paciente? 3 X X |
Brinda cuidados de salud adecuados al momento de la toma de examenes? s X |
5 | ; Utiiza de manera adecuada los equipos e instrumentos para la toma de examenes? | < %, |
| ¢Reconoce signos y sintomas de s diferentes patologias de los pacientes? % X % 1
7| ;Valora y Planifica I toma de examen seqin el paciente? X X X |
8 Realiza registros de las tomas de examenes pacientes atendidos? X X X i)
2: Competencias actitudinales y sociales Si No si No Si No
9 | ;Brinda ‘emocional a la familia? X X |
10_| ;Informa al paciente sobre el examen que va a realizar? X X X |
11 Marmma buenas relaciones i ales con [os pacientes y equipo de trabgjo? | < X |
12 [, del paciente? X x x |
13 ,,Nocomemx ‘con los demas miembros del equipo la situacién de un paciente sin
fundamento? ol o Pa
14_| 7No brinda informacion sobre la salud del paciente sin autorizacion? X X X |
15 I,ch;sb las opimones y sugerenclas de los demas integrantes del equipo X 7' X J
3 ampe!enaas de capacidad técnica Si No Si No Si No
X X X |
X X X |
X |
X X X
ol X X
Aplica asepsia X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia) ES SUFICclENTE
Opinién de aplicabilidad: Aplicabl [)(] plicable d és de gir [ ] No aplicable [ ]
~ N
Apellidos y nombres del juez validador, Mg: ...-12/2%.....Cocal,. Betbiar f....H1: DN 43219867
S = o Diry o
Especialidad del validad Masstca..en CF§7!OV\ Piblica
..de.j’.a..w./'a..del 2021,
‘Pertinencia: El item comesponde al concepto lsonoo formulado.
Elitem &s para 0
dimension especifica del constructo
Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados b
son suficientes para medir la dimensién Betbiary I Diaz Coral
Maestra en Gestion Publica
DNI 43278868

Firma del Experto Informante.



Anexo 3.3: Confiabilidad de instrumentos

@ Confiabilidad estrés laboral.sav [ConjuntoDatos2] - IBM SPS5 Statistics Editor de datos

Archivo Editar Ver Datos Transformar Analizar Graficos Utilidades Ampliaciones Ventana

SHE WM« ~ B B BE .1«
1: |

|P1] P2 P3| Ps| Ps|Ps| P7| P8 Pa|P10P11/P12[P13|P14P15[P16|P17|P18|P19| P20
1 4 2 5 2 3 3 4 3 4 1 4 4 4 4 3 3 4 5 4 5
3 2 3 1 3 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2
4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 5 5 5 3 2 4 4 3 4 4
4 5 2 5 3 4 3 4 2 5 2 5 5 5 4 5 5 5 3 5 4
5 2 3 5 2 3 3 4 2 3 4 2 2 2 2 2 1 2 4 2 4
6 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3
7 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4
3 2 3 3 4 3 3 4 5 3 4 3 4 3 3 3 3 4 5 5
s |2 3 2 2 3 5 3 5 3 4 2 3 3 3 2 2 2 2 3 5
3 4 2 3 3 3 3 1 4 3 2 3 3 3 1 3 2 4 4 4
33 3 2 3 5 3 4 3 3 3 3 4 3 1 3 3 4 4 5
2 4 2 3 2 1 3 4 3 5 2 2 2 2 1 2 2 2 4 4
3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4
33 2 2 2 5 2 4 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 4
3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 4 4 4
2 4 2 2 3 4 3 5 4 3 2 3 3 2 1 3 3 4 1 5
3 1 3 3 3 5 3 1 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 5
3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 5
19 4 4 4 3 3 5 4 3 4 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4
20 3 3 4 4 3 1 4 1 4 5 3 3 3 3 3 4 3 2 4 4
Confiabilidad de la variable Estrés laboral
Resumen de procesamiento de
casos
M %

Casos valido 20 100,0

Excluido® 4] 0

Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de M ode
Cronbach elementos

808 20




Confiabilidad de la variable Desempefio laboral

G Confiabilidad desempefio laboral.sav [ConjuntoDatos3] - IBM 5PSS Statistics Editor de datos

Archivoe  Editar Ver Datos  Transformar  Analizar  Graficos Utilidades Ampliaciones  Ventana

% .ff"fﬁ E&%@H S u«ﬂ@[

o

[P1] P2 || P3| pa| ps| Pe| P7| P3| P9 |P10|P11 P12 P13|P14| P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21

1 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3
4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 3
| 6 |5 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 5 4 4 4
304 04 4 4 1 1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3
4 3 5 5 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
| 9 |4 4 5 5 2 2 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 4 3
4 4 5 5 3 3 3 5 2 3 5 3 5 5 5 5 5 2 4 5 3
4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 4 3 4 4 4 3 4 4 3
4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 5 4 5 5 5 5 § 3
4 3 4 4 3 3 3 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
4 3 5 5 5 3 333 5 5 3 4 4 4 44 4 4 4 3
4 4 4 43 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4
4 4 4 4 3 1 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 5 5 5 3 3 5 5 5 2 4 4 4 4 4 5 4 4 3
4 4 3 5 4 4 5 5 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 4 5 5
4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5
..
Resumen de procesamiento de
casos
N %

Casos  Valido 20 100,0

Excluido® 0 a

Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variahles del
procedimiento.

Estadisticas de
fiabilidad

Alfa de [ de
Cronbach elementos

824 ey
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Anexo 7: Base de datos de la variable Estrés laboral y Desempefio laboral:




51
52
53
54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73

74
75
76
7
78
79
80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91
92
93
94
95
96
97

98
99

100 |4

101 |3

102 |1

103 |3

104 |2

105 |3

106 |3

107 |4

108 3

109 |4

110 3

111 |4

112 |5

113 |2

114 |3

115 |4



Desempefio
laboral

Competencias de capacidad

técnica

P18| P19| P20| P21

Competencias actitudinales

P15| P16 | P17

P12 | P13 | P14

P10 | P11

Competencias cognitivas

P6| P7 | P8 | P9

P5

P4

P2 | P3

P1

NG

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
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52

53

54
55

56

57

58
59

60
61

62

63

64
65

66

67

68
69

70
71
72
73
74
75
76
7
78
79

80
81

82

83
84

85

86

87

88
89

90
91

92

93
94
95
96
97

98
99

100
101
102
103
104
105
106
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108
109
110
111
112
113
114

115




Anexo 6: Consentimiento informado

‘ii UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente hace constancia de mi participacion en la investigacion “Influencia del estrés
laboral en el desempefio laboral de los tecndlogos médicos Hospital Octavio Mongrut
de EsSalud, Lima-2021"

El objetivo principal es determinar la influencia del estrés laboral en el
desemperio laboral de los Tecnélogos médicos del Complejo hospitalario Villa Mongrut
de EsSalud, 2021. El estudio realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de
posgrado en Maestria en Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar
Vallejo.

El estudio se justifica porque diferentes investigaciones internacionales y
nacionales, ha quedado demostrado que el estrés laboral puede influenciar en la
atencion que se brinda a los pacientes, el determinar la influencia del estrés laboral en
el desempefio laboral de los tecnélogos médicos que se encuentran en primera linea de
atencion a pacientes afectados por el COVID-19, nos facilitara proponer medidas para
tratar futuras patologias mentales y fisicas que puedan sufrir en un futuro post pandemia.

Confidencialidad: Toda la informacién obtenida en relacién con este estudio sera
confidencial y sélo sera revelada con su permiso. La firma de este documento constituye
su aceptacion para participar en el estudio. Sélo la investigadora tendra acceso a las
encuestas.

Otra Informacion: Sus respuestas serdn analizadas Unicamente para esta
investigaciéon. También puede retirarse sin ninguna consecuencia negativa si se siente
incémodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora
estara dispuesta a respgnder sus inquietudes y comentarios.

AT /,’“f') L 20 de junio del 2021

Firma lpatﬁ:lpa Te
Y1 y4d tl/‘

Lic. T.M. Zarela Castro Osorio
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laboral en el desempefio laboral de los tecnélogos médicos Hospital Octavio Mongrut
de EsSalud, Lima-2021"

El objetivo principal es determinar Ia influencia del estrés laboral en el
desempefio laboral de los Tecnélogos médicos del Complejo hospitalario Villa Mongrut
de EsSalud, 2021. El estudio realizado esta en mi responsabilidad como maestrista de
posgrado en Maestria en Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad Cesar
Vallejo.

El estudio se justifica porque diferentes investigaciones internacionales y
nacionales, ha quedado demostrado que el estrés laboral puede influenciar en la
atencién que se brinda a los pacientes, el determinar la influencia del estrés laboral en
el desempeiio laboral de los tecndlogos médicos que se encuentran en primera linea de
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tratar futuras patologias mentales y fisicas que puedan sufrir en un futuro post pandemia.

Confidencialidad: Toda la informacién obtenida en relacién con este estudio sera
confidencial y sélo ser4 revelada con su permiso. La firma de este documento constituye
su aceptacion para participar en el estudio. Sélo la investigadora tendra acceso a las
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Otra Informacién: Sus respuestas serdn analizadas Unicamente para esta
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incdmodo. Si tiene alguna pregunta por favor no dude en hacerlo saber, la investigadora
estara djspuesta a responder sus inquietudes y comentarios.

20 de junio del 2021

Lic. T.M. Zarela Castro Osorio



ﬁEssalUd “Afio del Bicentenario del Perti: 200 afios de independencia”

“Decenio de la igualdad de oportunidades para Mujeres y Hombres”
CARTA No 47 -CC-HIOMM-RPS-ESSALUD-2021
Sr Doctor
Carlos Venturo Orbegoso
Jefe ESCUELA DE POST GRADO UCV

Ref.: Solicitud de ejecucién del trabajo de investigacion en el Hospital Octavio
Mongrut Mufioz

Presente. —

Mediante la presente saludo a usted y hago de su conocimiento que habiendo revisado la solicitud
para realizar el trabajo de investigacion para la tesis “Influencia del estrés laboral en el desempefio
laboral de los tecnélogos médicos. Este comité decide la aprobacién de la misma, dando el visto
bueno para que se inicie el trabajo en mencion.

Sin otro particular me despido de usted

Atentamente

Dr. Jorge R. Torrejénéeitg'l =

MEDCICINA‘lNTERNA

HOSPITAL | OCTAVIO MONGRUT MURIOZ - RAS

thEssalud
MAS SALUD PARA MAS PERUANOE

Dr. Jorge TorrejonFeitosa
Jefe of. de capacitacion

Del Hospital Octavio Mongrut



