EI UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Calidad de vida laboral y desempefio profesional del Servicio

de Ginecoobstetricia en un Hospital nivel 1I-2, 2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:
Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud

AUTORA:
Huaman Ticllacuri, Flor de Maria Elizabeth (ORCID: 0000-0002-1922-0711)

ASESORA:
Dra. Diaz Mujica, Juana Yris (ORCID: 0000-0001-8268-4626)

LINEA DE INVESTIGACION:
Calidad de las prestaciones asistenciales y gestién del riesgo en salud

LIMA — PERU
2022


https://www.google.com.pe/url?sa=i&url=https://www.ucv.edu.pe/noticias/ucv-brinda-consejeria-psicologica-y-medidas-antropometricas-en-el-distrito-de-co&psig=AOvVaw0bNBBjShe-xSt7hUh_J2rq&ust=1595009639029000&source=images&cd=vfe&ved=0CAIQjRxqFwoTCNC4noqw0uoCFQAAAAAdAAAAABAD

Dedicatoria

A mi hija Sophia Valeska
Aitanna por darme tan hermosa
compafiia y motivacion para
cada dia ser mejor.

Flor de Maria Elizabeth



Agradecimiento

A los docentes que fueron parte
de mi formacion en esta etapa
muy valiosa de mi desarrollo
profesional en especial a la Dra.
Juana Yris Diaz Muijica.

A mi esposo por Ssu apoyo
incondicional.

A mis padres por desear y
anhelar siempre lo mejor para mi
vida.



indice de Contenidos

Caratula

Dedicatoria

Agradecimiento

indice de contenidos

indice de tablas

indice de gréficos y figuras

Resumen

Abstract

l.  INTRODUCCION

Il. MARCO TEORICO

. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion
3.2. Variables y Operacionalizacion

3.3. Poblacién, muestra y muestreo

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.5. Procedimientos
3.6. Meétodo de andlisis de datos
3.7. Aspectos éticos
IV. RESULTADOS
V. DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS

ANEXOS

Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de variables
Anexo 2: Instrumentos

Anexo 3: Validacion de instrumentos

Anexo 4: Confiabilidad de instrumentos

Anexo 5: Base de datos

Anexo 6: Autorizacion de institucion

Anexo 7: Carta de consentimiento

Anexo 8: Evidencias de trabajo estadistico.

Vi
Vii

viii

14
14
15
16
17
17
17
18
24
30
30
31



Tabla 1

Tabla 2

Tabla 3

Tabla 4

Tabla 5

Tabla 6

Tabla 7

Tabla 8

Tabla 9

Indice de tablas

Tablas de frecuencia segun calidad de vida laboral del
servicio de ginecoobstetricia en un Hospital de nivel 1l — 2.
Tablas de frecuencia segun calidad de vida laboral y sus
dimensiones del servicio de ginecoobstetricia en un
Hospital de nivel Il — 2.

Tablas de frecuencia segun desempefio profesional del
servicio de ginecoobstetricia en un Hospital de nivel 1l — 2.
Tablas de frecuencia segun desempefio profesional y sus
dimensiones del servicio de ginecoobstetricia en un
Hospital de nivel Il — 2.

Tabla de normalidad de la variable calidad de vida laboral
y desempenio profesional.

Correlacién entre la calidad de vida laboral y el desempefio
profesional del servicio de ginecoobstetricia en un Hospital
de nivel Il — 2.

Correlacion entre la carga laboral de la calidad de vida
laboral y el desempefio profesional del servicio de
ginecoobstetricia en un Hospital de nivel Il — 2.
Correlacién entre el apoyo directivo de la calidad de vida
laboral y el desempefio profesional del servicio de
ginecoobstetricia en un Hospital de nivel Il — 2.
Correlacion entre la motivacion interna de la calidad de
vida laboral y el desempefio profesional del servicio de

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel Il — 2.

18

18

20

20

21

22

23

23

24



Figura 1

Figura 2

Figura 3

Figura 4

indice de gréficos y figuras

Gréfico de barras del nivel de calidad de vida laboral del
servicio de ginecoobstetricia en un Hospital de nivel Il — 2.
Grafico de barras de calidad de vida laboral y sus
dimensiones del servicio de ginecoobstetricia en un
Hospital de nivel Il — 2.

Grafico de barras del Nivel de desempefio profesional del
servicio de ginecoobstetricia en un Hospital de nivel 11 —2.
Grafico de barras del desempefio profesional y sus
dimensiones del servicio de ginecoobstetricia en un

Hospital de nivel Il — 2.

18

19

20

21

Vi



Resumen

La calidad de vida laboral y el desempefio profesional influye en el plan de vida
gue tiene un trabajador; asi mismo, mantiene vigente las metas y objetivos para
alcanzarlas. El objetivo de este presente estudio fue determinar la correlacién
entre la calidad de vida laboral y el desempefio profesional del servicio de
ginecoobstetricia en un Hospital de nivel 1l - 2. La investigacion corresponde a
un enfoque cuantitativo, con un alcance correlacional, no experimental y
transversal. La poblacion estuvo constituida por 109 profesionales del servicio
de ginecoobstetricia. La técnica utilizada fue una encuesta y con respecto al
instrumento fue basado en un cuestionario. Los principales resultados muestran
una correlacion fuerte y directa con un coeficiente de Rho de Spearman cuyo
resultado alcanz6 0.779, ademas el valor de p = 0,000 (p < a), permitio rechazar
la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna en las tres dimensiones de calidad
de vida laboral por lo que se puede sefalar que a mayor calidad de vida laboral

mejor desempefio profesional.

Palabras Clave: Calidad de vida laboral, desempefio profesional y servicio de

ginecobstetricia.
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Abstract

The quality of work life and professional performance influence the life plan that a worker
has; Likewise, it maintains the goals and objectives to achieve them. The objective of
this present study was to determine the correlation between the quality of work life and
the professional performance of the OB / GYN service in a level Il - 2 Hospital. The
research corresponds to a quantitative approach, with a correlational, non-experimental
and cross-sectional scope. The population consisted of 109 professionals from the OB /
GYN service. The technique used was a survey and with respect to the instrument it was
based on a questionnaire. The main results show a strong and direct correlation with a
Spearman Rho coefficient whose result reached 0.779, in addition the value of p = 0.000
(p <a), allowed to reject the null hypothesis and accept the alternative hypothesis in the
three quality dimensions. of working life, so it can be pointed out that the higher the

quality of the working life, the better the professional performance.

Keywords: Quality of work life, professional performance and obstetric gynecology

service.

viii



I. INTRODUCCION

Definitivamente, calidad de vida en el trabajo determina sentimientos de
fidelizacion interna, bienestar y seguridad en el desarrollo profesional de los
trabajadores; construye la motivacion intrinseca que necesita el empleado para

aumentar su desempefio profesional (Gympass, 2020).

En Ecuador, Vega y Castillo (2020) demostraron en un Centro de Salud,
gue los profesionales en su generalidad tienen una afectacion en el desempefio
laboral por un nivel de estrés laboral elevado. Esto tendria una repercusion hacia
los pacientes, por lo que no son debidamente atendidos. Se puede deducir que
los profesionales estan en riesgo de tener un desarrollo laboral disminuido ya
qgue mostraron resultados considerables hacia su motivacion profesional y
esencialmente en la carga laboral, cabe resaltar que en su totalidad fueron

mujeres, por lo que se complementa con sus responsabilidades del hogar.

Segun Chavez (2017), en las instituciones prestadoras es de interés
investigar los elementos que incurren en la salud fisica y emocional de los
prestadores. El factor que influyen de una manera importante en la calidad de
vida laboral es la ansiedad y elevados grados de estrés, puesto que estos
problemas afectan a la salud de los profesionales que trabajan en dichos centros
de salud. También en Espafa, se ejecutd una investigacion, en el cual
intervinieron el 96% de enfermeras que trabajaban en instituciones de tipo
publico o mixto, se desenvolvian en un centro de salud en el sector asistencial y
laboraban todo un turno matinal. En cuanto ala C.V. de los profesionales se pudo
evidenciar disminucion, expresando una regulacion en su salario, el estrés y
tiempo en el trabajo, desempefio laboral, la libertad, proteccién y satisfacciéon
(Granero, 2017).

En la opinién de Sanchez (2021), durante la pandemia Covid-19 se vio afectada
la C.V. de enfermeras, factores asociados tales como: marginacion,
discriminacion, estigma social y temor al contagio, disminuyeron su calidad de

vida en el trabajo y el desempefio profesional.

En el Perq, las instituciones que ofrecen atencién de salud evidenciaron
un incremento de beneficiarios lo cual alcanzé un 50% de sobrecarga laboral.

Este problema implica que el personal médico y de enfermeria aumente el
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esfuerzo para satisfacer las demandas y expectativas de los beneficiarios y sus
familias, influyendo notablemente en su desempefio profesional. Asimismo,
algunas instituciones publicas a pesar de las carencias y limitaciones tienen un
excelente nivel de atencion, con respecto a otros nosocomios, que ofrecen

atencion a los usuarios de Lima Norte y Callao (Quintana y Tarqui, 2018).

A nivel institucional, este hospital de nivel Il — 2 fue priorizado como uno
de los nosocomios que brinda atencidén de pacientes con Covid 19 y se tuvo
cambios en cuanto al desempefio de los profesionales en este servicio, tales
como: adaptarse rapidamente y desempefiar su funciones cambiando su ritmo
de trabajo, debido a que muchos de ellos fueron candidatos al confinamiento por
vulnerabilidad en su condicién de salud y también porque la demanda de
pacientes fue incrementdndose mes a mes, es asi que de 200 atenciones
realizadas al inicio ahora se tiene casi 2000 atenciones, ocasionando que el
profesional experimente mayor responsabilidad en el trabajo, también a partir de
la segunda ola, para alguno de los profesionales se vio afectado el pago de sus
remuneraciones por problemas en el presupuesto hospitalario. En cuanto a CVL,
los usuarios internos experimentaron mayor carga de trabajo, alto nivel de estrés
y temor al contagio; por otro lado, el ambiente se complica porque los altos
directivos hacen caso omiso a los profesionales que realizan sus quejas,
reclamos y exigencias para tener un mejor trato, ser considerados en la
programacion de vacaciones las cuales fueron suspendidas por falta de
profesionales; para finalizar, ambos se convierten en factores deficientes debido
a la falta de capacidad de respuesta con equipos biomédicos sin mantenimiento,
falta de medicamentos y brecha de personal. Por lo expuesto, formulé la
siguiente interrogante: ¢Cual es la relacion que existe entre la calidad de vida
laboral y el desempefio profesional del servicio de ginecoobstetricia en un
Hospital nivel Il - 2?; como preguntas especificas se planted: ¢ De qué manera la
carga laboral se relaciona con el desempefio profesional? ¢Coémo el apoyo
directivo se relaciona con el desempefio profesional? ¢Cdémo la motivacion

interna se correlaciona con el desempefio profesional?.

Esta investigacion es importante porque sirve para analizar la relacion
entre la calidad de vida en el trabajo y el desempefio de los profesionales del

servicio en un hospital nivel [I-2 en Lima; por otro lado, la relevancia social implica



beneficiarios que en este caso son los profesionales (obstetras vy
ginecoobstetras) que trabajan en este servicio. Las implicancias practicas
contribuyen a resolver un problema de gestiéon del potencial humano con la
interaccion de los trabajadores y su directo desempefio con los pacientes; para
ir concluyendo, la justificacion teérica intenta conocer el comportamiento de
ambas variables con la intencién de aportar con nuevo conocimiento de gestion
y publicar la investigacion en revistas indexadas especializadas en el tema del
talento humano; la justificaciéon epistemoldgica valora el conocimiento formal
sobre la calidad de vida laboral y el desempefio profesional buscando conocer
sus fundamentos, limites, métodos y validez del estudio Watzlawick (1998);
finalmente, el valor metodolégico puede permitir que los instrumentos
investigativos de ésta informacion, puedan ser utilizados en otras con similares

objetivos de estudio.

En otro contexto; se tomd como objetivo general determinar la correlaciéon
entre la calidad de vida laboral y el desempeiio profesional del hospital de nivel
Il 2; sumado a ello, los objetivos especificos fueron: determinar la relacion entre
carga laboral y desempefio profesional; por otro lado, determinar la relacion entre
apoyo directivo y desempefio profesional; por tltimo determinar la relacién entre
motivacién interna y desempefio profesional del servicio de ginecoobstetricia en

un hospital nivel 11 2.

La hipétesis general quedd definida como la correlacion entre calidad de
vida laboral y desempefio profesional, las hipotesis especificas podemos aclarar
que la carga laboral esta relacionada con el desempefio profesional (DP);
asimismo el apoyo del directivo se correlaciona con el DP; adicionalmente se

propone que la motivacion interna se relaciona con el DP.
Il. MARCO TEORICO

En Oman, Al Maskari, et al. (2020) en su investigacion, sefial6 como objetivo
explorar los elementos que afectan la calidad de vida laboral (CVL) de
enfermeras que trabajan en instituciones gubernamentales. su metodologia fue
de tipo descriptiva y corte transversal. Como conclusion se observé que la CVL
de las enfermeras afecta indirectamente la calidad de atencién al paciente.



Segun Raeissi, et al. (2019) en Iran, describieron el estado de la calidad
de vida laboral y exploracion en sus predictores entre las enfermeras en Iran.
Finalmente se concluy6 que la CLV de enfermeria se encuentra en un nivel bajo

y necesita intervenciones de mejora.

De acuerdo con Lejeune, et al. (2021) en su investigacion se tuvo como
principal propdsito la exploracion de las relaciones entre el enfoque participativo,
la atencion de los nifios y calidad de vida laboral de los usuarios internos en el
departamento de oncologia pediatrica. Se concluye que el enfoque participativo
es un modelo organizativo innovador que parece desenvolver un papel

importante en aspectos de la CLV de los proveedores de atencion médica.

Desde el punto de vista de Li, et al. (2017) tuvieron como objetivo explorar
los resultados de la aplicacién del trabajo sicoterapéutico sobre distrés y
rendimiento de trabajo del personal sanitario en China. Se utilizé una
metodologia tipo descriptivo y de corte transversal. Como conclusion se obtiene
gue las actividades relacionadas con el afrontamiento positivo disminuyen o en
el mejor de los casos ablandan los efectos pesimistas del estrés laboral durante

la jornada.

Deng, et al. (2019) investigan, cémo el estrés por desafio y por
impedimento influyen en el desempefio laboral (DL) entre los colaboradores
sanitarios de hospitales estatales en China. Se utilizé un andlisis descriptivo y de
correlaciéon. En conclusion, el DL mejora impidiendo el estrés por impedimentos,
gue genera un estrés regulador por desafios, aumentando la motivaciéon
extrinseca en el servicio publico. En Estados Unidos, Nowrouzi, et al. (2016)
propone un aporte que menciona realizar una revision de la literatura sobre CV.
laboral de las enfermeras. Se seleccionaron 66 articulos para su analisis.
Finalmente se evidencié que los hallazgos de esta revision apoyan la
trascendencia de la CVL como indicador de las experiencias laborales mas

amplias de las enfermeras.

Como opinan Bafghi, et al. (2020) en su investigacion evaluaron la CVL
de los médicos de familia en Irdn. La metodologia que utilizé fue de tipo
descriptivo y transeccional, concluyendo que la CVL. de estos profesionales se

sitla en nivel intermedio alto, por lo que, se deben prestar mas atencion a la vida



laboral del médico de familia y considerar soluciones para mejorarla. En Taiwan,
Lee, etal. (2017) revisan las asociaciones entre CV. laboral, la intencion por dejar
la profesiéon y las enfermeras que abandonan la profesion. Se empleé un estudio
prospectivo con una muestra de 1.283 enfermeras. El entorno de respeto y
autonomia de la calidad de vida laboral pronostica la intencién en abandonar la

profesion.

Segun Chegini, et al. (2019) en Iran, examinaron la relacion de estrés
ocupacional, la intencién de rotacion y CVL entre enfermeras que trabajan en
cuidados intensivos; se disefid una encuesta transversal. En conclusion, se
necesita identificar intervenciones que disminuirian el estrés laboral y mejorarian
la calidad de vida profesional. Finalmente, Kaddourah, et al. (2018) evaluaron la
CVL de enfermeria. Su metodologia fue transversal y la muestra que se utilizd
fue de 364 enfermeras. Se encontraron hallazgos criticos de baja satisfaccién de

las enfermeras con su CV profesional y alta intencién de rotacion.

A nivel nacional, Abregu (2018) mencioné como objeto determinar la
calidad de vida del enfermero. La metodologia fue cuantitativo, no experimental,
descriptivo y corte transeccional. En conclusién, la CVL del personal enfermero
del establecimiento de salud es desfavorable, debido a que no hubo una buena
organizacion del tiempo libre para los trabajadores.

En Lima, se realiz6 una investigacion que establece la CVL del personal
de enfermeria de agosto a diciembre del 2019. La investigacion fue descriptiva,
de tipo cuantitativo, de corte transeccional. Finalmente se comprob6 que una
proporcion elevada de enfermeras del Centro de cirugia de la clinica poseen una

C.V muy satisfactoria (Reyes, 2021).

Segun Tenorio (2021) su investigacion establecio la C.V laboral de los
enfermeros en el area de emergencia del INEN. La metodologia fue cuantitativa,
corte transversal y no experimental con muestra de 60 profesionales,
encontrando que el 72% de los trabajadores de la salud reciben una C.V.P media

en el Area de Emergencia del instituto.

Asimismo, en Jaén, se comprobd la correlacion entre la cultura

institucional y la calidad profesional de los enfermeros de dichos centros de



salud. En conclusion, se evidencio una disminucién de la calidad laboral y de

cultura institucional debido a un apoyo en grupo insuficiente (Cubas, 2018)

En Cajamarca, se formulo una investigacion cuyo propadsito fue: examinar
el desempefio del personal enfermero del servicio de Cirugia. El estudio fue
bibliografico de tipo informativa usando técnicas de andlisis — sintesis. Se
concluye que hallaron areas mal distribuidas, bajo salario, régimen mal dirigido,

conflictos entre el personal y carencia de apoyo (Yturbe, 2018)

En Chincha, el presente estudio propuso analizar la relacion del estrés y
DL del profesional sanitario de un Hospital estatal, donde se pone en evidencia
gue, en cuanto al desempefio laboral, el 25,97% tuvieron un nivel deficiente y el
40,26% regular. Finalmente existe correlacion estadistica entre el estrés y el

desemperio en dichos profesionales (Huaman, 2018).

En Arequipa, la finalidad fue observar la influencia del nivel de estrés en
el desempernio laboral de 131 trabajadores enfermeros en una Institucién Publica.
El resultado fue que, a mayor estrés, disminuye radicalmente el desempefio
laboral (Laqui, 2019).

Asimismo, una investigacion realizada en un hospital publico pretende
plantear: Determinar la relacion entre el Sindrome de Burnout y el Desempefio
Laboral del personal enfermero de un establecimiento hospitalario — area de
emergencia. En los resultados obtenidos se evidencié que 71.4% de los

trabajadores cumplen funciones con un bajo desempefio laboral (Mitma, 2018).

En Huaraz, en una tesis se propuso como objetivo: Establecer la
incidencia del estrés laboral en la satisfaccion laboral en la Direccion Regional
de Salud Ancash; En cuanto a la satisfaccion laboral, el 45,1% manifestd una
satisfaccion media y sélo el 12,7% una satisfaccion alta. Se establecié una
correlacion minima y directa entre el estrés y la satisfaccion laboral (Espinoza,
2018).

De acuerdo con Sanchez (2017) en su investigacion que tuvo como
objetivo determinar, observar y debatir la C.V profesional de los licenciados de
enfermeria del hospital publico en Lambayeque. El estudio fue descriptivo,

cualitativo con una muestra de 26 enfermeras. Se evidencid, influjo adverso de



un mal vinculo entre los profesionales de la salud, provocando insatisfaccion en
el trabajo, que transcurre en un asunto polémico y en un entorno micro y macro

— sistémico.

A nivel mundial se han estudiado diferentes teorias relacionadas con la
calidad de vida laboral. Segun la Sociedad Estadounidense de Capacitacion
define como un proceso organizacional del trabajo que permite a sus miembros
en todos los niveles patrticipar activa y eficientemente en la configuracion del
entorno, los métodos y los resultados de la organizacion. Es un proceso basado
en valores, que tiene como objetivo mejorar la eficacia de la organizacién y la

calidad de vida en el trabajo de los empleados (Kotresh, 1979).

Por su parte, la OIT (1999) La calidad de vida laboral (CVL) engloba un
conjunto de factores que influyen en las relaciones interpersonales y la
estabilidad en las condiciones de trabajo, asi como también el nivel de las
remuneraciones y en los recursos que garantizan la seguridad laboral. La calidad
de vida profesional es una definicion extensa que posee muchas generalidades.
La CVP representa el bienestar secundario que equilibra la satisfaccion y el
rendimiento del trabajador en su contexto laboral (Ardila, 2003). El principal
aporte de esta investigacion radica en la importancia de la remuneracion con
respecto a la seguridad del trabajador; también, entender que la CV profesional
debe ser multifactorial con respecto al contexto, condiciones de trabajo y

relaciones interpersonales.

Asimismo, para Lau (2000) la calidad de vida laboral (CVL) depende de
las situaciones laborales de un individuo, que tiene relacion con su
complacencia, la tranquilidad de conseguir una labor, y las opciones que haya
para desenvolverse exitosamente. Por todo lo anterior, el enfoque de "calidad de
vida" desafio los intentos de cuantificar las condiciones de vida basandose
Unicamente en las dimensiones econdmicas (como el PIB o el desempleo) y, en
consecuencia, se considerdé un mejor enfoque para comprender el significado
humano y las consecuencias de los principales factores sociales y tecnoldgicos
cambios durante un periodo de prosperidad. El aporte de esta investigacion

enfoca la calidad de vida como una condicion de tranquilidad y seguridad para el



trabajador y no solo esta relacionado al aspecto remunerativo, el cual puede ser

importante en épocas de crecimiento y bienestar.

Para las sociedades occidentales mas desarrolladas "Mas" dejé de ser
igual a "mejor”, de modo que la prosperidad material se vio desafiada por una
preocupacion por mejorar la "calidad de vida". Tal perspectiva, surgié a mediados
de la década de 1960 en los Estados Unidos, es a menudo conocido como el
"Movimiento de Indicadores Sociales”, y obtuvo importantes logros para el
reconocimiento de los derechos del trabajador (Noll, 2004). Otro aporte del
estudio radica en que la calidad de vida en el trabajo tiene una relacion directa
con los movimientos sociales y politicos en cualquier contexto social y que desde
el punto de vista occidental la CVP busca la prosperidad y bienestar de los

actores laborales.

La importancia de la calidad de vida laboral reside que los trabajos son
vinculo entre las instituciones y los recursos humanos. El desenvolvimiento de
cada profesional que tiene en su trabajo ayuda a que la organizacion se
mantenga firme y logre las metas esperadas, es decir, el trabajo favorece tanto
a las instituciones como a los empleados. Dicho lo anterior, es importante la CVL,
ya que, a través de ella, las instituciones y los trabajadores se benefician de una
manera mutua (Chiavenato, 2019). Un importante aporte del autor describe que
la CVL influye en la vision de vida que tiene un trabajador; asi mismo, mantiene
vigente las metas y objetivos a alcanzar; finalmente, la buena calidad de vida en
el trabajo influye en el desarrollo de los stakeholders que rodean a la

organizacion.

Segun, Newstrom (1991) refiere que los profesionales constituyan los
recursos humanos con valor intelectual y no solo Utiles en mano de obra. Asi
mismo el trabajo no debe ser un ambiente negativo. Sin presion a los
trabajadores. No puede afectar o denigrar el aspecto del profesional. No tiene
gue ser amenazador e inseguro. Por ultimo, debe apoyar al usuario para que
pueda desenvolverse en muchos roles vitales, como poblador, esposo o padre.
De esto se trata, de apoyar el progreso de la sociedad. Esta contribucion destaca

las competencias laborales utiles para generar valor agregado en el trabajo. Asi



mismo, refiere que el ambiente tiene que ser propicio para el desarrollo de la
labor (Casas y Co, 2002).

Sumado a lo anterior, las dimensiones que integran a esta variable lo

conforman: carga laboral, apoyo directivo y motivacion interna.

La carga laboral es el exceso de trabajo que perjudica la calidad de vida
del usuario, causando una mala organizacion para culminar con las actividades
correspondientes, ambiente de estrés, perjudicando en su desarrollo (Cabezas,
2000).

Segun la OIT (1984) sefiala que la sobrecarga laboral sobrelleva
consecuencias que perjudican la salud del trabajador tales como: desinterés
laboral, cansancio fisico y mental, vicios, tension, ausencia y peligro de contraer
alguna cardiopatia. Por lo tanto, estas consecuencias conllevan a que el personal
no cumpla con sus objetivos en el trabajo. En una perspectiva psicoldgica, la
sobrecarga laboral cuantitativa se correlaciona con la disconformidad laboral,
incremento de estrés y el proceso de valorar su propia capacidad es deficiente,
el exceso de tareas se vincula con los trastornos psicosométicos, tales como el

enojo y la depresion.

El exceso de carga laboral puede influir de una manera notable para el
desarrollo de las actividades diarias del trabajador, lo cual genera un mal

desenvolvimiento durante la jornada de trabajo.

El apoyo directivo es la ayuda afectiva o profesional que proporcionan los
encargados de la organizacion (administrador, director, etc.) para la tranquilidad
de los usuarios, otorgando un documento sobre los datos obtenidos por su
trabajo, tales como la comprobacién por la labor realizada con su empefo,
ofrecerle la libertad para la toma de sus decisiones, dandole la opcién de crecer
profesionalmente, tener el apoyo de los supervisores y de su equipo, un sueldo
apropiado y la oportunidad de desarrollarse en la elaboracion de su trabajo
(Viloria, et al. 2014). Esta investigacion destaca el reconocimiento de los usuarios
por su sacrificio en el trabajo, sesiones de preparacion constante y opciones para
progresar profesionalmente con el apoyo de los jefes ya que asi origina confianza

y agilidad en el avance de su labor.



De acuerdo con Garcia Correa (2016) define motivacion, como un
procedimiento que se califica por ser eficaz, diligente y enérgico, orientando la
conducta del usuario hacia el propdsito esperado; asi mismo, resalta lo
importante que es entender y saber el fundamento de la conducta humana, para
conseguir que la mayoria de los trabajadores se encuentren satisfechos, y asi
perfeccionando su desempefio y que la institucion labore correctamente.
Sumado a lo anterior, el apoyo familiar también es importante ya que motiva al
trabajador para una excelente productividad e incremento de la autoestima, asi
mismo, la sensacion de lograr un buen desenvolvimiento en la labor desarrolla 'y
por ultimo la vocaciéon de los profesionales para la atencion a los beneficiarios.
El aporte de esta investigacion describe los elementos propios de la persona lo
gue orienta a una actitud motivada para lograr una satisfaccién laboral, asi

mismo, motiva al trabajador a dominar los retos que estan a su alrededor.

Por otro lado, Earley y Shalley (2015) proponen la teoria de la motivacion—
Cognitiva desarrollada. Estos expertos, en su teoria, sefialan que el desempefio
laboral est4 asociado con la satisfaccion de conseguir metas y objetivos
planteados. Este modelo explica, ademas, como las metas organizacionales son
capaces de transformar las acciones en un determinado contexto. Asimismo, el
desempefio esta conformado por dos partes, la primera basada en disefo,
formulacién y adaptacion de las metas laborales y, en la segunda se lleva a cabo
la ejecucion e implementacion de los planes de accion. Esta investigacion define
claramente las dimensiones de esta variable, la primera de ellas relacionado con
la planificacién del trabajo y la segunda con la eficiencia del aspecto operativo

de la labor.

Sin embargo, el desempefio profesional también hace alusién a lo que “en
realidad hace y no solo lo que sabe hacer, por lo que son aspectos esenciales”
tales como: “el comportamiento de disciplina (el cumplimiento de las normas de
seguridad y salud en el trabajo, el aprovechamiento de la jornada laboral y las
determinadas puestos de trabajo), las aptitudes (calidad, eficiencia y
productividad del desarrollo de actividades laborales) y las cualidades
personales” necesarias para el desenvolvimiento en actividades laborales
especificas y/o el desempefio en algun cargo y, por tanto, la capacidad resolutiva
comprobada (Rojas y Vilchez, 2018, p. 39). Esta contribucion define un conjunto
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de aspectos relacionados con el desempefio del trabajador: aptitudes,
comportamientos, cumplimientos de las normas de seguridad para el trabajo y el

aspecto actitudinal del profesional.

Asimismo, “el desempefio profesional en las empresas es esencial porque
contribuye al analisis de los comportamientos, actitudes, la percepcion y el
aprendizaje de cada miembro encargado de desempefar distintas funciones,
caracterizadas por el rapido desarrollo de la produccion, division vy
especializacion del trabajo” p.4. Por tanto, se hace menester fortalecer el trabajo
grupal o en equipo, para tener una vision mas integral de las variables y factores,
gue no se pensaria que tengan una influencia directa y consistente en la
productividad laboral (Guevara, 2016). El aspecto contributivo radica en
considerar el desempefio como base para el desarrollo de nuevas competencias
laborales, asi mismo, fortalece la linea de desarrollo profesional y la

especializacion funcional de la labor.

Brazzaloto (2012) define al proceso de implantacion de un sistema de
evaluacion de desempefio profesional en cuatro fases claramente establecidas;
la primera de ellas, es la fase de disefio cuyo objetivo es identificar las
necesidades de mejora y construir propuestas que puedan alcanzar la
planificacion del recurso profesional enfocando con claridad un perfil requerido;
la fase de implantacion consiste en elaborar un plan de comunicacion que pueda
informar a los trabajadores sobre la tarea que tienen los evaluadores durante el
proceso; para ir concluyendo, la fase de aplicacion consiste en una entrevista
por competencias dirigida a los profesionales, en donde se emplean recursos
tales como cuestionarios, cartillas, convocatorias, lecturas, etc. Finalmente, la
fase de desarrollo consiste en el feedback que se obtiene de las tres anteriores,
aqui se refuerza la vision y objetivos de la organizacion y en consecuencia
establece mecanismos de control o seguimiento de la labor. Este estudio nos
sirve para entender que el desempefio del trabajador esta enfocado en su perfil
de competencias y en la vision de la organizacion y por este motivo es importante

la evaluacion frecuente de los profesionales.

Segun, Alles (2005) la evaluacion de 360° es la herramienta estratégica

para la evaluacion del desempefio profesional, aunque no es frecuente su uso,
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cuando se pone en practica genera gran compromiso de la empresay el personal
gue la integra, esta forma de evaluar el desempefio propone la autoevaluacion
del personal cuando el trabajador y sus compaferos se logran autoevaluar.
Diferentes autores manifiestan que una persona cambia cinco a seis veces de
organizacion a lo largo de cuarenta y cincuenta y cinco afios, esta forma de vida
laboral implica cambios radicales en cuanto a las competencias que el trabajador
incorpora a lo largo de su carrera, por lo tanto, lo importante es gestionar la
empleabilidad de cada uno de los profesionales. Finalmente, en esta
metodologia es evaluado por: jefes, clientes, accionistas y cualquier otro
profesional que trabaja en contacto con el evaluado. Esta tesis puede ser (util
para implementar las nuevas formas de evaluacion de desempefio y la
autoevaluacion del trabajador con el fin de generar mayor cultura de compromiso

organizacional y motivacion del trabajador con su institucion.

Segun Chiavenato (2011), define el desempefio profesional como la
conducta del profesional para encontrar los objetivos establecidos; esto
constituye la estrategia personal para conseguirlos; ademas tiene algunas
peculiaridades individuales como: “la capacidad”, “la habilidad”, “necesidad” y
‘cualidad”; existen otros elementos que se desenvuelven en medio del para

definir sus resultados.

Las organizaciones toman en cuenta otros factores como la percepcion del

trabajador sobre la equidad, actitudes y opiniones relacionadas a su trabajo.

El rendimiento de un lugar de trabajo es diferente en cada persona porque
existen caracteristicas influyentes tales como, la motivacion, el trabajo en equipo,
la capacitacion permanente y el interés que pone la gerencia en la situacion

personal de cada trabajador.

Dicho lo anterior, las dimensiones que integran a esta variable son:

actitud, habilidades cognitivas y trato.

De acuerdo con Newstrom (2001) la actitud es definida como los
sentimientos que los trabajadores pueden percibir de acuerdo con su lugar de
trabajo y su compromiso. Asi mismo, sefialan que las actitudes se caracterizan
por los comportamientos que presentan los laburadores para indicar las

intenciones de sus conductas que se pueden presentar como positivas o
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negativas. Las actitudes positivas se manifiestan como productivas y
convenientes para el lugar de trabajo. Sin embargo, las negativas se identifican
como indeseable y que no se evidencia algun tipo de compromiso por parte del
usuario ya gue se puede sentir incbmodo y descontento con su desempefio. Este
estudio quiere decir es el grupo de sentimientos que tiene una persona con
respecto a un contexto en especifico, existen dos tipos de conductas, positivas

y negativas que impactan en la manera de desempefiarse en su labor.

Dicho lo anterior, Myers (1995) aflade que se trata de una respuesta
esperada que podria ser 0 no positiva enfocado a una persona o algo, y de esta
manera pueda expresar sus ideas, creencias o sentimientos. La relevancia de
este aporte reside, en la actitud positiva del trabajador para una correcta
manifestacion de su pensamiento acerca de su entorno laboral y asi obtener

unos resultados positivos.

Hartman y Sternberg (1993) sefalaron que las habilidades cognitivas son
el resultado de la combinacion entre las habilidades intelectuales y practicas.
Pueden ser diferentes, multiples y de gran uso, al momento de iniciar un trabajo
en las diferentes zonas de conocimientos y donde una determinada actividad se
ve afectada por varios factores que tienen relacion con la materia y actitudes. El
aporte de esta investigacion nos demuestra la capacidad intelectual del
trabajador al momento de hacer su labor lo cual es importante para el buen

desarrollo en el trabajo y sus resultados positivos.

Déliot y Garrau (2014), el trato se da a conocer como la manera de tratar de
comunicarse o entablar una relacién entre las personas y con su alrededor. Es
importante destacar en esta dimension, la importancia comunicarse con las
personas para demostrar la solidaridad y la intencién de apoyo a los demas y de
esta manera tener un buen vinculo con el entorno laboral, sin embargo, una mala
comunicacién podria causar muchas desventajas; como la ausencia laboral y el

bajo desempefio profesional.
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lIl. METODOLOGIA.

3.1. Tipo y Disefio de investigacion

Segun su propésito fue basica, tiene como objetivo incrementar la generacion de
nuevo conocimiento cientifico, a través de la comprension del fenbmeno
investigativo de los hechos observables. (CONCYTEC, 2018).

Segun su enfoque, fue cuantitativa, pues se caracterizO por plantear los
resultados utilizando el analisis estadistico, de la base de datos de la muestra en
estudio, la cual permitié inferir, de forma general, a una poblacion. Su propdsito
es resolver las preguntas de una investigacibn y contrastar hipotesis
establecidas anteriormente. Se caracteriza por realizar una medicion numérica
apoyada en la estadistica para lograr determinar con precision los estandares de
comportamiento de la poblacién estudiada (Herndndez, Fernandez y Baptista,
2014).

Su disefio, fue no experimental debido que hubo manipulacion de las variables
0 sujetos de estudio. En este disefo el autor de la investigacion interviene, en
menor nivel, sobre el disefio de la prueba empirica (Hernandez, 2018); fue
Transversal porque los instrumentos de investigacion se aplicaron en un
momento dado de la temporalidad del estudio.

Fue correlacional porgue evalud la asociacion directa entre las variables del
estudio; evalla y analiza la relacion estadistica entre ambas y su influencia
segun el tipo de estudio.

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable 1: Calidad de vida laboral

Segun la OIT (1999), relacién que existe de las demandas del trabajo y la
capacidad para enfrentarlas; influye en el entorno: profesional, familiar y
personal.

Operacionalmente los indicadores fueron de tipo ordinal a base de veinte y dos
items que estuvo validada por juicio de expertos.

Variables 2: Desempefio profesional.

Para Chiavenato, estd determinado por elementos actitudinales
(responsabilidad, iniciativa, actitud, cooperativa, disciplina, etc.) y los elementos
operativos (trabajo en equipo, liderazgo, conocimiento acerca de su labor,

exactitud, cantidad y calidad laboral).
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Operacionalmente tuvo indicadores ordinales que resultaron de la
caracterizacion de las respuestas a base de catorce items y que estuvo validada
por juicio de expertos.

3.3. Poblacion, muestra y muestreo

Poblacion

Segun Lépez (2005) menciona como la totalidad de usuarios o grupo de ellos
gue muestran el rasgo especifico con el que se espera investigar.

En esta investigacién la poblacion fue: 109 profesionales del servicio de
ginecoobstetricia en un Hospital nivel Il - 2 durante el afio 2021.

Muestra

Conjunto seleccionado de la poblacién para el estudio de una investigacion
(L6pez, 2005).

NxZ:ixpxq
e2x(N-1)+Z3xpxq

En donde: Z2 = 1.96, P = 0.5, Q = 0.5, N =109, e= 0.05, n=85

Para fines del presente proyecto de investigacion, la muestra se obtuvo
aplicando una formula estadistica para poblaciones finitas, la cual resulté en un
valor de 85 profesionales de la salud; de los cuales solo se pudo aplicar a 68
personas que respondieron la encuesta via virtual.
La representacion gréafica del disefio fue:
Figura 1.
Diagrama del disefio correlacional

M X3 (=1 r Y (=1

M= Poblacién de estudio; x3 CVL y 3 dimensiones; r: relacion, Y =1y Desempefio

Profesional.

Muestreo

Es un procedimiento que consiste en la eleccién de una muestra al azar extraida
de una poblacion determinada. (Lépez, 2005).

En esta investigacion se aplic6 un muestreo probabilistico aleatorio simple
utilizando la forma aleatoria de eleccion de individuos de la muestra a investigar.
Criterios de inclusion:

Se consideré aquellos profesionales que se encuentran en el trabajo presencial

y a los trabajadores que mostraron interés en el estudio.
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Criterios de exclusién

Fueron los trabajadores de servicio, administrativos y los trabajadores que se
encuentran en trabajo remoto.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica:

Optamos por encuesta, con las preguntas pertinentes aplicados virtualmente a
los profesionales debido al virus responsable de la COVID 19, en el que el
investigador debe tener contacto minimo con los encuestados. Estos
instrumentos son métodos de investigacion que determinan las preguntas a
efectuar, los individuos en una muestra, detallar las respuestas, establecer las
respuestas y especificar el procedimiento que se usa para obtener la informacion
(Trespalacios, Vazquez y Bello, 2005), por otro lado

Instrumento:

Se ha utilizado el cuestionario, definida como: “conjunto de preguntas respecto
a una o mas variables a medir. El contenido de las preguntas de un cuestionario
puede ser tan variado como los aspectos que mida” (Behar, 2008, p. 64); en la
variable calidad de vida laboral, el instrumento CVP-35, aprobado en Espaiia-
2004 fue tomado de Jesus Martin y fue adaptado y modificado por el propio
investigador. Dicho cuestionario inicio con la presentacion del investigador, datos
generales del encuestado y consistié en veinte y dos items que se midieron con
la escala de Likert y para la variable desempefio profesional el cuestionario
aprobado en Pert 2017 de Manrique y Rodriguez fue modificado y adaptado por
el propio investigador y consistio en catorce items que se midié por la escala de
Likert. Ambos instrumentos tuvieron fiabilidades determinados por el Alpha de
Cronbach mediante prueba piloto obteniendo .923 y .963 respectivamente que
indican alta confiabilidad (Anexo 4).

3.5. Procedimientos

Después de una ardua revision de literatura, se planteé el problema de
investigacion, los objetivos y el disefio, se decidié que el recojo de informacion
sea mediante cuestionarios previa autorizacion del director del hospital nivel II-
2, se procedid a crear un enlace web con todas las preguntas de los
cuestionarios y fueron enviados via WhatsApp a cada profesional segun
muestreo, indicando proceder a su llenado correspondiente, se determind un

intervalo de tiempo para la recoleccion de datos que no afectd el horario de
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trabajo de los profesionales. Consecutivamente, lo obtenido fue detallado en un
cuadro Excel para su analisis correspondiente.

3.6 Método de anélisis de datos

Luego de la recolectar los datos, se dispuso la informacion en una matriz, que
fue trasladada al programa SPSS - 26.0 para su analisis, que luego fueron
mostrados en tablas y figuras estadisticas realizando su explicacién acorde a lo
obtenido. Para contrastar la hipétesis general y especificas se usé el coeficiente
de Rho de Spearman.

3.7 Aspectos Eticos

Los procedimientos de esta investigacion preservaron derechos fundamentales
e integridad de los profesionales que apoyaron al estudio, acorde a lineamientos
de las précticas clinicas y ética en investigacion biomédica. Siempre se garantizd
la confidencialidad de los datos obtenidos.

En cumplimiento del respeto a la dignidad humana de los profesionales
participantes en la presente investigacion, se planted el cumplimiento de los

principios bioéticos.

Durante la ejecucion del proyecto, el principio de Beneficencia y no Maleficencia
consté en evitar dafio fisico psicologico a los profesionales de Ginecoobstetricia
en un Hospital de nivel Il, salvaguardando el derecho del bienestar. El beneficio
del estudio hacia todos los participantes no fue lo monetario, sino la perspectiva
profesional y personal, al asentar las semillas en mejorar los procedimientos en
su desemperfio laboral y manejo del estrés para contribuir a mejorar la calidad de
atencion a nuestros usuarios. La informacion recolectada de los participantes se

codifico, se analiz6 y fueron destruidos al final.

Con respecto al principio de autonomia, los profesionales de Ginecoobstetricia
gue aceptaron participar en el estudio fueron libres y no estuvieron
coaccionados; ademas tuvieron la libertad de dejar el estudio, si lo decidiera, en
busca del cumplimiento del derecho a la autodeterminacién, sin ningan tipo de

represalias en el presente y futuro.

Por ultimo, el principio de justicia ampara que todos los profesionales contaron

con los mismos derechos, como socializar los resultados del estudio y ninguno
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de ellos sufri6 diferencia, pues se buscé el cumplimiento de la justicia y la

equidad.

IV. RESULTADOS
Tabla 1.
Tablas de frecuencia segun CVL del servicio de ginecoobstetricia en un Hospital

de nivel Il - 2.

N %
Calidad devida  Bajo 9 13,2% X=2,18
laboral Regular 38 55,9% s = 0,645
Alto 21 30,9% CV =29,6%
Total 68 100,0%

Figura 1

Grafico de barras para CVL

60.0%
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Bajo Regular Alto

Calidad de vida laboral

La tabla 1, muestra que los profesionales indican un nivel regular de calidad de
vida laboral que representa el 55,9%; ademas 30,9% de los profesionales indican
gue la carga laboral es alta y 13,2% de los profesionales indican que la carga

laboral es baja.

Segun los estadigrafos se observa que la calidad de vida en promedio es regular.
Por otro lado, el coeficiente de variabilidad de 29,6% indica un resultado

homogéneo, es decir el promedio es representativo.

Tabla 2.
Tablas de frecuencia segun CVL y sus dimensiones del servicio de

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel Il - 2
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N %

Carga laboral Bajo 13 19,1% X =2,03
Regular 40 58,8% s = 0,646
Alto 15 22,1% CV =318%
Apoyo directivo Bajo 11 16,2% X =2,07
Regular 41 60,3% s =0,630
Alto 16 23,5% CV = 30,0%
Motivacién interna Bajo 6 8,8% X=2,35
Regular 32 47,1% s =0,641
Alto 30 44,1% CV =272%
Figura 1
Grafico de barras de CVL y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia.
70.0% 58.8% 60.3%
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Carga laboral Apoyo directivo Motivacioén interna

En la tabla se observa la CVL y sus dimensiones; se muestra la dimension carga
laboral que el mayor porcentaje de los profesionales indican un nivel regular, eso
representa el 58,8%; ademas 22,1% de los profesionales indican que la carga
laboral es alta 'y 19,1% de los profesionales indican que la carga laboral es baja.
En apoyo directivo muestra que el 60,3% de los profesionales indican que es
regular; 23,5% de los profesionales indican que es alto y 16,2% de los
profesionales indican que es bajo. En cuanto a la dimension motivacion interna
se tiene que 47,1% de los profesionales indican que es regular; 44,1% de los

profesionales indican que es alto y 8,8% de los profesionales indican que es bajo.

Luego los resultados obtenidos en las dimensiones del nivel de CVL muestran
gue tienen un nivel regular en calidad de vida; ademas segun los estadigrafos
se observa que la CVL en promedio es regular. Por otro lado, el coeficiente de
variabilidad indica un resultado homogéneo, es decir el promedio es

representativo.
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Desempefio profesional
Tabla 3.

Tablas de frecuencia segun DP del servicio de ginecoobstetricia en un Hospital

de nivel Il - 2.

N %
Desempefio Bajo 10,3% X =224
profesional Regular 38 55,9% s =0,626
Alto 23 33,8% CV =27,9%
Total 68 100,0%
Figura 2
Grafico de barras del nivel DP
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En la tabla se observa el desempefio profesional donde la mayoria de los

profesionales indican un nivel regular, eso representa el 55,9%; ademas 33,8%

de los profesionales indican que la carga laboral es alta y 10,3% de los

profesionales indican que la carga laboral es baja.

Segun los estadigrafos se observa que el desempefio profesional en promedio

es regular. Por otro lado, el coeficiente de variabilidad de 27,6% indica un

resultado homogéneo, es decir el promedio es representativo.

Tabla 4.

Tablas de frecuencia de DP y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia

en un Hospital de nivel Il - 2.

N %

Actitud Bajo 10 14, 7% X=2,15
Regular 38 55,9% s =0,653
Alto 20 29,4% CV =30,3%

Habilidades cognitivas Bajo 7 10,3% X=2,25
Regular 37 54,4% s =0,632
Alto 24 35,3% CV =28,1%

Trato Bajo 6 8,8% X=2,29
Regular 36 52,9% s =0,624
Alto 26 38,3% CV =272%
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Figura 3

Grafico de barras para DP y sus dimensiones del servicio de ginecoobstetricia
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En la tabla se observa el desempefio profesional en sus dimensiones, en la
dimensién actitud se observa que en su mayoria indican un nivel regular, eso
representa el 55,9%; ademas 29,4% de los profesionales indican que la actitud
es alta y 14,7% de los profesionales indican que la actitud es baja. En la
dimensién habilidades cognitivas se tiene que el 54,4% de los profesionales
indican que es regular; 35,3% de los profesionales indican que es alto y 10,3%
de los profesionales indican que es bajo. En cuanto a la dimension trato se tiene
que 52,9% de los profesionales indican que es regular; 38,3% de los
profesionales indican que es alto y 8,8% de los profesionales indican que es bajo.

Segun los estadigrafos se observa que el desempefio en promedio es regular.
Por otro lado, el coeficiente de variabilidad indica un resultado homogéneo, es
decir el promedio es representativo.

Prueba de normalidad

Se aplica el andlisis de normalidad para determinar si las variables tienen
distribucion normal, de manera que se puedan aplicar las técnicas y/o pruebas
correspondientes.

Tabla 5.

Prueba de normalidad de la variable CVL Y DP

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
Calidad de vida laboral ,299 68 ,000
Desempefio profesional ,308 68 ,000
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Para la variable CVL y la variable desempefio profesional se muestra que todos
los datos ingresados y aplicados son validos, por lo que el procesamiento es
posible, es asi como, al tener una muestra mayor a 50 se considera la prueba
Kolmogorov — Smirnov donde se obtiene un nivel de significancia menor a 0,05
por lo que las variables no tienen distribucién normal.

Por lo tanto, al ver que los elementos no tienen una distribucion normal se
empleara para contrastar la hipétesis r de Spearman.

H1: Existe relacién entre la calidad de vida laboral y el desempefio profesional
del servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel I1-2.

HO: No existe relacion entre la calidad de vida laboral y el desempefio profesional

del servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel 11-2.
Tabla 6

Correlacion entre la CVL Y DP del servicio de ginecoobstetricia en un hospital

nivel 11-2
Desemperio profesional
Rho de Spearman Calidad de vida laboral 779
Sig. (bilateral) ,000
N 68

El valor del coeficiente de Rho de Spearman es de 0,779 indica correlacion fuerte
y directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar Ho y
aceptar H1. Por lo tanto, existe correlacion lineal estadisticamente significativa y
directamente proporcional entre CVL Y DP.

Hipotesis especificas:

Para determinar la correlacion entre la dimensién carga laboral y el desempefio

profesional se plantean los siguientes supuestos

Hel: Existe relacion entre carga laboral de CVL y desempefio profesional del

servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel I1-2.

HeO: No existe relacion entre carga laboral de CVL y desempefio profesional del

servicio de ginecoobstetricia en un hospital nivel II-2.
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Tabla 7
Correlacion entre la carga laboral de CVL Y DP del servicio de ginecoobstetricia

en un Hospital de nivel 11-2

Desempefio profesional

Rho de Spearman Carga laboral , 704
Sig. (bilateral) ,000
N 68

El valor de Rho de Spearman de 0,704 indica una correlacion fuerte y directa,
ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar HeO y aceptar
Hel. Por lo tanto, hay relacion lineal estadisticamente significativa y
directamente proporcional entre carga laboral y desempefio profesional del

servicio de ginecobstetricia.

Para determinar la correlaciéon entre la dimensién apoyo directivo y desempefio

profesional se plantean los siguientes supuestos

He2: Existe relacion entre la dimension apoyo directivo de CVL y desempefio

profesional del servicio ginecoobstetricia del hospital nivel 1I-2.

HeO: No existe relacion entre la dimension apoyo directivo de CVL y desempefio

profesional del servicio ginecoobstetricia del hospital nivel I-2.

Tabla 8
Correlacion entre el apoyo directivo de CVL Y DP del servicio de

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel 11-2

Desemperio profesional

Rho de Spearman Apoyo directivo , 738
Sig. (bilateral) ,000
N 68

El coeficiente r de Spearman resulta 0,738 que revela correlacion fuerte y directa,
ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar HeO y aceptar
He2. Por lo tanto, se hall6 una relacion lineal estadisticamente significativa y
directamente proporcional para la dimension apoyo directivo de CVL vy
desemperio profesional del servicio de ginecoobstetricia en un hospital de Nivel
1-2.
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Para determinar la correlacién entre la dimensién motivacion interna de calidad

de vida laboral y DP. se plantean los siguientes supuestos

He3: Existe relacidbn entre motivacion interna y desempefio profesional del

servicio ginecoobstetricia en un hospital nivel 1I-2.

HeO: No existe relacion entre motivacion interna y desempefio profesional del

servicio ginecoobstetricia en un hospital nivel 1I-2.

Tabla 9

Correlacion entre la motivacién interna de CVL y DP del servicio de

ginecoobstetricia en un Hospital de nivel [1-2

Desempefio profesional

Rho de Spearman Motivacion interna ,810
Sig. (bilateral) ,000
N 68

Se muestra el valor 0,810 de coeficiente de R.S. que indica correlacion fuerte y
directa, ademas el valor de p = 0,000 (p < a); esto nos permite rechazar He0 y
aceptar He3. Por lo tanto, se consiguié una correlacion lineal estadisticamente
significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimensiéon motivacion

interna de CVL y DP del servicio de ginecoobstetricia.

V. DISCUSION

Lo obtenido en la presente investigacién concuerda con la literatura sobre talento
humano que explica los resultados del bienestar profesional (Calidad de vida
laboral y desempefio del trabajador) siendo factores determinantes en la
capacidad de respuesta del personal de salud con la sobredemanda de

pacientes que por lo regular rebalsa la oferta de servicio.

De acuerdo con la perspectiva del objetivo general, en la tabla 6 se determina la
correlacion entre la calidad de vida laboral y desempefio profesional de un
servicio hospitalario categoria IlI- 2, el resultado es evidente en cuanto a la
correlacion porque se utilizo el estadistico Rho de Spearman cuyo coeficiente
alcanz6 0.779 lo que indica una correlacion fuerte y directa. Esta condicion se
compara con Lau (2000) el cual subraya que especificamente, el vinculo directo
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entre el desempefio en crecimiento y la rentabilidad y la calidad de vida laboral,
se encuentran fuertemente relacionados porque este ultimo es indicador de
calidad de modelo de la cadena de beneficios del servicio. Se comparé
finalmente el desempefio de empresas con una reputacion de alta calidad de
vida laboral con un grupo de control de empresas del Standard And Poor 500

(récord de las 500 empresas mejores del mundo).

Estas dos condiciones excluyen al factor econébmico como un motivador
extrinseco en la satisfaccion laboral.; por lo tanto, un mejor enfoque considera
gue el lugar de trabajo debe constituir un ambiente saludable, Unico y diferente

para conseguir los resultados esperados.

Asimismo, Al Maskari, et al. (2020) explora la calidad de vida laboral (CVL)
entre las enfermeras que se desenvuelven en instituciones de salud
gubernamentales y valora la influencia que tiene este proceso en el rendimiento
laboral; el autor concluye que en general, las enfermeras demostraron niveles
moderados de CVL (porcentaje total media: 72%). Se encontré que tanto la
designacion del trabajo, el nivel educativo y la nacionalidad eran predictores
significativos de CVL (P = 0.041 y <0.001, respectivamente); esta fuerte
correlacion manifiesta fortalezas y debilidades en el estudio; la primera de ellas
esta enmarcada en el efecto de la calidad de vida y el desempefio; este ultimo,
influye en la atencion al paciente; pero la debilidad en este aporte esta en la
enorme incertidumbre que provoca el contexto actual que convierte al trabajador

en una persona inestable econdmicamente y sin vision prospectiva a futuro.

De acuerdo con el primer objetivo especifico, se evalla la calidad de vida
en el trabajo y se analiza la carga laboral en la cual el 58.8% de los trabajadores
lo consideran como regular, el apoyo de los directivos es percibido como regular
en el 60.3% de los trabajadores; finalmente la motivacion interna fue considerada
como regular el 47,1% de los sujetos encuestados. Estos hallazgos se comparan
con Viloria, et al. (2014), el cual identifica discrepancias respecto a la CVL segun
el servicio y se ubico al personal cuidados intensivos neonatales dentro de
rangos positivos de la escala de medicion. Por otro lado, hay poco respaldo y
compromiso de las distintas jerarquias (apoyo directivo: 4,3/10). La dimensién

motivacion intrinseca tiene mejor percepcion (6,7/10), demostrando conductas
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motivadas para lograr satisfaccion personal y placer al realizar actividades del
servicio, asi como una percepcion disminuida de la carga laboral (4,4/10), que
evidencia aporte de calidad en esta institucion. A diferencia de este aporte la

calidad de vida en esta investigacion es regular alcanzando el 69.1%.

De acuerdo con Garcia Correa (2016) define la calidad de vida como
elemento vinculante de la motivacién laboral, por ello plantea una problematica
gue se caracteriza por abordar la influencia de los factores internos y externos
en la motivacion, relacién con la CV de trabajadores, cumplimiento de los
objetivos organizacionales y mostrar algunas pruebas que sirven de instrumento
para medir como se encuentran los factores externos e internos de cada
empelado en relacion a su motivacion laboral; Grimaldo (2011) explica también
gue el exceso de trabajo dafa la calidad de vida del profesional, causa un
deterioro en la organizacion de sus actividades, generando estrés y perjudicando
su salud; los resultados establece una calidad de vida positiva y depende del
sentir de los profesionales estudiados, producto de los antecedentes, la relaciéon

y expectativas que tienen.

Segun Portoghese, et al (2017) dado que los usuarios internos enfrentan
factores estresantes y psicosociales, un 90% corre alto riesgo de desarrollar el
sindrome de agotamiento, afectando el rendimiento hospitalario, en calidad y
seguridad; por lo tanto, el autor demuestra que los gerentes de los hospitales
lleven a cabo practicas de gestion que promuevan el control del trabajo y
proporcionen a los empleados los recursos del trabajo, con el fin de reducir el
riesgo de agotamiento. Por otro lado, Tomoyuki Kawada y Machiko Ooya (2005)
confirman en los estudios epidemioldgicos sobre carga de trabajo y quejas sobre
salud, se debe evaluar la relacidon dosis-respuesta para disefiar una estrategia
de prevencion de enfermedades o discapacidades. Se requeria con urgencia una
evaluacion de la relacion entre la carga de trabajo y las quejas; los autores
concluyen que existen una relacion significativa entre la carga de trabajo y las
quejas de salud en esta encuesta de cuestionario. Para prevenir o reducir las
guejas de los trabajadores, se recomienda mejorar las condiciones de trabajo,

como las horas extraordinarias, para reducir los riesgos para la salud.
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Desde la perspectiva del segundo objetivo especifico, en la tabla 4 evalta el nivel
de desempefio profesional desagregado en sus componentes de actitud,
habilidad cognitiva y trato. El 55.9% de los encuestados afirman tener una actitud
media con respecto a su desempefio, el 54.4% refiere que en las habilidades
cognitivas alcanzan un nivel regular y el 52.2% de los sujetos afirman que el trato
recibido puede ser considerado como de nivel medio. Estos aportes se comparan
con Myers (1995) quien indica que el buen rendimiento laboral se acompafa de
una actitud positiva para el trabajo de tal manera que se hace evidente los
resultados esperados en la organizacion. Por otro lado, también existe actitudes
negativas que son indeseables, obviando una buena relacién con el usuario

haciendo que no se encuentre satisfecho con su desempefio.

Una correcta actitud hace que el usuario tengo una manifestacion de sus
pensamientos positivos acerca del lugar de trabajo. Segun Hartman y Sternberg
(1993) describe una teoria de los factores que afectan el desempefio intelectual.
Muchos programas y enfoques actuales para mejorar las habilidades de
pensamiento tienden a ser demasiado estrechos, ignorando a menudo el
dominio afectivo y las caracteristicas del contexto ambiental. El modelo BACEIS
es una teoria integral de factores internos y externos que atafie 80% de la calidad
de vida laboral, la retencion y la transferencia de las habilidades del
pensamiento. El supersistema interno consta de subsistemas cognitivos y
afectivos que interactian entre si y con el supersistema externo y sus
componentes. Por ultimo, Déliot y Garrau (2014) manifiesta el buen trato al
profesional, lo que genera una buena comunicacion con el entorno donde se
encuentra desarrollandose, esta dimension es una de las mas importantes ya
gue la comunicacion demuestra solidaridad e intencidon de apoyo y asi tener un
excelente vinculo laboral. Por otro lado, Melendez J (2020) En su estudio busca
comprender, a través de un disefio fenomenoldgico cualitativo, el significado de
la felicidad en el trabajo para los administradores de clinicas que trabajan para

una organizacion de atencion médica impulsada por una mision.

Existen muchas dindmicas organizativas que pueden influir en la felicidad
en el trabajo; sin embargo, para el alcance de esta investigacion, este trabajo
convergié en tres premisas tedricas: (1) Psicologia Positiva: Felicidad en el
trabajo que se divide en felicidad eudemonica y heddnica, (2) Teoria de la
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Motivacién Intrinseca: Autodeterminacion, y (3) Teoria de la Motivacion
Extrinseca: Autodeterminacion. La evidencia descubierta en este estudio
demuestra la importancia de comprender el contexto de lo que significa la
felicidad en el trabajo para los cuidadores / empleados de nivel gerencial. Los
gerentes de la clinica que participaron en este estudio demostraron de manera
abrumadora un fuerte sentido de motivacion intrinseca / felicidad eudemonica,
en parte, porque toman la felicidad en el trabajo y muestran un fuerte deseo de
ayudar a desarrollar y hacer crecer a su personal respectivo. Sin embargo, el
estudio también se dio cuenta de que los factores extrinsecos influian en su
felicidad en el trabajo. Por ejemplo, un factor extrinseco clave en la felicidad del
gerente de la clinica fue su supervisor directo, un ejemplo excelente, si el
supervisor directo del gerente de la clinica no reconoce las habilidades /
habilidades del gerente de la clinica y si el supervisor directo del gerente de la
clinica era un microgestor. No obstante, cuando los gerentes de clinicas utilizan
todas sus habilidades y cuando pudieron apoyar, alentar y desarrollar sus
subordinados directos, parece que los directores de las clinicas mantuvieron una
sensacion de felicidad en el trabajo a pesar de las experiencias negativas

externas.

Se han realizado varias contribuciones basadas en los hallazgos de este
estudio. Lo mas interesante es que se ha descubierto que el fenbmeno de la
felicidad en el trabajo es dindmico y multidimensional. Segun el autor Jitna Por,
et al. (2011) concluye que la inteligencia emocional se relaciond positivamente
con la cv. en el trabajo (p < 0,05), el desempeiio centrado en el problema (p <
0,05) y la competencia de la obstetra percibida (p < 0,05), y se relacion6
negativamente con el estrés percibido (p < 0,05). Los hallazgos sugieren que el
aumento de los sentimientos de control y competencia emocional ayuda a los
estudiantes de obstetricia adoptar estrategias de afrontamiento activas y
efectivas cuando enfrentan el estrés, o que a su vez mejora su bienestar
subjetivo. La inteligencia emocional se relacion6 positivamente con el bienestar,
la resistencia frente al problema y la competencia de enfermeria percibida, y se
relacion6 negativamente con el estrés percibido. Los hallazgos sugieren que el
aumento de los sentimientos de control y competencia emocional ayuda a los

estudiantes de enfermeria a adoptar estrategias de afrontamiento activas y
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efectivas cuando enfrentan el estrés, lo que a su vez mejora su bienestar
subjetivo. Este estudio destaca el valor potencial de facilitar la IE de estudiantes

de enfermeria y otras profesiones sanitarias.

Para concluir, se analiza la correlacion entre la carga laboral y el
desempeiio profesional en el lugar donde se realiza el estudio encuentra el valor
del Spearman equivalente a 0.704 la cual denota una relacion fuerte y directa;
asimismo se valoro la relacion entre el apoyo directivo y el desempefio de los
profesionales, se encontrd en el estadistico Spearman 0.738 lo que muestra
también una correlacién fuerte y directa. Para finalizar se analiza la correlacién
entre la motivacion interna y el desempefio profesional hallando 0.810 segun

Spearman que indica relacion fuertemente directa y positiva.

Estos hallazgos concuerdan con Earley y Shalley (2015) el cual define que
los expertos en la teoria del DL. lo asocian siempre con la motivacion del equipo
de trabajo y la satisfaccion de los profesionales al momento de conseguir metas
y objetivos planteados. Este modelo articula la carga laboral, el apoyo directivo
y la motivacion interna con el desempefio profesional. Todos estos factores estan
articulados para mejorar la posibilidad de respuesta del personal profesional y la
confiabilidad de los procesos. Los autores Charlotte A, Garrett C (2009)
relacionan las competencias de los profesionales de la salud con el desempeiio
profesional Utilizando técnicas metanaliticas, analizan 54 estudios para detectar
diferencias en las competencias de enfermeras con educacién técnica y
profesional. El aporte examind (1) la diferencia en tres competencias genéricas
(conceptual, humana, funcional) entre enfermeras formadas en programas
técnicos versus profesionales, y (2) la relacion entre las diferencias en
competencias y la calidad de los estudios, caracteristicas de la asignatura y
generalidades del estudio. Los tamafios medios del efecto para las competencias

conceptuales, humanas y funcionales fueron .56, .41y .13 respectivamente.

Los resultados indicaron que el grupo con educacion profesional tenia
puntuaciones medias significativamente mas altas que el grupo con educacion
técnica para todas las competencias. La calidad de los estudios y las
caracteristicas generales del estudio se relacionaron significativamente con los

tamanos del efecto para todas las competencias.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Se concluye gue la relacién es estadisticamente significativa y tiene un
coeficiente de r de Spearman de 0,779 que indica correlacion fuerte y directa,

entre la calidad de vida laboral y desempefio profesional en esta institucién.

Segunda: Se concluye que existe una correlacion lineal estadisticamente
significativa fuerte y directamente proporcional entre la dimensién carga laboral
de la calidad de vida laboral y el desempefio profesional en un hospital de Nivel

[I, con un valor de coeficiente de Rho de Spearman de 0,704.

Tercera: Se demuestra una correlacion fuerte y directa entre la dimensidn apoyo
directivo de calidad de vida laboral y desempefio profesional, teniendo un valor

del coeficiente de Rho de Spearman de 0,738.

Cuarta: Se concluye que entre la dimensién motivacion interna de calidad de vida
laboral y desempefio profesional existe una correlacion estadisticamente
significativa fuerte y directamente proporcional con un valor de 0,810 del

coeficiente de Rho de Spearman.
VII. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda realizar investigaciones con las mismas variables, pero
de forma independiente para conocer a profundidad la naturaleza del problema
organizacional; y conseguir mejores resultados de los profesionales que laboran

en el hospital del estudio.

Segunda: Se sugiere evaluar la carga laboral de cada uno de los grupos
profesionales del servicio de Ginecoobstetricia con el propdésito de mejorar el
desempefo profesional; en este sentido, completar el estudio con una
investigacion cuasi experimental donde se estudié el rendimiento del trabajador

en diferentes escenarios de trabajo (condiciones normales y extremas).

Tercera: Se recomienda mejorar el apoyo gerencial que repercute en el
profesional que trabaja en este servicio, debido a que el respaldo directivo
permite tomar mejores decisiones a nivel operativo; es imperativo realizar mas
investigacién en la relacién: jefatura médica- profesional de planta, donde

pueden existir puntos criticos que afecten el desempefio.
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Cuarta: Se sugiere fortalecer la actitud motivacional de todo el personal que
trabaja en el servicio, conociendo que influye decisivamente en el desempefio
profesional, a través del cumplimiento de objetivos y metas, implementar
sistemas de desarrollo de carrera (Capacitacion) y buen trato entre los

trabajadores del servicio.
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ANEXO 01

Matriz de operacionalizacién de variables

VARIABLES
DE ESTUDIO

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION
OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ESCALA DE
MEDICION

Calidad de vida
laboral

Segun la OIT (1999),
es la relacion que
existe entre las
demandas del trabajo
y la capacidad para
afrontarles e influye
en el entorno:
profesional, familiar y
personal.

Carga laboral

Indicadores de tipo
ordinal en las
dimensiones: Apoyo
directivo, Carga de
trabajo y Motivacién
interna, en base a 22
items que ya han sido
validadas por otras
investigaciones.

Motivacion
interna

Apoyo directivo

Cantidad de tareas: item 1, 2
Ritmo de trabajo: item 3, 4
Presion  por realizar los
procedimientos correctamente:
item5, 6

Sufrimiento del paciente: item
7

Exposicion a riesgos laborales
y accidentes: item 8, 9

Oportunidad de ascender en el
trabajo: item 10

Salario: item 11, 12
Capacitaciones laborales: item
13,14

Reconocimiento laboral: item
15, 16

Autonomia en el trabajo: item
17

Apoyo de los superiores: item
18, 19

Satisfaccion profesional item
20

Satisfaccién con la labor que
realizo: item 21

Vocacion de servicio: item 22

Escala de Likert.

Siempre S
Casi Siempre C.S
A veces AV
Casi Nunca C.N
Nunca N




Desempeiio
Profesional

Para Chiavenato, esté
determinado por
factores actitudinales
(disciplina, actitud
cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, etc.)
y los factores
operativos como:
(cantidad y calidad
laboral, trabajo en
equipo, liderazgo,
conocimiento acerca
de su labory
exactitud)

Son indicadores Actitud

ordinales que resultan
de la tipificacion de
las respuestas en las
dimensiones actitud,
habilidades cognitivas
y trato, en base a 11
items y que ha sido
empleada en otras
investigaciones.

Habilidades
cognitivas

Trato

Respeto entre compafieros:
item 1

Trabajo en equipo: item 2, 3
Compromiso con el trabajo:
item4,5,6

Evaluacién entre compafieros:
item 7

Conocimiento: item 8
Atencion: item 9

Resolucion de problemas: item
10

Organizacion: item 11
Planificacion: item 12

Buenos modales en el trabajo:
item 13
Solidaridad: item 14

Escala de Likert.

Siempre S
Casi Siempre C.S
A veces AV
Casi Nunca C.N
Nunca N




Buen dia mi estimado (a), en esta oportunidad me dirijo a usted para hacerle llegar este
cuestionario validado por juicios de expertos para evaluar la calidad de vida laboral, el

cual se compone de diferentes dimensiones que evaltan carga laboral, apoyo directivo

ANEXO 02

CUESTIONARIO DE CALIDAD DE VIDA LABORAL

y motivacion interna.

Le recordamos que este estudio es confidencial y la informacién recogida no sera

analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos

por lo que se le pide que sus respuestas sean lo mas sincera posible.

Datos Generales:

Edad del trabajador:
Sexo: (M) (F)

Condicién laboral:

Tiempo de servicio (afios):

Trabaja en otra instituciéon: Si () No ()

CAS Regular () CASCOVID ()

Nombrado ()

Siempre S
Casi Siempre C.S
A veces AV
Casi Nunca C.N
Nunca N

de tareas.

N° DIMENSIONES / items Escala
DIMENSION 1 Carga Laboral C.Ss AV C.N
1 | Considera que su trabajo demanda una mayor cantidad

2 | Mi trabajo demanda una mayor cantidad de horas
laborales, més de lo normal

3 Mi trabajo me exige ir de prisa para realizar mis labores

4 | Mantengo un ritmo de trabajo sostenido

5 | Cometo errores en mis actividades asignadas en el
trabajo.

6 Recibo presibn en realizar los procedimientos
adecuadamente frente a mis pacientes

7 | Ver sufrir al paciente por su enfermedad, repercute en
mi salud.

8 Estoy expuesta (0) constantemente a fluidos corporales

y accidentes punzocortantes.




9 | Tengo miedo a que pueda contraer alguna enfermedad

en mi centro de trabajo
DIMENSION 2 Apoyo Directivo C.Ss AV C.N

10 | Tengo la posibilidad de ascender en mi trabajo

11 | La remuneracion que percibo es acorde a su trabajo.

12 | Recibo algun incentivo por mi labor

13 | En mi trabajo estoy en constantes capacitaciones para
la mejoria de las tareas

14 | Considera que las capacitaciones que recibe le ayudan
a mejorar la calidad de su trabajo

15 | Mijefe reconoce mi esfuerzo y dedicacion que realizo en
mi trabajo

16 | Tengo la posibilidad de expresar lo que siento y pienso

17 | Mi trabajo me permite tomar decisiones frente a los
procedimientos o problemas que susciten durante el
turno.

18 | Recibo apoyo de mis jefes ante un problema que se
presenta en el turno.

19 | Pido frecuentemente ayuda a mis jefes para poder hacer
mis labores.

DIMENSION 3 Motivacion Interna C.S AV C.N

20 | Me siento realizada/o profesionalmente

21 | Me siento satisfecha(o) con mi trabajo.

22 | Siento pasion, entrega y compromiso con mi trabajo.

MUCHAS GRACIAS POR TUS RESPUESTAS Y POR EL TIEMPO EMPLEADO




Buen dia mi estimado (a), en esta oportunidad me dirijo a usted para hacerle llegar este
cuestionario validado por juicios de expertos en la va a autoevaluar su desempefio

laboral, el cual se compone de diferentes dimensiones que evaltuan actitud, habilidades

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

cognitivas y trato.

Le recordamos que este estudio es confidencial y la informacion recogida no sera

analizada de forma individual sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos

por lo que se le pide que sus respuestas sean lo mas sincera posible.

Datos Generales:

Edad del trabajador:
Sexo: (M) (F)

Condicion laboral:

Tiempo de servicio (afios):

Trabaja en otra instituciéon: Si () No ()

CAS Regular ( ) CASCOVID ()

Siempre S
Casi Siempre C.S
A veces AV
Casi Nunca C.N
Nunca N

Nombrado ()

de los procedimientos y tareas.

N° DIMENSIONES / items Escala
DIMENSION 1 Actitud C.S AV C.N
1 He tenido problemas o conflictos con algunos de mis
comparfieros
2 Cuando tengo que realizar un trabajo dificil, cuento con
el apoyo de mis colegas.
3 Cuando cometo un error en mis actividades mis
compafieros me critican.
4 Me comprometo en realizar mi labor cuidadosamente
sin perjudicar la salud de los demas.
5 Hago propuestas de mejora
6 Evalu6 constantemente la labor que realizo
7 Hago observaciones en cuanto a las actitudes de mis
Comparieros
DIMENSION 2 Habilidades Cognitivas C.S AV C.N
8 Conozco los protocolos necesarios para la realizacion




9 Me mantengo alerta cuando se suscite alguna

emergencia.
10 | Ante imprevistos contribuyo en la resolucién de

problemas durante el turno.
11 | Organizo mis actividades para la mejora de mi trabajo.
12 | Participo en la planificacion y evaluacion de mi trabajo

DIMENSION 3 Trato CS | AV C.N

13 | Al comenzar mi turno, mis compafieros me reciben con

un saludo cordial.
14 | Ante un problema recibo apoyo de mis compafieros de

manera desinteresada.

MUCHAS GRACIAS POR TUS RESPUESTAS Y POR EL TIEMPO EMPLEADO




o

VALIDACION DE INSTRUMENTOS

UCv

URINERSIBAD
CESAR VALLERD

ANEXO 3

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE CALIDAD DE VIDA LABORAL.

N DIMENSIONES | 1tems Pertinencia! |Relevanciaz Claridad= Sugerencias
DIMENSION 1 Carpa Laboral Si No Si No Si No
1 Considera que su trabajo demanda una mayor cantidad de tareas. X X X
2 Mi trabajo demanda una mayor cantidad de horas laborales, mas de lo nomal X X X
3 Mi trabajo me exige ir de prza para realizar mis labores
4 Mantengo un ritmo de trabajo sostenido X X X
5 Cometo errores en mis actividades asignadas en el frabajo.
6 Recbo presion en realizar loz procedimientos adecuadamente frente a mis X X X
pacientes
T \er sufrir al pacients por su enfermedad, repercuts en mi salud. X X X
8 Estoy expuesta (o) constantemente a fluidos comporales v accidentes X X X
punzocortantes
9 Miedo a que pueda contraer alguna enfermedad en mi centro de frabajo
DIMENSION 2 Apoyo Directivo Si No Si No Si No
10 | Posibilidad de ascender en mi trabajp X X X
11 | La remumeracion que percibe es acorde a su trabajo. X X X
12 | Redkbo algin incentivo por mi labor
13 | En mi frabajo estoy en constantes capacitaciones para la mejoria de lazs tareas X X X
14 | Conszidera que las capacitaciones que recike |2 ayudan a mejorar |a calidad de su X X X
trakajo
15 | Mijefe reconoce mi esfuerzo y dedicacion que realizo en mi frabajo X X X
16 | Posibiidad de expresar lo que siento y pienso
17 | Mitrabajo me permite tomar decisiones frente a los procedimientos o problemas que X X X
sugciten durante el furmno.
18 | Recko apoyo de mis jefes ants un problema que 52 presenta en el furio. X X X
19 | Pido frecuentemente aywda a mis jefes para poder hacer mis labores. X X X
DIMENSION 3 Motivacion Intermna si No S5i_ | No | Si No
20 [ Mifamilia me incentiva vy apoya para salir adelante, pese a las adversidades. X X X
H | Me siento zatisfechalo) con mi trabaje X X X
22 | Siente pasion, enfrega ¥ compromiso con su trabajo. X X X




Observaciones (precisar si hay suficiencia):_ ES SUFICIENTE

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. DIAZ MUJICA JUANA YRIS

Especialidad del validador: Metoddlogo

Grado del especialista: Maestro

1Pertinencia:El item corresponde al concepto tednco formulado.
ZRelevancia: El item ez apropiado para reprezentar al components o
dimension especifica del constructo

¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna &l enunciado del item, ez
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, s& dice suficiencia cuando los fems planieados
son suficientes para medir la dimension

Tematic

Doctor

X

DNI: 09395072

No aplicable [ ]

14 de octubre del 2021

| :ﬂ_.-_.l_,_-:I ?'c" e
[
AR,

\

Firma del Experto Informante.



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

N DIMENSIOMNES | items Pertinencia! |Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1 Actitud Si No Si Mo 5i No
1 He ienido problemas o confiicios con alguncs de mis compafieros X X X
z Cuando tengo oue realizar un trakajo dificil, cuenio con el apoyo de mis colegas. ot X X
3 Cuando cometo wn error en mis acividades mis companenss me critican. X X X
4 Me compromeio en realizar mi labor cuidadosamente sin perqudicar la salud de los X X X
demas.
DIMENSION 2 Apoyo Directivo Si Mo i Mo 5i M
3 Mi trakajo me proporciona yo refuerza todos los conocimientos necesanos para la X X X
realizacion de las tareas. He tenido problemas o confiicios con algunos de mis
COMpanerss
& Mi trabaje me proporciona constanies capadiacones para esiar alera cuando se X X X
suscite alguna emeargencia.
T Recibo capacitacion por parte de mi frabajo para la resolucion de proklemas durants X X X
el umo.
B Mi jefe me ensefia a organizar mis aciividades para la mejora de mi frabajo. N X X
B Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi rabajo X X X
DIMENSION 3 Motivacion Interna Si No Si No 5i No
10 Al comenzar mi tamo, mis companercs me recken con un sakedo cordial. X X X
11 Anie un problema recibo apoyo de mis compafieros de maner desinberesada. X X X
Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ES SUFICIENTE
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] Mo aplicable [ ]

Apellidos ¥y nombres del juez validador. DIAZ MUJICA JUANA YRIS

Especialidad del validador: Metodalogo

Pertinencia:El item corresponds al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiads para representar al componente o
dimension especifica del consirucio

Claridad: Se enfende sin dificuiad alguna el enunciado del em, es
conciso, exachs y direcio

Mota: Suficiencia, se dice suficencia cuando los Hems planisados
son suficientes para medir la dimension

Tematic
Grado del especialista: Maestro D Doctor ']

[ 1
[ ]

DMI: 09395072

14

de octubre del 2021

Firma del Experto Informante.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE CALIDAD DE VIDA LAEQORAL

M= DIMENSIOMNES | items Pertinencia! |[Relevancia® Claridad® Sugerencias
DIMENZION 1 Carga Laboral Si Mo 5i No 5i No
1 Considera gue su frabajo demanda una mayor cantidad de tarsas. X X X
2 Mi trabajo demanda una mayor cantidad de horas lakorales, mas de lo normal X X X
3 Mi trabajo me exige ir de prisa para realizar mis labores X X X
4 Maniengo un Fiimo de frabajo sosterido X X X
> Comein errores en mis acividades asignadas en el frabajo. X X X
& Reciko presion en realizar los procedimisrtos adecuadamente frerte a mis pacientes | X X X
T Wer sufrir al paciente por su enfermedad, repercute en mi salud. X X X
B Estoy expuesia (o] constantemente a fluides comporales y accidentes punzocortantes | X X X
B Miedio @ que pueda confraer alguna enfermedad en mi centro de trakajo X X X
DIMENSION 2 Apoyo Directivo Si No 5i No 5i Mo
10 Posikilidad de ascender en mi trakajo X X X
11 La remunsracion aue percie es acorde a su trakajo. X X X
12 Regika algun incentivo por mi lakor X X X
13 En mi frabajo estoy en constantes capacitaciones para la mejoria de las tareas X X X
14 Considera gue las capacitaciones que redlibe le ayudan a mejorar la cabdad de su | X X X
trakajo
13 Mi jefe reconoce mi esfuerzo vy dedicacion gue realizo en mi frabajo X X X
16 Posibilidad de expresar lo que siento v pienso X X X
17 Mi trabajo me permite fomar decisiones frenie a los procedimientos o problemas que | X X X
susciten durante el turmo.
18 Reciko apoye de mis jefes amte un problema gque se presenta en el fumo. X X X
18 Pido frecueniemente ayuda a mis jefes para poder hacer mis labores. X X X
DIMENSION 3 Motivacion Interna Si No 5i No 5i Mo
20 Mi familia me incentiva y apoya para salir adelanie, pese a las adversidades. X X X
21 Me sienio satisfechaio] con mi rakajo X X X
2 Siente pasion_enbrega y compromiso con su trabajo. X X X
Agregar Mie siento realizada’o profesionalments

Observaciones (precisar si hay suficiencia):___ES SUFICIENTE__Agregar | ltem sugerido

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. Danilo Sanchez Coronel..........
Especialidad del validador: Metoddlogo X Tematico

Grado del especialista: Maestro X Doctor

IPartinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El item es apropiado para representar al componenie o dimension especifica del constructo
Claridad: Se enfende sin dificultad alguna el enunciadoe del Hem, es condso, exacto y direcis

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

DMI: 08745357

Mo aplicable [ ]

25 de octubre del 2021

- ____"__';

Firma del Experto Informante.




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO PROFESIONAL.

N® DIMEHSIOHNES | items Paertinencia® |Relevancia® Claridad?® Sugerencias
DIMENZION 1 Actitud Si Mo 5i No 5i No
1 He tenido problemas o conflicios con akqunos de mis companercs
2 Cuando tengo que realizar un trabajo dificl, cuenio con el apoyo de mis colegas.
3 Cuando cometo un error en mis actividades mis compafieros me critican.
4 Me comprometo en realizar mi labor cudadosamente sin perjudicar la salud de los
demas.
Agregar 3 tems -Hago propuestas de mejora
-Ewvaluo constamtemenis la labor gue realizo
-Hago observaciones en cuanto a las actimdes de mis
COMpARETOS
DIMEMZION 2 Habilidadas cognitivas Si Mo 5i No 5i No
3 Mi trabajo me proporciona yio refuerza fodos los conocimientos necesaros para la X Conozco los protocolos necesarios para la
realizacion de las tareas. He tenido prokblemas o conficios con algunos de mis realizacion de los procedimientos v tareas
CoOmpafenss
& Mi trabajo me proporciona constanies capacitaciones para estar alerta cuando se | X X Fetirar “Afi frabajo me proporciona constantes
susciie alguna emengencia. capacitaciones para estar” Por: Me mantenso
T Recibo capacitacion por parte de mi trakajo para la resclucion de problemas durante | X X Fetirar “Fecibo capacitacion por parte de mi
el turma. irabajo para™ Por Anfe imprevistos contmbuyo en
8 Mi jefe me ensefia a organizar mis actividades para la mejora de mi frabajo. X X Fetirar “Mi jofs ms ensefis a organizar™ Por:
Organizo
B Mi jefe me capacita a mejorar la planificacion de mi trakajo X X Cambiar por: Participe en la planificacidn v
evaluacion de mi trabajo
DIMENSION 3 Trato Si Mo 5i No 5i No
10 &l comenzar mi fumo, mis companercs me reciken con un sakdo cordial. X X
11 Anie un problema recibo apoyo de mis companierss de manera desirteresada. X X

Observaciones (precisar =i hay suficiencia):__ES SUFICIENTE Agregar los items propusestos

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [

Apellidos v nombres del juez validador. Mg. Danilo Sanchez Coronel

Tematico D
Doctor D

Relavancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del construcho
Ylaridad: Se enfiends sin dificultad alguna el enunciado del #em, es conciso, exacto y direcio

Especialidad del validador: Metoddlogo m
Grado del especialista: Maestro

Pertinencia:El item coresponde al concepto tedrico formulado.

MNota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficiertes para medir la dimension

Aplicable después de corregir [ X ]

DMI: 08745357

Ho aplicable [ ]

25 de Octubre del 2021




Sl

ucv

URINERSIRAD
CESAR VALLERD

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE CALIDAD DE VIDA LABORAL.

M DIMEMNSIONES | items Pertinencia! |Relevanciaz Claridads Sugerencias
DIMENSION 1 Carga Laboral Si No Si No Si No
1 Considera que su trabajo demanda una mayor canbidad de tareas. X X X
2 Mi trabajo demanda una mayor cantidad de horas laborales, mas de lo nomal X X X
3 Mi trabajo me exige ir de priza para realizar mis labores
4 Mantengo un ritmo de trabajo sostenido X X X
5 Cometo errores en mis actividades asignadas en el frabajo.
6 Recibo presion en realizar los procedimientos adecuadamente frente a mis X X X
pacientss
7 \er sufnr al paciente por su enfermedad, repercute en mi salud. X X X
8 Estoy expuesta (o) constantemente a fluidos comporales y accidentes X X X
punzocortantes
9 Miedo a que pueda confraer alguna enfermedad en mi centro de frabajo
DIMENSION 2 Apoyo Directivo Si No Si No Si No
10 | Posibiidad de ascender en mi trabajo X X X
11 | La remuneracion que percibe &5 acorde a su trabajo. X X X
12 [ Rechbo algin incentivo por mi labor
13 | Enmitrabajo estoy en constantes capactaciones para la mejoria de las tareas X X X
14 | Conzidera que las capacitaciones que recibe e ayudan a mejorar la calidad de su X X X
trabajo
15 | Mijefe reconoce mi esfuerzo y dedicacon que realizo en mi frabajpo X X X
16 | Posibiidad de exprezar lo que siento y pienso
17 | Mitrabajo me permite tomar decisiones frente a los procedimientos o problemas que X X X
susciten durante el fumo.
18 | Recho apoyo de mis jefes ante un problema que se presenta en el fumo. X X X
19 | Pido frecuentemente ayuda a mis jefes para poder hacer mis labores. X X X
DIMENSION 3 Motivacion Interna Si No 5i | No | Si No
20 | Mifamilia me incentiva y apoya para salir adelants, pese a las adversidades. X X X
21 | Me siento satisfechalo) con mi trabajo X X X
&2 | Siente pasion, entrega y compromiso con su trabajo. X X X




Observaclones (precisar si hay suficiencia):__ES SUFICIENTE

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. ...............Chavarry Isia Abel Eduardo...........ccccevuveinivncnnennnn. DNi: 16644393
Especialidad del validador: Metodélogo D Temitico D

Grado del especialista: Maestro m Doctor D

Pertinencia:El item comresponde al concepto tebrico formulado.
ZRelevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

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

...... 12....de...10........del 2021..

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




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE DESEMPENO LABORAL.

DIMENSIONES | items

:

evancia® | Claridad® Sugerencias
No i No

DMENSION 1 Actitud

He tenide & sanfleins con 3 a# Eal e

Cuando tengs gue realizar un trabap dificl, cusnto con & apoye de mis colegas

Cuando cometo un error én mis actvidades mis compafiercs me aritcan

i |

Me compremets en makzar mi uhruﬂahmmpmﬂmru;ﬂﬁm
demas

Na Ne

DIMENSION 2 Apoyo Diectivo

£ L R 2 e E
Ea] b ] B e B

Wi trabaje me proponciona yio refuerza todos 03 conocmienios neckianos para La
realizacion de |33 teeas. He tenids problemas o confictss con Jlguncs de mn
COMPIRErES

e selin] s Hl:hc :-cung

Wi trabajs mie proposEona CoRSIaN e COPISIIGONES BILD #5531 JleMa cudnds sk
suscibe alguna emergenca,

S ]

Recibo capacitacon por pare de mi rabag pard L3 mesolucion de problemas duante
#l amo.

Wi jele me enseda 3 crganizar mis aciividades para |3 mejora de mi trabaje.

Wi ety me capacita 3 mejorar la planifcacon de mi rabao

1l
i1

DIMENSION 3 Motrvacion interna No No No

Al comEnzar mi fume, mis CoMpanerss Me reclben con un sakuds cardial

HlH B |t | 2t
2 e b R R
Ed o b e - =

Ante un problems resibs 3pove de mis uﬂﬁmn [ e 1 e L]

Dibesrvecloness (precissr sl hay suficiencia):_ ES SUFICIENTE,

Opbnkdn de aplicabilidad. Aplicable [ X ] Aplicatle d e oe air [ 1] Ho aplicabde [ ]
Apellidos vy nembres oel juss valbdador. Mg ... Chavarmy hla Abeal EQUEF . . ..o Dl 186844393
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ANEXO 4

Confiabilidad de instrumentos

V1: Calidad de vida laboral

P1L P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22

91

e
83

110

87

81

96

84
e
92
75
93
31

12 25 09 06 21 27 26 0.7 27 26 15 11 27 21 26 12 14 15 14 12 12 0.2 307.98

10
11
12
13

Estadistica de fiabilidad

N° de
elementos

Alfa de
Cronbach

13

0.923




V2. Desempefio profesional

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14

65
65
62
70
64
66
61

52

56
59
61

10
11
12
13

22
23

32 16 21 09 13 15 25 11 11 14 18 19 15 1.8 221.36

Estadistica de
fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N° de
elementos

13

0.963




ANEXO 5
Base de datos
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ANEXO 6

Autorizaciéon de institucién
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COIEEE o 3 e s

du\\\
Vi Bl Sebesdr, D2 DIC. NN

CARTA N 125> -2021-UADeHOGRH-DEHEVES

Srta.

FLOR DE NARIA ELIZABETH HUANAN TICLLACUR!
levestigadora Priscpal proyecto 0182021

Comeo alechinion: sloahm548) hotrvadl com

Bresmte.
Asurro $ Aprobacin de Proyecio de vestigacion §°013-2021.
Rederarcis | Eq. 21024567001

Tengo a bee drgrme 2 usied pors expresarie au cordkal sakudo, v 3 b ver, en slencidn of docarmen de
8 NNcia, CoMUNicHr ¢ ¢ popeck: de vestigaciin Teado *Calidad de vida laberal y desempato
profesional del sarvico de Gineco Obstetrichy en un Hospital mived 112, 2021°, cusnts con spotecdn del
Comish Insttucional de Elca en lavestigackn, ademds de i opinién tawcrabie del Departaments de Ancdn
Aeriubalons y Hosslsbzacin, v de 1 jelalirg e Sguipe de Hosplakzeciin Gisecn Obedatscin. mativo por ol vl
resulta factbie b epecucion de su propecio de mmsestigaoon.

Asimismo, corunico que debarh cormplr Con antr us Informe pacd y fnal Sagin sea o caso, & cul send
sobcitado oporiunaments por i Uskdad de Apoy0 @ & Docencia @ lwestigacion.
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ANEXO 7

Carta de consentimiento

Calidad de vida Laboral y desempefio profesional del “
Servicio de Ginecoobstetricia en un Hospital nivel II-2,

2021

Estimado (a) participante, en esta oportunidad me dirijo a usted para hacerle llegar este cuestionario con el
objetive de determinar |a correlacion que existe entre calidad de vida laboral y desempefio profesional en
nuestro hospital, el cual se compone de diferentes dimensiones gue son: carga laboral, apoyo directivo y
motivacion interna; actitud, habilidades cognitivas v trato respectivamente.

Le recordamos gue este estudio e confidencial v a informacion recogida no serd analizada de forma individual
sino de forma agregada, con fines puramente estadisticos por lo que se e pide gue sus respuestas sean lo mas

sincera posible.

Agradezco tus respuestas v el tiempo empleado...

Corren

Correo valido

Este formulario registra los correos. Cambiar configuracion

Acepta participar en el presente estudio [as] Casillas -

5i X

No X
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ANEXO 08
Ficha Técnica Sobre Calidad De Vida Laboral

Autora : Flor de Maria Elizabeth Huaman
Administracion . Individual

Duracion : 20 minutos

Sujetos de Aplicacion :Profesionales del servicio de

Ginecoobstetricia en un Hospital Nivel Il - 2

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
22 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Niveles y rango

Rango Nivel
22 — 66 Bajo
67 — 88 Regular
89 -110 Alto

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:

K Vi
o= |1-="11
K—l[ Vt}

Donde:

a = Alfa de Cronbach

K = Numero de items

Vi = Varianza de cada item

Vi = Varianza total



Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

N de elementos

Alfa de

Cronbach

22

,957

BASE DE DATOS

‘ofeqeJ) 1w UOD
osiwoldwod Aebaliua ‘ugised oluals ‘2z

‘ofeqen
IW uod (0)eyoaysires oals aN ‘T2

‘alusweuoisajoid
ofepezifeal 01uaIs SN "0Z

‘saloge| siw Jaoey Japod ered sajal
S|w e epnAe ajuswaluanodaly opld ‘6T

‘ouln} |9 ua eluasaid as anb ewsa|qoid
un ajue sajal siw ap oAode 0qIoay 8T

0 sojuaIWIPao0.d SO B 91Ual) SAUOISIOBP
rewol ayiwiad aw ofeqesy IN "LT

‘osuald A ojuals
anb o] Jesaidxa ap pepijiqisod obua] ‘9T

‘ofeqeJy 1w us 0zi[eal anb ugioeIIpPap
K 0zJ19Nn)se 1W 990U0231 33 IN 'GT

ap peplfed e| Jesofow e uepnAe aw 0qloal
anb sauoioeloeded se| anb osapisuod yT

se| ap eJlolow | ered sauoloeloeded
sajuelsuod obua) ‘ofeqesy 1w ug €T
‘1oqge| 1w Jod oAnuadul unbe 0qioey ‘g1
‘ofeqeJ; 1w e apiode
s oqlolad anb ugloesUNWaI €T 'TT

‘ofeqen
1w ud Japuaose ap pepijiqisod obua] 0T

9P 0J1UaD W Ud pepawliajus eunble
Jaenuod epand anb e opaiw obua) ‘6

sajuaplooe A sajelodiod sopinjy
e 91uawaluelsuod (o) eisandxa Aoi1s3 'g

‘pnres 1w ua aynaladal ‘pepawiajua
ns Jod ajuaioed [e 1114ns IBA "L

© 9)UB.} 9lUBWEpPENIa PR SOJUdIWIPad0.Id
S0| Jezifeal us ugisaid 0qIoay ‘9

‘ofeqeJ; |9 ua sepeubise
SapEePIAIIOR SIW US S9101J3 018WOD 'G

"0p1udlISos
oleqeJy ap owil un obuajuen v

'saloqe| siw Jezifeal
eJled esid ap 11 abixa aw ofeqet IN '€

0| 8p sew ‘safeloqe| seloy ap pepliued
JoAew eun epuewsp ofeqelt IN ‘2

‘seaJe] ap peplued Jokew
B'un epuewap ofeqesi ns anb vIBPISUOD ‘T

fesodwal eosey

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
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68




W DN

FICHA TECNICA SOBRE DESEMPENO LABORAL

Autora : Flor de Maria Elizabeth Huaman
Administracion . Individual

Duracion : 20 minutos

Sujetos de Aplicacion :Profesionales del servicio de

Ginecoobstetricia en un Hospital Nivel Il - 2

Consigna

El presente instrumento forma parte del trabajo de investigacion, consta de
14 preguntas; conteste lo mas honestamente posible todos y cada de los

items o preguntas marcando el valor que crea conveniente.

Niveles y rango

Rango Nivel
14 — 42 Bajo
43 — 56 Regular
57-70 Alto

Consistencia Interna

Para determinar la confiabilidad del instrumento se aplicé la consistencia
interna dada por el método del alfa de Cronbach, el mismo que se define

como:

K[ i
K-1 Vit

Donde:
a = Alfa de Cronbach

K = Namero de items

(04

Vi = Varianza de cada item
Vi = Varianza total

Luego el instrumento tiene una consistencia interna de:

Alfa de N de elementos
Cronbach
,968 14




Base de datos
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