Universidad
Norbert Wiener

o

Escuela de Posgrado

Tesis
Relacion de los prejuicios y desempeiio laboral de enfermeras del hospital nacional Dos
de Mayo, Lima - Peru, 2023
Para optar el grado académico de:

Maestro de Gestion en Salud

AUTORA:  Higueras Pasquel, Flor Mariluz
Codigo Orcid:
0000-0001-7081-2408
ASESOR : HERMOZA MOQUILLAZA, ROCIO VICTORIA
Cddigo Orcid:
0000-0001-7690-9227
Lima-Peru

2023



/\/ DECLARACION JURADA DE AUTORIA Y DE QRIGINALIDAD DEL TRABAJO DE
L 4 INVESTIGACION

Universid . VERSION: 01

e st CODIGO: UPNW-GRA-FOR-033 ERSION: | FECHA: 08/11/2022

Yo, Flor Mariluz Higueras Pasquel Egresado(a) de la Escuela de Posgrado de la
Universidad privada Norbert Wiener declaro que el trabajo académico “Determinar la
influencia de los prejuicios sobre el nivel de desempefio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023" Asesorado por el docente: Hermoza
Moquillaza Rocio Victoria Con DNI 40441142 Con ORCID https://orcid.org/0000-
0001-7690-9227 tiene un indice de similitud de (18) (dieciocho)% con cddigo
0id:14912:258407684 verificable en el reporte de originalidad del software Turnitin.

Asi mismo:

1. Se ha mencionado todas las fuentes utilizadas, identificando correctamente las citas
textuales o parafrasis provenientes de otras fuentes.

2. No he utilizado ninguna ofra fuente distinta de aquella sefialada en el trabajo.

3. Se autoriza que el trabajo puede ser revisado en busqueda de plagios.

4. El porcentaje sefalado es el mismo que arrojé al momento de indexar, grabar o hacer el
depdsito en el turnitin de la universidad vy,

5. Asumimos la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad, ocultamiento u
omisién en la informacién aportada, por lo cual nos sometemos a lo dispuesto en las
normas del reglamento vigente de la universidad.

Firma de autor 1 Firma de autor 2

Valerie Flor Mariluz Higueras Pasquel Nombres y apellidos del Egresado

DNI: 32961070 DNI o
Firma

Nombres y apellidos del Asesor
Hermoza Moquillaza Rocio
DNI: ......... 40441142, i

Lima, 28 de agosto de 2023




Tesis

“Relacion de los prejuicio y desempefio laboral de enfermeras del Hospital Nacional

Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023”.

Linea de investigacion

Asesor(a)

Mg. Hermoza Moquillaza, Rocio Victoria
Cddigo Orcid:

0000-0001-7690-9227



Dedicatoria (opcional)

A mi madre por todo su apoyo brindado para permitirme crecer en el ambito profesional

A mi hijo Jacob Tomi Lee Nufiez Higueras por ayudarme a realizar el envio de los archivos
cuando los necesité, por el tiempo en pausa que le debo por no estar con el en los momentos

importantes.



Agradecimiento (Opcional)

A Nuestro creador por haberme guardado y cuidado durante este periodo de tiempo. A mi madre
e hijo, a mi asesora la Mg. Rocio Hermoza Moquillaza por su tiempo y por sus conocimientos
vertidos que permitieron hacer posible este estudio. Al Director del HNDM, al Sr Osmar
Chapofian de la Unidad de Docencia e Investigacion del HNDM, a la jefa de Departamento de
Enfermeras por permitirme aplicar la recoleccion de datos del estudio y a todas mis colegas por

haber participado del estudio con la mayor disposicion y desinterés. A todos muchas gracias.



INDICE GENERAL

Resumen

(2R oV 1o USRS X
ADSITACE(INEZIES ).ttt ettt e e e et e e stb e e essaeessbeeessseeessseesnsaeensseeennns X
INEEOAUCCION. ¢t ettt ettt ettt e sat e et e s bt e e bt enbeeeabeeneeas X1
Capitulo I: EI PTODIEMA........ceiiiiieciiieeiiece ettt ettt etae e e e e e e e snsee e e 1
1.1 Planteamiento del problema...........ccceecuiiiiiiieiiiieiieeeiee ettt aee e e e es 1
1.2 Formulacion del problema..............coccuiieiiiieiiiecie ettt ee e e eeevee e 4
1.2.1 Problema GeneTal..........ccceiiiiiiiiiiieeiie ettt enae e enneeenns 4
1.2.2 Problemas €SPECITICOS. .. .ccuuiiiiiiiiiieeeiie ettt ettt et e e e e e e e bae e eabeeessaeeenaeesaseeas 4
1.3 Objetivos de 1a INVESTIZACION. ......cccuvieeiieeiiieeiieeeiieerteeeeteeeteeesiaeeeaaeesseeessaeessseesssaeessseeenns 4
1.3.1 ODBJEtIVO ENETAL....ccuiiieiiieciie ettt ettt e et e st e et eeetaeesnseeessseeesseeenseeennnes 4
1.3.2 ObjetivVOs €SPECITICOS. ...uviiiiiieiiieeiiieeiie ettt e et e s e e saa e e eaaeeenbeeesaseeesaeeenseeas 4
1.4 Justificacion de 1a INVEStIZACION........cccuvieriieeeiieeiieeeieeeteeeteeeeteeeteeereeesreeesaeesseeensseeenns 5
Li4.T T@OTICA. 1.ttt ettt ettt a e et e s bt e e st e et esateeabe e bt e sateenbeesaeeentean 5
|\, (510 e (0] [0 T ot H RS RRR 5
143 PrACTICA ..t eutteete ettt ettt ettt s et et e e b e e et e e bt e sa b e e a bt e bt e eabeebeeehteenbeenaeesateen 5
A SOCTAL ..t ettt et b et et enbe e et ebeens 6
1.5 Limitaciones de [a  INVESHZACION.........cceviiieiiiiieiieeeieeeieeeete et e eeeeeereeesbeeeseaeeeraeesneeenes 6
L.5.1 T@MPOTAL....eeiiiieiiiieeiee ettt e et e et e et e e e bt e e ateeessaeessbeeesseeensaeesnseeessseeensseennnneenns 6
LI ] o To3 T | SRS 6
L.5.3 RECUISOS. ¢ttt ettt e st e st e sab e s bt e sabt e e st e e saneeeaeees 6
Capitulo II: MArcO TEOTICO......uiieeiiieeiieeeiieeetee ettt eetee et e et e e tee et eeaaeesbeeessseeesaeesnseeensseesnnes 7

2.1 Antecedentes de 1a INVEStIZACION. ......ccecuuieeeiieeeiieeeiee et e eiee et e e steeeareeebeeesbeeennseesnaeesnseeas 7



Vi

2.2 BASES LEOTICAS. ....veeutteeuiieeiieeteesite et et e sttt e bt e bt e et e e bt e sateeab e e bt e sabeenbeesseesabeenbeesaeeenbeenbeeenbeeneeas 14
2.3 Formulacion de hiPOteSIS.......cccuiiiiiiiiiieeiiieciieeeiee ettt ettt e st aee e e eaaeeeraeesnnee s 28
2 B B 5 010101 e RIS 1 1<) TSRS 28
2.3.2 HIpOteSIS ESPECIIICAS. ..cuvviieiiieiiieeitiieetieeeite et e ettt e et e et e e st e e st e e esaeesnbeeesnseeesaeeennes 28
Capitulo IT: MetOdOLOZIA. ......uuiiiiieeiiieeiie ettt e ae e et e e s e e e s e e eraeesnneeennns 29
3.1. MEtodo de INVESIZACION. ... ..cccviieeeiieeiiieeiieeeteeerttee et e e steeesaaeeetaeesreeesnseeesaeesnsaeesnseeenssens 29
3.2. ENfOQUE INVESTIZATIVO....eeiiiiiieiiieeiieeeiieeeiee et e eiee e tee et e e et e e saee e aaeeesaeessseeessseeensneesnseeas 29
3.3. TIPO A€ INVESTIZACION. ....uveeeeiieeiieeeiieeiieeeieeeeteeeseteeetaeesseeessseeessseessseeessseeesseesnseeessseennsnes 30
3.4. Diseio de 1a INVESTIZACION. .....ccueieiiieeiii ettt et tee et e e e e st eesebeeeeaeeenseeesnseeennnas 30
3.5. Poblacion, MUEStra ¥ MUESIICO. .....c..eeerurreeiieesiiieerereeeieeeeteeessaeesaeeessseeessseesseeessseeensseesnnes 40
3.6. Variables y 0peracionaliZaCiON...........ccueeeveeirieeeiiieeeiieeeieeesieeeeieeeereeesaeesaeeesreeessseeennees 41
3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos...........covcueriieniiiiiiiieniieeeeeeeeeee, 36
371 TECIICA. .ttt ettt ettt h e et b e et b e h e et e bt e he e et e e nbeeeaee 36
RO B TeTo) 4o To2 10 o SRS 36
3.7.3. VallAACION. ...ttt ettt et et e bt e bt e et e b e eaee e 38
3.7.4. Conflabilidad..........oouiiiiiii e e e 39
3.8. Procesamiento y andlisis de datosS.........ceuieeriieiiiieiiiieeiie et e 39
3.9, ASPECLOS CLICOS. . uuieiirieeirieeiieeeteeerteeetreeebeeestteeessteeesseeessseeesseesssaeessseeessseeensseessseeesssesensees 39
Capitulo IV: Presentacion y Discusion De Los Resultados.........cccoeeveeeeiienciiiiniieicieecieeen 41
4.1 RESUIAAOS. ¢ttt ettt et h e ettt e sab e e bt e bt e sateebeesaeeeateens 41
4.1.1. Anélisis descriptivo de 1eSUItadOS........eeecueiiiriieiiiecie e 41
4.2 Contrastacion de NIPOLESIS. .....uuieuiiiriieeiiieeiieeeiee e et e etee e e eaeeesbeeeeaeeeaaeesnseeenns r299e 2
4.2.1. Prueba de NIPOteSIS......eeeiiiieiiiieeiieeeiie et eee ettt e eee et e et e st eessbeeesasaeenaeeenseeennneas 52

4.2.2 DISCUSION A€ TESUITATOS ceeeeereeeee et e e e e e e e e e e e e e eeeeaerreaaaeeeeeennaae 60



Vii

5.1 CONCIUSIONES. ...ttt ettt et e b e et e b e sab e et e e bt e sabe e bt e sabeembeesbeesnbeebeeeaee 60
5.2 RECOMENAACTONES. .....uteeuiieiiiieiieeiie ettt ettt ettt et e s et et esateeabeebee s st e e bt e nbeesabeenbeesseesanean 61
RETEIEICIAS. ...ttt ettt b et e et e bt e et eebeesaeeenee 63
AADIEXOS. 1ttt ettt ettt et ettt e bttt e bt e e e ittt e b bt e bt e e eab et e bt e e sbb e e eabeeennteenanee 67
ANEX01: MatriZ de CONSISTENCIA. . ..uietieiiiiiieitie ettt sttt s be et e e e e enee 67
ANEXO 2 INSIIUMENTOS. ..ceeuiiiiiiiiiiiee ettt ettt e st e st e e sabeeeaeee s 68
Anexo 3: Validez del InStrumMENtO..........couieriieiiiiiieie ettt 72
Anexo 4: Confiabilidad del InStrumento..........c.eeiiiiiieiiiiiieee e 75
Anexo 5: Aprobacion del COmitd de FtiCa...........ouwiueveeceeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 76
Anexo 6: Formato de consentimiento informado.............coooueriieiiiiieiiiiiieiieeeeeee e 77

Anexo 7: Carta de aprobacion de la institucion para la recoleccion de datos, publicacion de

1esultados ¥ USO d€ NOMDIE.........cieiiieeiiieciie ettt e e e e e e s reeeseseeenenas 82
Anexo 8: Informe del asesor de Turnitin solo para egresados..................ccueeeeeeeeceencveencnnann. 83
Indice de tablas y graficos........... 755553555+ +5eessensrrrrntteeeesaaaa—a—ateteeeeaaa—a—a—eteeeeeaarbrraraeeeesanaraareaeas 84
Descripcion de resultados de la variable 1: Prejuicios................ccccooeiiiiiiiniiiiiiccee 54

Tabla 1. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos
de  Mayo, Lima-Peru, 2023, segin su apreciacion de la  variable
o0 (] 108 (o Lo LRSS 54
Tabla 2. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Pert, 2023, segin su apreciaciéon con respecto a la dimension prejuicio

Tabla 3. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos
de Mayo, Lima-Peru, 2023, segiin su apreciacion con respecto a la dimension prejuicio

INLATNIITTESTO ettt ettt e e e e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e aaeeeee e e e aaaeeeeeeeenaannaaaaaaas 56



viii

Descripcion de resultados de la variable 2: Desempeiio

Tabla 4. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos
de Mayo, Lima-Peri, 2023, segun su apreciacion de la variable Desempefio
1aboral.. ... e et e taeen e e D ]
Tabla 5. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos
de Mayo, Lima-Pert, 2023, segiin su apreciacion con respecto a la dimension efectividad
1ADOTAL ... e e 2220 8
Tabla 6. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023, segin su apreciacion con respecto a la dimension buen

Tabla 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Pertu, 2023, segin su apreciaciéon con respecto a la dimension estado de

0111 1010 OO OSSO RPRTUPRRPRIO 60
Tabla 8 Tabla cruzada Prejuicios*Desempeio
|21 o0 ¢ | OO O PO PR PR 61
Tabla 9. Tabla cruzada Prejuicios Sutil*Desempefio
|21 o0 ¢ | SO OO PO PP PR 62

Tabla  10. Relacibn entre el prejuicio  manifiesto y el  desempefio



Tabla 13. Prueba estadistica de la relacion entre el prejuicio sutil y el desempefio

Tabla 14. Prueba estadistica de la relacion entre el prejuicio manifiesto y el desempefio

LADOTAL oo e e et ——————aaeeeee et u——————————————— 67



Resumen (espafiol)

Objetivo: Determinar la relacién entre prejuicios y desempefio laboral de enfermeras del
Hospital Nacional 2 de Mayo, 2023, Lima-Pert. Metodologia y Disefo: Hipotetico deductivo.
Disefio: Cuantitativo de corte trasversal porque se hara una sola vez y es no experimental porque
no manipula deliberadamente variables. Para recolectar datos se empleo, la «Escala de Prejuicio
sutil de Petegreens-Marteens» y la « Escala de desempeio laboral de la Universidad de
Chihuahuay aplicada a un grupo de enfermeras, con medicion en Escala de Likert. Validez: Se
construyo la tipologia de prejuicio proposicion de Pettigrew y Meertens lo cual demuestra que
los instrumentos son validos. Confiabilidad: Para la especificidad garantizada de los
instrumentos se calculd el alfa de Cronbach igual a 0.72. Poblacion y Muestra: Después de
definir la unidad de analisis por coveniencia la muestra fue igual a 80 segin guia. Tipo de
investigacion: Descriptiva. Resultados: Se observo relacion inversa entre la variable uno y el
desempefio laboral Corroborado con una correlacion alta de 80.6% (rho=-0,806), donde se
obtuvo una valor significancia (p-valor=0.000) inferior al 0.05. Conclusion: Este estudio
concluy6 determinando que los prejuicios influyen en el desempefio laboral de las enfermeras
del hospital en mencion. Del 91.25% (73) de los profesionales de enfermeria encuestados que

presentaron algln tipo de prejuicio a su vez reflejaron un desempefio laboral deficiente.

Palabras clave: prejuicio, profesional de enfermeria, influencia, ambiente laboral.
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Abstract

Objective: To determine the relationship between prejudices and job performance of nurses at
the National Hospital 2 de Mayo, 2023, Lima-Peru. Methodology and Design: Hypothetical
deductive. Design: Quantitative cross-sectional because it will be done only once and it is non-
experimental because it does not deliberately manipulate variables. To collect data, the
"Petegreens-Marteens Subtle Prejudice Scale" and the "Work Performance Scale of the
University of Chihuahua" applied to a group of nurses, measured on the Likert Scale, were used.
Validity: The Pettigrew and Meertens proposition prejudice typology was constructed, which
shows that the instruments are valid. Reliability: For the guaranteed specificity of the
instruments, Cronbach's alpha equal to 0.72 was calculated. Population and Sample: After
defining the unit of analysis for convenience, the sample was equal to 80 according to the guide.
Research type: Descriptive. Results: An inverse relationship was observed between variable one
and job performance. Corroborated with a high correlation of 80.6% (rho=-0.806), where a
significance value (p-value=0.000) less than 0.05 was obtained. Conclusion: This study
concluded by determining that prejudices influence the job performance of nurses at the hospital
in question. Of the 91.25% (73) of the surveyed nursing professionals who presented some type

of prejudice, in turn, they reflected poor job performance.

Keywords: prejudice, nursing professional, influence, work environment
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INTRODUCCION
El presente estudio de investigacion, titulado “Relacién entre prejuicios y desempefio
laboral de enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023”, tiene por objetivo
establecer la conexion entre prejuicios y desempefio laboral. La OMS y la OIT. (2022) En su
comunicado de Ginebra sobre las nuevas opciones de abordaje de los problemas de salud mental
en el ambiente laboral. Impresiona la meta de transformar la salud mental para todos: Entre ellos
la de las mil millones de personas que padecen un trastorno mental en su entorno laboral en el
trabajo para el afio 2019; situacion que amplificada por los problemas sociales, como la
discriminacion y la desigualdad (1). La presente investigacion observara este problema en el
area de la salud en HNDM, comprendida en 5 capitulos. El capitulo I contiene planteamiento
del problema, objetivos, la justificacion en tres enfoques y las limitaciones. El capitulo II
presenta los antecedentes a nivel internacionales y nacionales, referidos a la tematica.
Considerando las bases tedricas, las hipotesis de las cuales se generaran las conclusiones. El
capitulo III se halla descrita la metodologia, tipo, enfoque, alcance y el disefio, la poblacion,
variables y operacionalizacién de las mismas, datos recolecctados de estrategicamente de
los instrumentos, asi como el tratamiento de datos y cuestione éticas. El capitulo IV se describe
analisis pormenorizado del desenlace del estudio, tambien prueba de significacion y contraste
de las hipdtesis tanto general como especificas; contrastratados con distintas investigaciones. El
capitulo V presentaremos las conclusiones post analisis. Finalmente las recomendaciones

sugeridas por el autor.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA
1.1. Planteamiento del problema

Desde, la década de los afios 30 es que se inicia a estudiar sobre los prejuicios sobre los
prejuicios del tema racial y étnico; para los 50 y 60 se anade el estudio de los prejuicios de
religion y genero; para la década de los 70, se comienza a estudiar el prejuicio implicito y sutil;
entre los 80 y 90 se intenta buscar los origenes del prejuicos a través de los procesos cognitivos.;
llegando a la época del sigo XXI donde se superdimensiona este problema, con el despertar
avasallante del papel del social media y los medios de comunicacion.

En Europa, La Revista Enfermeria Castilla y Leon (2023) Un estudio espafiol, el noventa
por ciento de enfermeras han experimentado el acoso en su entorno laboral (2). Por su parte el
Consejo internacional de enfermeras (CIE) Ginebra (2022), se encuentrd que en paises de renta
baja y media las personas con trastornos mentales no reciben ningin tratamiento (3). No
Obstante la OMS(2022) En un comunicado de prensa, ha denunciado un incremento del 25%
solo en las tasas de depresion y ansiedad durante la pandemia. El ultimo Atlas de Salud Mental
de la OMS mostré que en 2020, los gobiernos de todo el mundo gastaron en promedio poco mas
del 2% de sus presupuestos de salud en salud mental, y muchos paises de bajos ingresos

informaron tener menos de 1 profesional de salud mental por cada 100.000 personas. "Los paises
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deben actuar con urgencia para garantizar que el apoyo a la salud mental esté disponible para
todos".(4)

En Latinoamérica, Pefialoza & Asparrin en su Revision sistematica de acoso laboral en
Latinoamérica 2021-Chile, encontré que 71% de agresores son casi siempre el superior o de su
compaiiero directo.(5). De gran preocupacion para las autoridades sanitarias de Peru, debe ser
las declaraciones de la OMS(2022) Ginebra, ya que ésta, estima que los problemas de salud
mental serdn la principal causa de discapacidad en el 2030 (6).

En Peru, Cortes, N. (2023, enero 4). La Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral (SUNAFIL), reportd 159 Ordenes de acoso laboralas. Del total de denuncias, el
organismo publico informd que el 98% provienen de trabajadores, el restante, de colaboradores
externos; sin embargo su articulo habla de los prejuicios y acoso sexual, pero no del castigo (7).
De otro lado, el CEP-Defensoria de la enfermera 2018, crea Defensoria de la Enfermera,
iniciativa para brindarles asesoria y defensa legal en el ejercicio de su profesion a nivel nacional
e internaciona a través de la linea +51 01208-5556. pero no muestra con especificidfad datos de
casos sobre prejuicio; pero no se encuentra reglamentos, ni sanciones al agresor, es decir carece
de regulaciones (8).

De entre quienes han estudiado el tema del prejuicio: Pettigrew y Meertens (1995),
Describio al Prejuicio sutil como una forma latente de discriminacion, es el no es evidente.
Niega las emociones positivas al exogrupo, rechazo socialmente aceptable por las minorias, tal
como lo conciben los autores se dividen en tres sub-dimensiones: tales como Valores
tradicionales, Diferencias culturales, Emociones positivas, como caracteristico principal, que
incluyeron en su instrumento las emociones de admiracion y compasion. Mientras que el
prejuicio manifiesto es la forma tradicional de rechazo abierto hacia minorias se vincula a la

amenaza percibida, mas directo, evidente, tradicional, agresivo, formado por dos sub-
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dimensiones: Amenaza y Rechazo e Intimidad. El tipo de rechazo abierto y directo de las
minorias implica evitar todo contacto personal con el grupo externo que es considerado una
amenaza para el grupo interno (9).

Una manera profunda en el estudio y pionera destaca Allport (1971) segun este autor el prejuicio
es una antipatia basada en la generalizacion inflexible e imperfecta que se expresa hacia un
grupo social determinado o hacia un individuo, precisamente por su pertenencia a este grupo, y
que nace de un sentimiento de rechazo cuyas consecuencias de esta actitud suele derivar en
estigmatizaciones sociales que a través de la critica malintencionada, el trato injusto o, incluso,
la sobreproteccion generan desventaja social (10). No obstante, Sanz de Acevedo L, (2021)
sostiene que el prejuicio es una transicion de idea a actitud y proviene del componente
afectivo y funciona como un puente entre ambos. De tal manera que sentimiento y pensamiento
son uno. Si pensamos mal sobre una persona sentiremos animadversion contra ella (11). Por su
parte La Revista Empresarial & Laboral el Bullyng (2022) lo considera como discriminacion o
abuso de poder, por algunas caracteristicas referidas a la salud, discapacidad,creencias
religiosas, embarazo, entre otras (12). La OMS (2002) define a la violencia como el uso
intencional de la fuerza o el poder fisico, de hecho o como amenaza, contra uno mismo, otra
persona o un grupo o comunidad, que cause o pueda causar lesiones, muerte, dafios psicoldgicos,
deficiencias en el desarrollo o privaciones. Incluye tanto la violencia interpersonal como la
conducta suicida y el conflicto armado. También incluye una amplia variedad de actos que se
extienden mas alla de contacto fisico e incluyen amedrentamiento e intimidaciéon. Ademas de la
defuncion y dafios. Las incontables secuelas de la conducta violenta,usualmente menos visibles,
como el deterioro mental, la privacion y los déficits de desarrollo amenazando el bienestar de
las personas, tanto familiar como comuntario (13). Por su parte el director general de la OMS

(2022) sostuvo que "El bienestar del individuo es razon suficiente para actuar, pero una mala
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salud mental también puede tener un impacto debilitante en el rendimiento y la productividad
de una persona. Estas nuevas directrices prevendran situaciones y culturas laborales negativas
ofreciendo proteccidon y un apoyo a la salud mental muy necesarios para los trabajadores" (14).
Por su parte, el jefe de Salud Mental de la OPS (2022) refiere que « hablar mas sobre nuestra
propia salud mental, nos acerca mas a reducir el estigma que la rodea» y que los problemas de
salud mental se han visto exacerbados por la pandemia de COVID-19 a nivel mundial; en su
nueva campana para frenar el estigma hacia las personas con problemas de salud mental. Afirmo
una estimacion de aumento alteracion depresiva y de ansiosa relacionado a la pandemia (15).
Florencia Maria Eugenia Sequeira Salta (2022), El acoso laboral o mobbing, es un asecho
psicoldgico sistematico, un constante hostigamiento prolongado por una o varias personas de su
entorno laboral; y esta conducta provoca la exclusion de la victima del mercado laboral, dificil
probar al momento de la recoleccion de pruebas, ya que se genera puertas adentro del ambiente
laboral (16).

Segun lo descrito haremos la diferenciacion entre prejuicio, discriminacion y moobing.,
Concluyendo que Prejuicio vendria a ser como una opinion preconcebida, infundada sin
experiencias previas. Por su parte la discriminacion vendria a ser trato diferencial injusto
tambien visto como un prejuicio llevado a la accion corroborando lo opinion del padre de
pasicologia moderna de la personalidad el Dr Gordon Allpot 1971. Mobbing o Acoso vendria a
ser aquella conducta de trato intimidatorio en forma reiterada, o tambien como una violencia
psicoldgica sistematica y prolongada en el trabajo. En resumen vemos que la discriminacion y
el mobbing son una de las formas de prejuicios llevados a la accion. Segin Busnello Et al. Brasil
(2021) Reporta que, aunque existen estudios sobre el tema de la violencia y la calidad de vida,
todavia existe un vacio de conocimiento, especialmente, en lo concerniente a la comprension de

los factores asociados al moobing y la calidad de vida profesional entre los enfermeros (17).
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Rojas Timaurre (2020). “Aproximaciones teoricas sobre la educacion en valores”. Manifiesta
que la existencia de actitudes negativas como la intransigencia, desconsideracion, la falta de
respeto, falta de camaraderia y la tropelidad son algunos apariencias que requieren respuestas
del ambiente corporativo y colectivo en general (18). Cardenas (2007) quien “Piensa que la
interculturalidad es la salida para promover y construir una nueva calidad de educacion que no
lleve a la aculturacion sino a la interversidad cognitiva y afectiva, donde se busca el encuentro
y dialogo sin dominio” (19). Por las evidencias descritas lineas arriba, creemos que este, es un
problema de salud publica que debe ser visibilizado. Motivo por el cual en la presente
investigacion nos hemos planteado Determinar “La relacion entre prejuicios y desempefio
laboral de enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023”.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general
(Cudl es la relacion entre prejuicios y desempefio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023?
1.2.2. Problemas especificos
e Cudl es larelacion entre el prejuicio sutil y desempefio laboral de enfermeras de Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023?
e ;Cuadl es la relacion entre prejuicio manifiesto y desempeiio laboral de enfermeras de un
Hospital Nacional de Lima-Pert, 2023?
1.3. Objetivos de la investigacion
1.3.1. Objetivo general
Determinar la relacion entre prejuicios y desempefio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

1.3.2. Objetivos especificos
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e Demostrar la relacion del prejuicio sutil y desempefio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

e Analizar la relacion del prejuicio manifiesto y desempefio laboral de enfermeras del
Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

1.4. Justificacion de la investigacion

1.4.1. Teérica: La presente investigacion es importante en su aspecto tedrico porque
sistematiza informacion tedrica actualizada de las variables en estudio, aumentara el
conocimientode las variasbles, mediante un enfoque inovador en Gestion RR HH,
orientadas en la reduccion conductas negativas que contribuyan a la mejora de la salud
mental, aportando con un constructo Tedrico valioso a futuras investigaciones futuras
enfocadas a profesionales de la salud, asi como a la comunidad académica en general.

1.4.2. Metodoldgica: La presente investigacion se desarrollard respetando la observacion
sistematica y se adaptaran instrumentos de investigacion que serviran de modelo de
instrumentos adaptados y validados para el estudio de las variables, y podran ser aplicados
con seguridad en el ineterverso, que seran de utilidad para futuros estudios tras obtener
niveles adecuados de validez y fiabilidad, para ser aplicados con seguridad en
profesionales de enfermeria en distintos contextos del territorio nacional.Sobre todo el
analisis de datos seran abordados en esta fase.

1.4.3. Practica: El estudio cobra importancia practica porque permitira demostrar la relacion
de prejuicios y desempefio laboral en enfermeras, se obtendrd datos potencialmente
utilizados por HNDM. Se podra desplegar implementacion de estrategias de gestion
(personal de salud, institucion y pacientes), contribuird en solucion del problema a través
del fortalecimiento de un clima laboral, con buenas relaciones interpersonales y promover

una comunidad de confraternidad, respeto y armonia para mejorar la satisfaccion de las
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enfermeras y verse reflejado sobre su desempefio, productividad y logro de objetivos
institucionales, pues las enfermeras cumplen una noble labor con el paciente y es
imprescindible alejar prejuicios que afecten su salud emocional, pues indirectamente se
estara beneficiando a los pacientes. En rigor estos resultados permitirdn tomar decisiones,
rescatar y reorientar conductas que sirvan para recuperar la salud mental de los
profesionales de enfermeria ya sean victimas o victimarios y moderar el impacto de
eventos futuros.

1.4.4. Social: Mediante esta investigacion, se busca objetivar un problema latente que no se
manifiesta hasta la fecha con evidencia cientifica en enfermeras, pues se trata de un gran
grupo de profesionales cuyo fin profesional es brindar servicios de salud a la sociedad en
general, por lo tanto al demostrar la influencia de los prejuicios el hospital tendra la
posibilidad de plantear estrategias para fortalecer su fuerza laboral y del mismo modo
servir a la sociedad con profesionales emocionalmente integros, asegurando la calidad de
prestacion de servicios y mayor desarrollo de indicadores en salud.

1.5. Limitaciones de la investigacion
1.5.1 Limitacion temporal:
e Falta de estudios similares en latinoamerica para compararlo con nuestra realidad
e La escasa disponibilidad detiempo para la participar en el llenado de los
cuestionarios (en el horario de ingreso a labarorar).
e El desconocimiento del manejo de la encuesta virtual de las enfermeras con mas de
25 afos de servicio.
1.5.1 Limitacion Espacial:

e FEl Hospital Nacional Dos de Mayo es extenso en infraestructura y alberga
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enfermeras en distintas areas.

e Acceso al hospital para aplicar el estudio se tendra que ajustar a la disponibilidad de
sus empleados, ademas, estd supeditado a las disposiciones del gobierno y las
autoridades.

1.5.3 Recursos

No tendra afectacién econdmicas ni para el grupo observado, ni para la institucion, ni

para la Universidad Norber Wiener, fue autofinanciado por el investigador, tendra

costo cero..
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Internacionales

Castillo Cornejo, B. L., & Sanchez Morillas, M. de L. A. I. (2022). Esta investigacion es
una revision sistematica, que tiene como objetivo “revisar las consecuencias de mobbing en
colaboradores de organizaciones a nivel internacional”. La busqueda sistematizada se realizé
en siete base de datos, y se halld 74 articulos considerados como muestra, luego de haber pasado
por el crisol de los criterios de inclusion y exclusion. Resultados: Se halld consecuencias mas
frecuentes estrés que muchas veces desencadena en ansiedad, somatizaciones (insomnio,
sindrome de burnout) y finalmente depresion; respecto al tema de relaciones interpersonales las
victimas con falta de personas con capacidad de brindar ayuda en el ambito psicosocial, se
suelen aislar y manifestar problemas familiares o de pareja; En cuanto a lo laboral se hallé baja
productividad, insatisfaccion, compromiso laboral disminuido, clima organizaciona
deteriorado, ausentismo e intenciones de abandono del trabajo. Por lo tanto, se concluye que las
repercusiones psicoldgicas del acoso laboral para la victima influyen directamente en sus

relaciones interpersonales y en la organizacion para la que trabaja. Recomendaciones: Realizar
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y publicar estudios relacionadas a la variable de estudio en el Peru, ya que se encontré poca
informacion en las distintas bases de datos (20).

Larrahondo B. Et al, (2021) Objetivo: “Validar la escala de Autoestigma por Busqueda
de Ayuda (ABA), conocida en inglés como Self-Stigma of Help-Seeking (SSOSH), a una
poblacion de estudiantes universitarios de una facultad de medicina en Colombia”. Método: Se
incluyo 384 estudiantes de medicina. Se realiz6 2 traducciones directas, 2 inversas y 1 test. Se
evalud la consistencia interna, reproducibilidad test-retest y la validez convergente, divergente
y discriminante. Resultados: Se encontr6 diferencias significativas entre quienes estarian
dispuestos y quienes no consultarian a un profesional de salud mental. Se encontré una similitud
con la presenta investigacion (21).

Busnello g, Et-All. (2021). Objetivo: “Comprender y analizar los mecanismos de
afrontamiento de la violencia utilizados por los profesionales de enfermeria. El objetivo
principal de este estudio fue adaptar y validar la escala de visiones del mundo (WV) al contexto
local, para luego testear 2 analisis de senderos con las relaciones entre variables propuestas en
los antecedentes”. Método: Participaron 376 estudiantes universitarios entre 18 y 42 afios (M =
24.29; DT = 3.3). Resultados: indicaron propiedades psicométricas adecuadas del modelo
bidimensional correlacionadas para las visiones del Globo. Conclusiones: El analisis de
senderos DW-RWA-Prejuicio fue adecuado, por otro lado anélisis de CW-SDO-Prejuicio tuvo
problemas métricos (17).

Nespereira-Campuzano T, Vazquez-Campo M. (2021) Objetivo: “Determinar los
niveles de estrés e identificar si existe relacion entre la inteligencia emocional y el estrés en
enfermeras y cuidadores del Servicio de Urgencias del Hospital Universitario de QOurense”.
M¢étodo: La presente investigacion observacional transversal descriptivo con enfoque

cuantitativo. La poblacion lo conform6 un grupo de enfermeras(os) de urgencias de un
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Complejo Hospitalario Ourense. La recoleccionse realizd entre los meses de enero y mayo de
2016. Utilizando un cuestionario andénimo y autoadministrado que incluia la Trait Meta-Mood
Scale y el Cuestionario breve de burnout. Luego de un analisis descriptivo y correlacion de
variables mediante el programa SPSS 15.0. El estudio aprobado por el CEIC de Galicia.
Resultados: Se eligi6 a 60 profesionales, entre ellos enfermeros y 24 técnicos auxiliares de
enfermeria. Conclusiones: Se encontrd niveles medios-altos de burnout en el servicio de
urgencias, el sintoma que refleja los valores mas elevados entre el personal de enfermeria fue la
despersonalizacion entre el personal de enfermeria. Ademas se hallé relacion entre
inteligencia emocional y el estrés laboral y, especificamente, la autocomprension de los estados
emocionales impacta la realizacion personal. Sin embargo en este grupo ocupacional los que
tienen alta estabilidad laboral mostraron una mejor capacidad de sentir y expresion de sus
sentimientos (22).

Bahadir E. (2017) Este estudio titulado “Views on violence against nurses of patients
hospitalized in internal and surgical clinics”, realizado en Turquia, se plante6 como Objetivo:
“Determinar las opiniones sobre la violencia contra las enfermeras de los pacientes
hospitalizados en clinicas internas y quirurgicas”. La muestra del estudio estuvo constituida
por 373 pacientes hospitalizados en los consultorios internos y quirargicos de un hospital estatal.
Los datos fueron recogidos por el cuestionario elaborado por los investigadores. Resultados: El
8,0% de los pacientes tuvo alguna contrariedad con, por lo menos, una de las enfermeras que
los atendi6 durante su hospitalizacion. Para resolver este problema, los pacientes opinaron que
la violencia fisica (1,3%), la violencia verbal (4,3%) y la violencia psicologica (3,2%) podrian
ser utilizadas como solucion. Se identificod que el (43,3%) de enfermeras carecia de habilidades
de comunicacion, el (23,4%) eran inexpertas, el (23,4%) no aclaraba dudas, mientras que el

(26,6%) no acudian de manera oportuna al llamado, por otro lado el (30,0%) pacientes
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encuestados presentaron déficit de control de la ira. La Conclusion: el estudio fue que se
determino que la escala del usuario satisfecho con la atencion de enfermeria era bajo, que tenian
problemas con alguna de las enfermeras que los atendia durante su estancia en el hospital, que
ya estaba teniendo problemas con una enfermera u otro trabajador de la salud, y que vio el abuso
verbal como una solucion al problema con las enfermeras. También se ha determinado que los
pacientes que experimentan abuso fisico y psicolégico tienen problemas de género mas
tradicionales con las enfermeras (23).

En su estudio Yaxin Ren (2017). Se planteé como objetivo “identificar qué factores
pueden ayudar a desarrollar su resiliencia” Métodos: Se utilizd un disefio de encuesta
transversal que incluyo6 a 1356 enfermeras de 11 hospitales generales en Guangzhou, las cuales
fueron evaluadas utilizando la version china de la Connere-Davidson Resilience Scale, que
identifica la escala de resiliencia general, escala de eficacia y cuestionario simplificado sobre el
estilo de afrontamiento y el estrés laboral de las enfermeras chinas. También se recogieron las
caracteristicas demograficas de los participantes. Resultados: Se hallo una puntuacioén promedio

de resiliencia de 59,99, siendo significativamente menor P (24).

Nacionales

Existen pocos estudios respecto al prejuicio en nuestro pais; sin embargo, hemos
encontrado a Cardenas (2018) quien “Piensa que la interculturalidad es la puerta para impulsar
y construir una nueva calidad educativa que no conduzca a la cultura sino a la interversidad
cognitiva y donde el encuentro y dialogan sin dominacién son lo mas importante (18).

Gomez Pastor, Marco Antonio Rojas Villavicencio, Katerine Lucero. (2023). tiene como
plan “elaborar una revision sistemdtica de los estudios psicométricos elaborados del Negative

Acts Questionnaire-Revised (NAQ-R)”. La reunion se mantuvo desde el afio 2009 en adelante.
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Se evalu6 la calidad metodologia del estudio estuvo realizada por 2 revisores, sobre las
propiedades psicométricas de la NAQ-R.Se selecciond 9 estudios para la revision de la calidad
metodologica y sus propiedades de medicion, hallaron proceso de validez e inconsistencia en
estimacion de confiabilidad. Por lo tanto, se argumenta que los estudios sobre psicometria NAQ-
R aun no han aclarado una estructura ideal. Se recomienda continuar con los estudios de
validacion del NAQR y delinear su dimensionalidad, verificando una adecuada. (25).

Dionicio (2022), Objetivo “Determinar la correlacion del mobbing de los jefes
inmediatos y el estrés del personal de enfermeria del Centro Quirurgico y Servicio de
Neonatologia del Hospital de Contingencia Hermilio Valdizan Medrano, Huanuco, 2019 .
M¢étodos. Enfoque cuantitativo-observacional, analitico y trasversal. Para la recoleccion de
datos se emple6 el cuestionario de Heinz Leymann y el test de indice de reactividad al estrés
(IRE) de Gonzalez de Rivera, previa validacion de confiabilidad. Se puede inferenciar a través
de la prueba Rho de Spearman. Respetando los principios éticos. Resultados. El 82,5 % (52)
evidencid mobbing desde los jefes de nivel leve; el 74,6 % (47) present6 nivel de estrés bajo.
Resultados: Analizando la correlacion entre variables, mobbing de los jefes inmediatos y el
estrés del personal de enfermeria, se hall6 una correlacion moderada [(Rho = 0,608), (p =
0,000)]. Conclusiones: Existe correlacion entre el mobbing de los jefes inmediatos y el estrés
del personal de enfermeria en estudio (26).

Mendoza, P., & Mayer, L. (2022) tuvieron como objetivo: “Examinar el nivel de
mobbing entre el personal de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de Puerto
Maldonado en el ario 2021”. Materiales y método: Investigacion cuantitativa, estimacion no

experimental , con corte transversal, poblacion : 30 profesionales que laboran en emergencias
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en febrero de 2022 en un Hospital de Puerto Maldonado. En cuanto a la recoleccion de datos,
se utilizd una encuesta politdmica validada incluye las dimensiones: Desprestigio en trabajo,
Obstaculo a la falta de comunicacion o bloqueo de comunicacion, Secreto, intimidacion abierta
y Desacreditacion personal; con valores bajos : 0-80 puntos, medio 81-160 y alto 161-240
puntos. Resultados: Se determindl nivel de mobbing experimentado por los egresados de
enfermeria que laboran en los servicios de emergencia (27).

Talavera, R., & Giannina, R. (2022). “Objetivo: conocer la relacionan los factores de
riesgo psicosocial y el mobbing en el personal asistencial de un centro de salud del distrito del
Rimac, Lima, 2021 Sigui6 un camino cuantitativo , fue con un dispositivo experimental de un
solo rango de medicion de correlacion; 213 trabajadores en dicho centro , ademas de
CoPsoQistas21 y LIPT-60.Los resultados mostraron significancia estadistica, indicando que los
factores de riesgo psicosocial estan significativamente correlacionados, alta fuerza de asociacion
en la dimension Controles del Trabajo, por lo tanto tiene un tamafio del efecto;

En segundo lugar, la mayor fuerza de asociacion se presenta en dimension de apoyo social
y calidad de con un efecto promedio de 0.3 (28).

Mero I, (2021). Su investigacioén tuvo como objetivo “analizar la relacion entre el clima
organizacional y el desemperio laboral personal de quien labora en una clinica que brinda
servicios de salud al IESS del canton Durdan”. El método: enfoque cuantitativo y de alcance
correlacional. Se realizo el coeficiente de correlacion de Spearman, las variables fueron el clima
organizacional y el desempefio laboral. Se realizaron encuestas al personal mediante
cuestionarios de dimensiones variables, aplicadas a una muestra, midiendo las variables. Los
principales hallazgos fue la falta de valores, de desarrollo profesional y de infraestructura de
clima organizacional (29).

2.2. Bases tedricas
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De entre quienes han estudiado el tema del prejuicio de una manera profunda y pionera destaca
Allport (1971). Segtn este autor el prejuicio es una animadversion basada en la generalizacion
inflexible e imperfecta que se expresa hacia un grupo social determinado o hacia un individuo,
precisamente por su pertenencia a este grupo, y que nace de un sentimiento de rechazo cuyas
consecuencias de esta actitud suele derivar en estigmatizaciones sociales que a través de la
critica malintencionada, el trato injusto o, incluso, la sobreproteccion generan desventaja social
(10). Para Huancas A, (2021) el prejuicio es mera actitud y/o comportamiento contra otra
persona, rechazando laa superioridad de una raza sobre otra, no admitidos al ser confrontados
(30). Coincidiendo Sanchez, M y Martinez, R (2018) quienes visualizan al prejuicio como una
actitud negativa y ademas una predisposicion a adoptar comportamientos que bloquean a los
buenos dentro de un grupo.Vemos que las actitudes humanas generan tipos de violencia con
reacciones que podrian tener un efecto nefasto, tan es asi que las causas de tener un personal
desmotivado, estresado, antiecondmico y propenso al estrés pueden observarse en los prejuicios
dentro de un entorno laboral (31). Preocupa estos reportes de la OMS, por tanto es importante
también definir el autoestigma para iniciar teniendo una base asi lo hace Votruba N, Eaton J,
Adams Ben & Pearson H, (2019), pues consideran que los estigmas son marcas sociales que las
personas tienden a colocar sobre otras con el objetivo de “remarcar alguna caracteristica
negativa, lo que inevitablemente esta estrechamente vinculado con la discriminacion”. Si
rastreasemos el origen de estar marcas descubririamos que se alimentan de la falta de
conocimiento sobre problemas mentales, mitos separatistas y creencias religiosas y sociales
negativas, etc. Estos estigmas pueden llevar a escaladas de desérdenes sociales que inician con
la simple exclusion de una persona de eventos congregacionales hasta la imposibilidad de recibir
los beneficios de la salud publica, la educacion gratuita u oportunidades laborales. Abordar el

tema de los estigmas sociales es fundamental si queremos revertir la situaciéon de sufrimiento
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fisico o emocional que acarrea, ya que una sociedad saludable es aquella que permite la
convivencia armoniosa e igualitaria dentro de su tejido social (32). No obstante, Sanz de
Acevedo L, (2021). Sostiene que el prejuicio es una transicion de idea a actitud y proviene del
componente afectivo y funciona como un puente entre ambos. De tal manera que sentimiento y
pensamiento son uno. Si pensamos mal sobre una persona sentiremos animadversion contra ella
(11). Por su parte la revista Empresarial & Laboral el Bullyng, lo considera como discriminacion
o abuso de poder, por algunas caracteristicas referidas a la salud, discapacidad, creencias
religiosas, embarazo, entre otras (13). Mendoza, P., & Mayer, L. (2022). Mobbing en el personal
de enfermeria del servicio de emergencia del Hospital de Puerto Maldononado, 2021.
Universidad Maria Auxiliadora, Materiales y método: Investigacion cuantitativa, estimacién no
experimental, con corte transversal, poblacion: 30 profesionales que trabajan en emergencias en
febrero de 2022 en el Hospital de Puerto Maldonado. Para la recoleccion de datos, una encuesta
politomica validada incluye las dimensiones: Desprestigio en trabajo, Obstaculo a la falta de
comunicacion o bloqueo de comunicacion, Secreto, intimidacion abierta y Desacreditacion
personal; con valores bajos : 0-80 puntos, medio 81-160 y alto 161-240 puntos. Resultados: Con
esta investigacion buscamos determinar el nivel de mobbing experimentado por los egresados
de enfermeria que laboran en los servicios de emergencia (33). Pero la percepcion de Anton
Chazov y Bernard Lown, de la Asociacion Internacional de Médicos para la Prevencion de la
Guerra Nuclear (IPPNW, sigla en inglés) Premio Nobel de la Paz en 1985, consideran que: “La
OMS brinda una contribucion sustancial, al ofrecer una perspectiva mundial de todas las formas
de violencia. Hasta ahora no se ha hecho frente adecuadamente, como problema de salud
publica, al colosal costo humano y social. Informe que conducira la lucha contra la violencia a
un nuevo nivel de compromiso de los trabajadores de salud y otros” (34). Lucha a la que nos

sumamos y es en esencia el proposito de la presente investigacion. Razon por la cual en esta
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investigacion abordaremos ese efecto en el desempefio laboral de las enfermeras. Por su parte
Chiavenato I (2001) en su Best Seller “Avances y Desafios en la Gestion de Recursos Humanos
en el Nuevo Milenio. Gestion de personal ptblico” define el desempefio laboral como acciones
o comportamientos observados en los empleados, relevantes para el logro de los objetivos de la
organizacion (35). Asi mismo, Milkovich GT, Boudreau JW.(1994) afirmam que el desempefio
laboral esta ligada a las caracteristicas adquiridas del individuo (destrezas, cualidades y
conocimientos), mismas que contribuyen a la competitividad de las empresas (36).
Sin embargo, no debemos de dejar de observar la percepcion de Di Marco D (2018) quien en su
estudio se propuso “determinar el vinculo entre el lenguaje y la discriminacion sutil perpetrada
contra trabajadores lesbianas y gays (LG)”. Para ello se realizaron 39 entrevistas en profundidad
, de las cuales se demostro que las personas LG son victimas del lenguaje sutil que viene a
representar uno de los principales prejuicios y estereotipos negativos. Cuando las bromas,
exégesis inapropiadas, las interrogaciones son exteriorizaciones de posturas de desestimacion,
posiblemente presente tacitamente. Debido a la ambigiiedad de estas manifestaciones o actos,
en el contexto laboral, pueden ser clasificados como descortesia. En ¢l se debaten las
consecuencias practicas y las limitaciones en futuras lineas de investigacion (37). No obstante
Alvarez, Alfonso, Indacochea (2018) Objetivo: “evaluar el desempeiio profesional de los
talentos humanos utilizando el Disernio de pautas de desemperio profesional como estrategia”.
Los procesos de evaluacion benefician al equipo administrativo con conexion a una Universidad
Estatal en Manabi y la colectividad en general. Los resultados encontraron que las formas y los
decisores en las universidades publicas no tienen en sus organizaciones un disefio de pautas para
evaluar el desempeio. Motivo por el cual el Estado ecuatoriano debe adecuar las normas
juridicas a las normas. La evaluacion del talento humano necesitan una combinacion de

conocimientos especiales previos e idoneidad del personal de la entidad con la compaiiia (38).
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Luego de tener claro las distintas definiciones de violencia que los expertos han dado, con la
finalidad de encontrar un mejor entendimiento del problema en cuestion, revisaremos algunas
de las teorias que expliquen la violencia que al respecto se han propuesto. Observaremos estas
dos: las teorias activas o innatistas y las teorias reactivas o ambientales. Con respecto a las
teorias innatistas, Ledn Campos JM, (2013) explica, en su Teoria del instinto, como “natural”
la agresividad en humanos. Pues permite su supervivencia y adaptacion en entornos agrestes.
Aqui se establecen jerarquias y distribucion del poder al interior de ¢él, lo cual es posible por la
agresividad (39). Por su parte, Cortez Orantes, Et al. (2013) respecto a la Teoria Psicoanalitica
de la violencia como la pulsion tandtica que todos poseemos. Ellos también creen que la
civilizacidon a creado una sociedad con represion de instintos para posibilitar la conciencia
pacifica, pero que también ocurren circunstancias imprevisibles que los liberan y crean un
malestar significativo en los demas (40). Continuando con las teorias innatas, Aldana Ramirez
L, Lozano Gaviria JA (2013) estudiaron la “Teoria Genética que no podria estar ausente” ya
que en ella sostienen que el comportamiento agresivo es fruto de una serie de procesos
bioquimicos originados en el cerebro. Otro factor importante a considerar son las hormonas
(diferencia fisica y sexual), también son vehiculos de emociones (41). Por su parte Idrogo
Rimarachin LF, Medina Condor (2017) apoya la teoria de los androgenos (testosterona) obtiene
gran relevancia en la conducta de los varones y mujeres propiciando una conducta agresiva mas
en hombres que mujeres por la diferencia en su distribucion genética (42). Por otro lado, existen
también Teorias reactivas o ambientales: dentro de las mismas Leon Campos JM, (2013) nos
habla de la Teoria del impulso, la cual sostiene que la conducta agresiva aparece cuando el
individuo se encuentra frente a la situacion frustrante de no haber podido conseguir lo que
deseaba y que solo es posible eliminarla a través de una reaccién negativa (39). Pero segun la

Teoria del Aprendizaje Social de Idrogo Rimarachin LF, Medina Condor R. (2017), sostienen
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que una conducta agresiva proviene de la imitaciéon de conductas previas. Por medio de la
observacion, refuerzo y recompensa una actitud agresiva se construye dentro del
comportamiento de una persona (42). Para Ibafiez, T. L (1988) observd en su Teoria de
Frustracion-Agresion, que una situacion frustrante genera reacciones probabilidad que el
individuode manera agresiva; sin embargo, no es causante de tal conducta (43). Asi mismo, es
importante conocer los Tipos de Prejuicios. De acuerdo con Chamorro Mufioz (2022) uno de
los tipos es el Sesgo de Afinidad y esta relacionado con la aparente preferencia inconsciente del
ser humano por aquellos que considera cercanos. Tal preferencia se entiende por la proyeccion
cerebral por aquellos que percibe cercanos y reconocibles, que le genera una sensacion de
seguridad y disfrute en su compania. Perjudica la idoneidad de nuestro juicio ya que, si
ocuparamos un cargo de gerencia, que podria beneficiar a un trabajador, independientemente de
la productividad de sus labores el cual es un valor muy apreciado e importante (44).

Mientras que el siguiente tipo de prejuicio estd el tipo Sesgo de atribucion.Seglin
Chamorro Muioz, A. N. (2022). “El prejuicio en la mentira politica. Una mirada desde la
injusticia epistémica. Revista de Derecho Uninorte” enfatiza la manera en que juzgamos a los
demas y a nosotros mismos frente al éxito o fracaso. Es decir, el éxito del otro es atribuido a
factores como suerte o relaciones que no representan ningun mérito; y cuando falla, lo relaciona
con su incapacidad o deficiencias personales (44). También existe un tipo de prejuicio
relacionado con la apariencia. Ya lo mencionaba Chamorro Mufioz (2022) en el sesgo de
apariencia: quien lo describe como: cuanto mas atractivo sea alguien mas éxito tendra. Aunque
sea subjetivo y dependa de construcciones sociales no fijas, este sesgo es uno de los mas
frecuentes y generalizados. Debido, principalmente, al fendmeno moderno de la globalizacion,
los estereotipos fisicos se han vuelto profundamente arraigados en la mentalidad de las personas

(44). Predisposicion a la confirmacion: Segiin Chamorro Mufioz (2022). "Prejuicios de caracter
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politico. Un vistazo de la injusticia epistemoldgica. Revista de Derecho Uninorte", es la
tendencia a favorecer, buscar, interpretar y recordar informacién que confirme las propias
creencias o hipotesis, dando una atencion desproporcionada menor a posibles alternativas (44).
No podemos dejar de mencionar el sesgo de prejuicios Sexista. Seguin Chamorro Mufioz, A. N.
(2021), esté asociado a ideologias y grupos feministas. Esto puede resultar en una observacion
selectiva, relacionada con lo que la neurologia llama foco reticular, que se materializa cuando
ignoramos informacidn que no es de interés y prestamos atencion solo a informacion o detalles
que corresponden a nuestro punto de vista (45). También Segiin Chamorro Mufioz, A. N. (2022)
observo el sesgo de confirmacion como el mas frecuente de lo que podria pensar, porque
nosotros nos negamos a creer que nuestra evaluacion de una persona es incorrecta (44). También
consider6 Chamorro Mufioz, A. N. (2022) el Efecto halo: Se refiere s una cualidad
especialmente impresionante de un individuo. Provocando que de ahi en adelante veamos todas
sus acciones bajo la luz idealizada de ese ‘halo’ que le adjudicamos. Muy parecido a la etapa
del enamoramiento, pues nos hace creer que estamos frente a la persona mas perfecta de lo que
es. Estas caracteristicas lo hacen afin a los sesgos de afinidad y confirmacion, ya que pasamos
por alto otros detalles, especialmente las negativas, y distorsionamos exageradamente sus
caracteristicas constitutivas, especialmente las positivas (44). Contrariamente al Efecto Halo,
Chamorro Muioz, A. N. (2022) describe al Efecto diablo: aquella que se manifiesta cuando nos
centramos en las cualidades negativas de una persona y reforzamos constantemente esa
percepcion. Lo que implica la nulidad de nuestro juicio al momento de valorar sus otras
cualidades. Es una actitud que toma el todo por la parte o la equivocacion por un rasgo
constitutivo del caracter de una persona (44). Al volvernos conscientes de este tipo de sesgo,
nos conocemos mejor y fortalecemos nuestra capacidad para tomar decisiones mas justas e

informadas.
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Por lo dicho lineas arriba, sobre el prejuicio, podemos concluir que es una situacion
comun en distintos lugares del mundo, quiza mas virulenta en algunos paises que otros, en
especial los que estan en vias de desarrollo, y que los esfuerzos por erradicarla movilizan
amplios recursos multinacionales, como los de la ONU. Este tipo de prejuicios segun Thayer,
Robert E. (2022) definiendo al estado de animo lo destacé aquel tono sentimental, placentero o
desagradable o un estado, una forma de ser o permanecer con expresion de matices afectivos y
cuya duracion es desde horas hasta un tiempo (46). Por tanto, consideramos oportuno mencionar
que referente al “Ausentismo laboral, Toro R, se pregunta ;Coémo impacta en la empresa?”, el
ausentismo laboral cero, ya que se convirtid en el gran reto para muchas compaiiias. Ya que si
existe un gran numero de ausencias de empleados se afecta enormemente la productividad y los
resultados de las empresas, perjudicando el alcance de sus objetivos y reduciendo su rentabilidad
(47). Sin embargo es menester conocer la definicion desempefio laboral. Ya que Robledo
Canaval, D. de J., & Porto Herrera, J. D. (2021) piensa que es la actividad por la cual un
colaborador manifiesta su idoneidad para el puesto en el que estd, asi como su calidad
profesional cuando realiza las funciones para las cuales fue escogido (48). Estas acciones y
conductas contribuyen a conseguir el logro de los objetivos trazados, acorde al éxito
empresarial. Coincidiendo con otro autor, quien sostiene Salazar, R. R. S. (2021) que el
desempetio laboral viene a ser un conjunto de conductas y acciones destacadas de un trabajador
que fomentan el progreso de las compafiias mediante del éxito de las metas organizacionales
(49) Por su parte la UAMex (2020) coincide con Robledo Et All y Vivas A, Et all. (2023) afade
define al desempefio laboral: es la capacidad de trabajo para alcanzar su éxito individual y
organizacional (50, 48, 51). No obstante, Chiavenato, Idalberto. (2001) dice que el desempefio
laboral esta mediado por factores previamente definidos y valorados entre ellas la disciplina,

actitud solidaria, capacidad de adelantarse a los hechos, compromiso, habilidad de certidumbre,
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prudencia, exhibicion personal, interés, creatividad, habilidad de realizar y factores
operacionales: conocimiento realcionados al empleo, prestigio, nivel, precision, labor en equipo,
liderato. Avisord ademas al performance como herramienta metddica de investigacion en cuanto
a performance y competencias de los asalariados con el fin de apuntar al perfeccionamiento,
cumplimiento de metas y reputar inferencias organizacionales (52). Asimismo, otro autor
Quispe Chalco (2022) advierte que la consecucion del desempefio obedece al conjunto de
particularidades de la conducta (53). Por su parte, Milkovich & Boudreau (1994) consideran al
desempefio laboral como una sucesion de peculiaridades individuales, como: las aptitudes,
competencias, destrezas, los menesteres que interactian en el trabajo y la organizacion,
comportamientos que pueden influir en los resultados y la variabilidad sin procedentes que se
estan dando hoy por hoy en las organizaciones (36). En este sentido, Chiavenato, Idalberto.
(2001) considera que los objetivos fundamentales enla evaluacion de desempeioy esto
dependera de como y como brindar oportunidades de crecimiento y condiciones para que todos
los miembros del organizacionales y personales (52). Por otro lado, Palmar G., R. S., & Valero
U., J. M. (2014). Dice que un buen desempefio en el trabajo depende de ciertos factores entre
los cuales podemos citar el ambiente de trabajo, la relacion con las jefaturas y con el personal,
dentro del horario laboral, horas de trabajo, pago unico por cancelacion, incentivos y dentro de
la organizacion. Influyendo directamente en el individuo trabajador, pues las posibilidades
individuales de cada trabajador para su autodesarrollo actitudinal son distintas (54,55). Castro,
S. (2022) refiere que las relaciones sociales con los demas son primordiales para nuestro
autoestima. También menciona que las buenas relaciones mejoran nuestro autoestima y que los
seres humanos con buena autoestima son mas creativas, alientan y se relacionan de manera
saludable y provechoso. De modo que se concluye que, la autoestima es esencial en las

relaciones interpersonales. Por el contrario, las personas con autoestima alta tienden buscan con
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frecuencia eventos sociales habituales en donde se sienten aceptados y aumenten su autoestima
(56). Valero, & M., J. “Espacios Publicos. Redalyc.org”. Habilidades y desempefio en el trabajo
de los gerentes en la autonomia de un grupo armonioso, que demuestra consideracion,
aportacion, responsabilidad compartida entre diferentes miembros del equipo de trabajo, actiia
con mas autocuidado por si mismo y satisfecho con el trabajo realizado, como medio
correspondiente a los grupos (57). Ciertamente el desempefio laboral es un factor importante en
una organizacion pero considera que dentro del entorno es tambien necesario observar porque
existe una serie de situaciones a la que los expuestos. Y son los estereotipos los que tienden a
su comportamiento en base a eso, afectando su desempefio. En su estudio, Milkovich, G.,
Boudreau, J., Motowidlo, S. J., & Van Scotter, J. R. (1994) un explica este fendmeno. concepto
llamado “amenaza de estereotipo”. Muchos estudios han demostrado que cuando se le recuerda
un estereotipo a un miembro de una minoria sobre su grupo, es probable que demuestre un
rendimiento inferior al esperado (36). No obstante, Jiménez Castro, A., Cheverria Rivera, S., &
Universidad Autoénoma-San Luis Potosi (2021) realiz6 una busqueda bibliografica
sistematizada sobre desempefio laboral donde busca establezcan estrategias de abordaje para
identificar brechas en el desempefio de enfermeria, realicen un estudio del entorno donde
progresa el fendmeno entre los trabajadores ya sea para brindar una solucion, mejorando la
actuacion profesional o del equipo de trabajo (58). En la bisqueda de informacion que sustente
esta investigacion enontrramos que un tema importante es la Prevencion del bullying laboral tal
como asi lo enfoca Karabulut, (2016); Raju y Ravi, (2015), quienes lo definen como la
recurrencia dentro de un espacio laboral y en el tiempo de servicio laboral al que una persona
es sometida por parte de otros colaboradores. Y aunque tales situaciones parecen obvias cuando
las imaginamos, la realidad es muy diferente. Este vendria a ser solo el primer paso, ya que

cuando es detectado puede requerirse la intervencion de algun profesional de la salud, médico
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general o psicologo, para que pueda brindar asistencia al agraviado de moobing. Karabalut
considera que el circulo familiar es una columna de soporte para atacar el moobing, ya que es
desde alli que se transfieren los valores y procederes guias hasta la adultés (59,60).
Influenciando en la efectividad laboral y asi lo manifiestan algunos autores como InfoJobs
(2022). Gestionar la operatividad de los empleados en las corporaciones benefician tanto
trabajador como a la empresa (61). Asi mismo la Secretaria de EE UU Mexicanos, (2022).
Refiere que el buen trato se trata de practicar correspondencia entre afecto y consideracion hacia
otras personas para que los nifios, nifias y adolescentes puedan vivir mas alfufaros, con mas
creatividad y con gran posibilidad de llevarse mejor con su entorno familiar (sus madres,
hermanas, hermanos, abuelas, abuelos), amistades con las que dia a dia se relacionan (61).
Resultando oportuno la busqueda de un trabajo Optimo cuyos resultados fueron muy
beneficiosos para quienes lo buscaron segun lo manifiesta el Sistema Nacional DIF Gob. Mex.
(2020) quienes refieren que la cultura de las buenas practicas y relaciones de amor y respeto en
las familias tiene como objetivo prevencion de suicidio cronico asociadas a la violencia del
entorno social y al maltrato de nifos, nifias y adolescentes (62). Las Licenciadas en Psicologia,
T.M. P. O. al T. (2017) Las consecuencias del moobbing provoca disminucion de los signos y
sintomas de ansiedad como sentirse asustado, atemorizado y agitado puede causar sudoracion,
sensacion de inquietud y tension, palpitaciones (63). Siendo de esta manera, entonces nos
corresponderia conocer pues la importancia de un , como menciona la Comision Social,
Democracia Participativa y Derechos Humanos de CGLU, que la igualdad de trato como eje
vertebrador de acciones generales politicas publicas dirigidas a promover la igualdad y erradicar
los obstaculos que limitan el ejercicio de los derechos humanos y obstaculizan el desarrollo
pleno de las personas, que sus participacion efectiva en la vida civil, politica, cultural y social

(64). “Diario Gestion, el Pert en el afio 2018. El Pert ocup6 el 3er lugar entre paises
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Latinoamericanos en cuanto a rotacion de empleados en un 18%. Hay ciertamente muchos
factores que afectan la rotacion de personal, sin embargo, uno de ellos del crecimiento del
empleo, son las personas a quienes se les asigna las tareas, pero hay muchas que hacen
efectivamente las actividades asignadas segun lo estipulado por lo tanto, la falta para demostrar
las habilidades o capacidades en la medida tomada por el empleador es el despido. No obstante,
es necesario sefialar otro factor en la actualidad es el manejo inadecuado durante las
actividades de cada turno, lo que se traduce en una mala evaluacion del trabajo (65). Es por ello
que buscamos generar segin la “Revista Latinoamericana de Ciencias Sociales, Nifiez y
Juventud. Fundacion Cinde (2013)”, que las intervenciones para el fomento de la resilencia. Las
futuras vias de investigacion podrian apuntar a estudiar medidas para mejorar la resiliencia,
como metodo de promocidn del resistencia adaptativa individual, capacitacion en resolucion de
dificultades, efectividad, organizacion efectiva del tiempo, progreso en habilidades colectivas,
administracion del amor propio, etc.; trabajo diferenciado para la enfermera especialista en salud
mental (66). Segun la ética, los derechos y la justicia (2023). Etica No ajeno al respeto que se
convierte en accion o consideracion y apreciacion, es por lo tanto un sentimiento positivo un
valor humano muy importante. Por lo tanto, es un elemento fundamental en la construccion de
una sociedad civilizada, con justicia y educacion entre sus diferentes sociales (67).

2.3 Formulacion de hipoétesis

2.3.1. Hipotesis general

Ho: No existe relacion entre prejuicios y desempeiio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.
Hi: Existe relacion entre prejuicios y desempefio laboral de enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

2.3.2 Hipétesis especificas
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e Hipotesis especifica 1:
Ho: No Existe relacion entre prejuicio sutil y performance de enfermeras de un

Hospital Nacional de Lima-Peru, 2023.
Hi: Existe relacion entre prejuicio sutil y performance de enfermeras del Hospital

Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

e Hipotesis especifica 2:
Ho: No existe relacion entre prejuicio manifiesto y performance de enfermeras de un

Hospital Nacional de Lima-Pert, 2023.
H1: Existe relacion entre prejuicio manifiesto y desempefio laboral de enfermeras del

Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

CAPITULO III: METODOLOGIA
3.1. Método de investigacion

El presente estudio sistematizado adoptara la disciplina problematico, utilizara el MHD,
va desde la hipotesis hasta el resultado para decidir la veracidad del suceso o conocimientos a
través del principio de la falsacion Asi lo reconoce Rodriguez Jiménez, A., & Pérez Jacinto, A.
0. (2017) en la Revista Escuela de Administracion de Negocio (68). Se parte desde una
perspectiva general a indagar sucesos particulares, para ello se formulan problemas e hipotesis
que conduciran a la comprobacion.
3.2. Enfoque investigativo

El estudio tiene como base el enfoque cuantitativo, segin Didactica, G. (s/f).
“Metodologia De La Investigacion Cuantitativa Y Cualitativa. Recuperado el 29 de mayo de
(2023)” pues este enfoque requiere de métodos y técnicas cuantitativas, donde la medicion

numérica de las unidades de analisis es fundamental para responder a los objetivos de la
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investigacion (69), por lo tanto, los datos recolectados fueron seleccionados por coveniencia
segun la guia, con el fin de establecer pautas de comportamiento en las enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo.
3.3. Tipo de investigacion

La presente investigacion sera del arquetipo aplicativo, por tratarse de una investigacion
que busca descubrir el conocimiento y los datos relevantes, los cuales seran de utilidad para
futuras investigaciones aplicadas Segun “Didactica, G. (s/f). Metodologia De La Investigacion
Cuantitativa Y Cualitativa. Mexico Recuperado 2023” (69). Enfocandose en la busqueda y
consolidacion del conocimiento, para el engrandecimiento del incremento cientifico y cultural.
3.4. Diseiio de la investigacion

Solis, L. D. M. (2019) dice que el diseio de la presente investigacion sera observacional
y sin posibles perfeccionamientos porque que no se realizarda manipulacion alguna de las
propiedades de estudio cuantificables y tampoco se influenciara sobre la conducta natural de los
sujetos de estudio; ademas, sera de corte trasversal porque se realizara una sola vez en el tiempo
y no se hara seguimiento; y, finalmente, de arquetipo correlacional-causal, pues se quiso conocer
la relacion de causa-efecto de variables en estudio; es decir, de qué manera los prejuicios
repercuten en el desempenio laboral de las enfermeras (70).

La representacion grafica del disefio correlacional-causal para el estudio sera:

M: Muestra de enfermeras
OX: Observacion a la variable independiente: Prejuicios

OY: Observacion a la variable dependiente: desempefio laboral
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r : Relacion de variables o correlacion
3.5. Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion:

El grupo ocupacional estudiado fue constituida por enfermeras de un Hospital Nacional
de Lima-Perd. La muestra como un subgrupo de la poblacién claramente mostrard las
caracteristicas de la poblacion general en el contenido, en este caso, estard integrada por las
unidades de analisis, que se representa por las enfermeras de labor asistencial del Hospital
Nacional Dos de Mayo.

Muestreo.

Se eligi6 el muestreo no probabilistico aleatorio simple, proceso de seleccion no formal
donde todos los participantes tienen la misma posibilidad de ser elegidos segun el “Muestreo de
poblaciones: Tipos de muestreo (71). Para medirse el tamafio del error objetivo sera la reduccion
a la expresion minima el error. Para determinar el tamafio de la muestra se procedié definir una
muestra por conveniencia y sedetermino el 80 deseado, segln la guia.

Numero de muestra final (n):

El tamafo muestral de investigaciéon serd de n = 80 enfermeras del HNDM por

conveniencia segun guia.

Criterios de inclusion

o Enfermeras con vinculo laboral vigente en el Hospital Nacional Dos de Mayo.

o Enfermeras que acepten participar en esta investigacion de manera libre y coloquen su firma
en el consentimiento informado.

o Enfermeras de labor asistencial y administrativo.

Criterios de exclusion
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o Enfermeras que se encuentren de vacaciones, con suspension o de licencia por distintos
motivos

o Enfermeras que no firmen el permiso informado

3.6. Variables y su operacionalizacion



Variable 1: PREJUICIOS

Definicion Operacional: esta variable posee tres dimensiones y las mismas se medirdn en las enfermeras mediante la Escala de

Prejuicio Sutil y Manifiesto de Petegreen-Merteens

Prejuicio manifiesto

(V. independiente)

Amenaza y rechazo
(AR)

Intimidad (I)

ftems 2,4,10,15,7

ftems 13,14,17,18

Dimension Indicadores Ttem Esca! a' ‘,le Niveles y Rangos
medicion (Valor final)
Prejuicio sutil Valores tradicionales | ftems 1,3,5,6 Ordinal De 1 a 2: Ausencia
(VT) 1. Totalmente en De 3 a 5: Presencia
desacuerdo.
Diferencias  culturales | {tems 11,12,16 2. En desacuerdo.
3. Ni en acuerdo ni
(DC) en desacuerdo.
4. De acuerdo
Emociones  positivas | ftems 08,09 5. Totalmente de
acuerdo
(EP)

42
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Matriz de la Operacionalizacion de la variable 1:

Variable 2: DESEMPENO LABORAL

Definicion Operacional: la variable posee tres dimensiones y se evaluara mediante la Escala de desempeio laboral de la Universidad
de Chihuahua

Matriz de Operacionalizacion de la variable 2:

Dimension Indicadores Ttem Escala de medicion INEVLAZE 3 Lo
(Valor final)
Efectividad Laboral | 1. Orientacion de desenlace | Items 1,23 Ordinal Menor de 2:

Rendimiento laboral no | Deficiente
aceptable (1).
Buen Trato 2. Calidad ftems 4,5,6,7,8 Inferior al promedio. Mayor de 3 a 5:
Rendimiento laboral
regular (2). Eficiente
Promedio: Rendimiento
Estado de animo 3. Relaciones ftems 9,10,11 laboral bueno (3).
Superior al promedio.-
interpersonales Items 12,13,14,15 Rendimiento laboral muy
bueno (4).

4. Iniciativa Items 16,17 Rendimiento laboral
excelente (5).
5. Trabajo en equipo Items 18,19,20

6. Organizacion

(V. dependiente)




3.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1. Técnica

Para el presente estudio sera la encuesta.

3.7.2. Descripcion

La ficha técnica del instrumento 1:

Tiempo: 30 dias

Momento: antes de entrar al trabajo.

Lugar: Lima-Peru

Validez: Juicio de validacion de expertos

Fiabilidad: Tiene alfa de Cronbach de un valor de 0.84
Tiempo de participacion: 10 minutos

Cantidad de items: 18

Dimensiones: Prejucio Sutil: ftems 1, 3, 5, 6,11,12,16,8.9. Prejuicio Manifiesto: items 2,

4,10, 15,7,13,14,17,18.

Posibilidades de respuesta:

44

Totalmente en desacuerdo 1; En desacuerdo 2; Ni en acuerdo ni en desacuerdo 3; De acuerdo

4; Totalmente de acuerdo 5.

Alternativas de respuesta: No le molestaria para nada 1; Le molestaria un poco 2;

indiferente 3; Le molestaria 4; Estaria muy molesto 5.

Baremos (niveles, grados) de la variable: Ausencia: menor de 2,

Lees

Presencia: mayor de 3.
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Ficha técnica del instrumento 2: “cuestionario de desempeiio laboral de 1a”. (V.
dependiente)
La tipologia se construira a partir de la encuesta de desempefio laboral de la Universidad
de Chihuahua.
La Ficha Técnica:
Poblacion: Universidad de Chihuahua de México
Tiempo: 3 meses
Momento: antes de entrar a clases.
Lugar: Campus de la Universidad de Chihuahua
Validez: No fue necesario someter a juicio de expertos,porque se us6 el instrumento no fue
adaptado.
Fiabilidad: El alfa de Cronbach de este instrumento fue .0.72
Tiempo de llenado: 10 minutos
Numero de items: 20
Dimensiones: Efectividad Laboral (1, 2, 3), Buen Trato (4,5,6,7,8), Estado de animo
(9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,,19,20)
Alternativas de respuesta:
Rendimiento laboral no aceptable (1).
Inferior al promedio. Rendimiento laboral regular (2).
Promedio: Rendimiento laboral bueno (3).
Superior al promedio.- Rendimiento laboral muy bueno (4).
Rendimiento laboral excelente (5).

Baremos (niveles, grados) de la variable: Eficiente 3 a 5, Deficiente 1 a 2.
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3.7.3. Validacion

Los procedimientos de validacion de los instrumentos descritos en la presente
investigacion, pasaran por :

a) Validacion de contenido: se realizdo mediante evaluacion por juicio de expertos se

llevo a cabo de manera independiente a tres profesionales de la salud (ver anexo).

b) El baremo (categorizacion) se calculard por medio de estaninos, percentiles, otros.

c¢) El instrumento final consta de 18 items. Siendo las alternativas de respuesta:

totalmente en desacuerdo-totalmente de acuerdo. Para el recojo de datos se abordaron a

las enfermeras en la puerta del Hospital Nacional Dos de Mayo, para explicarle la

tematica de la encuesta. Una vez que aceptaba su participacion se le entregaria las
instrucciones y se procedia a enviarle la encuesta via whatsapp, gmail y con el fisico de
la encuestas. Se le entregd un consentimiento informado en el que se le explica los
objetivos del estudio. La recoleccion de datos se realizara en 30 dias.

3.7.4. Confiabilidad

Garantizar el uso de los instrumentos empleados en la presente investigacion pasaron
por algunos procedimiento de validacion.

El alfa de Cronbach garantizara la representatividad de la instrumentacion en el presente
grupo ocupacional, mediante una muestraa piloto en el mismo hospital de estudio, sobre una
muestra de 30 participantes. Para el recojo de datos se abord¢ al participante mediante whatsapp,
gmail,hot mail, persona a persona y Telegram, Previamente se le did un autorizacioén informada
explicando el objetivo de estudio. Referente a la coleccion de datos utilizaremos 30 dias

calendario. Una vez obtenido los datos se procedi6 al anélisis de fiabilidad.



47

3.8. Aplicacion Sistematica y observacion de datos
Utilizaremos el programa Word para la redaccion del proyecto y otros documentos.
Utilizaremos el programa Excel, para la creacion de tablas de frecuencia, base de datos y
graficos. Se utilizara el programa estadistico SPSS para los datos estadisticos, descriptivos como
inferenciales. Considerando un valor de confianza alfa de 0,05. El tamafio de muestra se decidid
por conveniencia segiin guia.
3.9. Fase ética

La investigacion estard basada bajo normas nacionales e internacionales; respecto a la
investigacion en humanos y las normas vigentes de bioseguridad. La redacccion de expedientes
seran enviada a las instancias encargdas del recojo de informacion. El proceso de recoleccion y
revision del presente trabajo de investigacion serd realizado por el Comité de ética e
investigacion de CIEI del HNDM. Se asegurard el anonimato de los participantes del estudio,
asi como se salvaguardaré sus Datos Personales seglin lo referido a la Ley N° 29733 (“Ley de
Proteccion de Datos Personales”). Se entregara un consentimiento informado para que sustentar
la situacion voluntaria de participacion.

Declaracion de Helsinki de la AMM — Principios éticos para las investigaciones médicas
en seres humanos (2023). Nos habla sobre la proteccion de los derechos humanos de los sujetos
de estudio de la siguiente a través de los principios de Helsinki (autonomia, beneficencia, no
maleficencia y justicia) (72).

e Principio de autonomia. Segin Martinez, E. P. (s/f). Es la capacidad de elegir y actuar

libremente, sin condicionantes externos (73).

e En consecuencia, el consentimiento informado se ha aplicado cuando la persona

autoriza a participar activamente en la encuesta, tiene la naturaleza y utilidad para

advertir sin presionar.
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Principio de beneficencia todos estos son actos que tienen como objetivo no producir
dafio hacia la otra persona manteniendo la dignidad, respeto y bienestar de del
participante.

Principio de no maleficencia."Primum non nocere" se refiere a la obligacion de no
hacer agravio deliveradamente. Donde la privacidad de la persona no fue expuesta;
por el contrario, se protegio a si mismo; antes de cualquier dafio, antes, durante y
después de la investigacion. Mediante consentimiento informado, se ha registrado el
permiso del personal para investigacion y confidencialidad.

Principio de justicia.: Se basa en el tratamiento igualitario de lo que es igual lo que es
desigual. Para ello, todos los participantes contaban con la informacién necesaria,
cumplirdn con las pautas de incorporacion y segregacion establecidos que se

establecen en la investigacion y sus caracteristicas.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS
4.1. Resultados

4.1.1 Analisis Descriptivo

Descripcion de resultados de la variable 1: Prejuicios

Tabla 1. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023, seglin la variable Prejuicios.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ausencia 6 7,5 7,5 7,5
Presencia 74 92,5 92,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 1. Distribucion porcentual segin niveles de la variable Prejuicios.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De la Tabla y figura 1 Se interpreta que del 100% de encuestados, se observa que el 92,5% (74)
presncio algin tipo de prejuicio, el 7,5% (6) por su parte, no presencio algun tipo de prejuicio,

por las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.
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Tabla 2. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Pert, 2023, segtn su apreciacion con respecto a la dimension prejuicio sutil.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ausencia 6 7,5 7,5 7,5
Presencia 74 92,5 92,5 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 2. Distribucion porcentual segun niveles de la variable Prejuicios en su dimension

perjuicio sutil.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
De la Tabla y figura 2 podemos interpretar que del total de encuestados (100%), se observa que
el 92,5% (74) presencid algun tipo de prejuicio sutil, mientras que 7,5% no presencid algin tipo

de prejuicio sutil en las enfermeras que laboran en un Hospital Nacional de, Lima-Pert, 2023.
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Tabla 3. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Pert, 2023, segiun su apreciaciéon con respecto a la dimensién prejuicio

manifiesto.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Ausencia 3 3,8 3,8 3,8
Presencia 77 96,3 96,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 3. Distribucion porcentual segiin niveles de la variable Prejuicios en su dimension

perjuicio manifiesto.
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion:

De la Tabla y figura 3 podemos interpretar que del 100% de encuestados, se observa que el

96,25% (77) presenci6 algln tipo de prejuicio manifiesto, mientras que 3,75% (3) no presencio

algn tipo de prejuicio manifiesto, por las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo,

Lima-Pert, 2023 en su dimension perjuicio manifiesto.
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Descripcion de resultados de la variable 2: Desempeifio laboral.

Tabla 4. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Pert, 2023, segtn la variable Performance

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 73 91,3 91,3 91,3
Eficiente 7 8,8 8,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 4. Distribucion porcentual segun niveles de la variable Desempefio laboral.

100

80

60

Porcentaje

40

20

Deficients Eficiente

Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De la Tabla y figura 4 podemos interpretar que del 100% (80) de enfermeras encuestadas, se
observa que el 91,25% (73) tuvo un desempefio laboral deficiente, mientras que 8,75% (7)
presentd un desempeiio laboral eficiente, por parte de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023.
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Tabla 5. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023, segtin la dimension efectividad laboral.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 7 88,8 88,8 88,8
Eficiente 9 11,3 11,3 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 5. Distribucion porcentual de la variable desempeio laboral en la dimension

efectividad laboral.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:

De la Tabla y figura 5 podemos interpretar que del 100% de encuestados , se observa que el
88,75% (71) tuvo una efectividad laboral deficiente, solo el 11,25% (9) desarrolld6 una
efectividad laboral eficiente por parte de las enfermeras de un Hospital Nacional de Lima-Peru,

2023.
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Tabla 6. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023, segiin la dimension buen trato.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 80 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6. Distribucion porcentual segin niveles de la variable desempefio laboral en la

dimension buen trato.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
De la Tabla y figura 6 podemos interpretar que del 100% (80) de los encuestados presentd

deficiencia en la dimension buen trato, en el hospital Nacional de Lima-Pert, 2023.



55

Tabla 7. Distribucion de frecuencias y porcentajes de las enfermeras del Hospital Nacional Dos

de Mayo, Lima-Peru, 2023, seglin su apreciacion con respecto a la dimension estado de animo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 77 96,3 96,3 96,3
Eficiente 3 3,8 3,8 100,0
Total 80 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 7. Distribucion porcentual segun niveles de la variable desempefio laboral en la

dimension estado de 4nimo.
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion:
De la Tabla y figura 7 podemos interpretar que del 100%, (80) de encuestados se observa que
el 96,25% (77) tuvo un estado de 4&nimo deficiente, y solo un 3.75% present6 un estado de animo

efciiente, en un Hospital Nacional de Lima-Peru, 2023.



Tabla 8. Relacion entre los prejuicios y el desempefio laboral

Tabla cruzada Prejuicios*desempeiio laboral

Desempeiio Laboral

Deficiente Eficiente Total
Prejuicios Ausencia Recuento 0 6 6
% del total 0,0% 7,5% 7,5%
Presencia Recuento 73 1 74
% del total 91,3% 1,3% 92,5%
Total Recuento 73 7 80
% del total 91,3% 8,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8. Relacion entre los prejuicios y el desempeiio laboral
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Fuente: Elaboracion propia
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Interpretacion: En la tabla y figura 8 los resultados encontrados fueron que de los profesionales

de enfermeria que presentaron algln tipo de prejuicio, el 91.25% (73) reflej6 un  desempeiio

laboral deficiente, también podemos apreciar que el 7.5% (6) de los profesionales de enfermeria

que no fueron victimas de prejuicios presentan un desempeio laboral eficiente. Por otro lado,

mencionamos que el 1.25% (1) de profesionales de enfermeria que sufrio algin tipo de prejuicio,

tuvo un desempefio laboral eficiente.
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Tabla 9. Relacion entre el prejuicio sutil y el performance

Tabla cruzada Prejuicios Sutil*"Desempeio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Eficiente Total
Prejuicios Sutil Ausencia Recuento 0 6 6
% del total 0,0% 7,5% 7,5%
Presencia Recuento 73 1 74
% del total 91,3% 1,3% 92,5%
Total Recuento 73 7 80
% del total 91,3% 8,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia
Figura 9. Relacion entre el prejuicio sutil y el desempeiio laboral
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Fuente: Elaboracion propia
Interpretacion: En la tabla y figura 9 los resultados que se encontraron fueron de los
profesionales de enfermeria que presentaron algun tipo de prejuicio sutil, el 91.25% (73)
presentan un desempefio laboral deficiente; también podemos apreciar que los profesionales de
enfermeria que no presentaron prejuicio sutil, el 7.5% (6) presenta un desempefio laboral
eficiente. Cabe resaltar que un profesional de enfermeria que sufri6 algln tipo de prejuicio sutil,

el 1.25% (1) tuvo un desempeiio laboral eficiente.
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Tabla 10. Relacion entre el prejuicio manifiesto y el performance

Tabla cruzada Prejuicios Manifiesto*Desempeiio Laboral

Desempefio Laboral

Deficiente Eficiente Total
Prejuicios Manifiesto Ausencia Recuento 2 1 3
% del total 2,5% 1,3% 3,8%
Presencia Recuento 71 6 77
% del total 88,8% 7,5% 96,3%
Total Recuento 73 7 80
% del total 91,3% 8,8% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 10. Relacion entre el prejuicio manifiesto y el desempefio laboral
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Fuente: Elaboracion propia

Interpretacion: En la tabla y figura 10 Del 100% de los profesionales de enfermeria
encuestados el 88.8% (71) victimas de prejuicio manifiesto a su vez presentaron un desempefio
laboral deficiente, impresiona que el 7.5% (6) apesar de haber sufrido prejuicio manifiesto
realizaron un desempefio laboral eficiente. Podemos apreciar también que el 2.5% (2) que no
fue victima de prejuicio manifiesto sin embargo aun asi realizo un deficiente desempefio laboral,
cabe sefialar que Solamente en el 1%(1) se observo una relacion entre ausencia de prejuicio

manifiesto y un dempefio laboral eficiente.
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4.2 Contrastacion de hipotesis

4.2.1 Prueba de hipotesis

Para esta prueba se realizo la prueba de normalidad.

Prueba de Normalidad:

Ho: Existe una distribucién normal entre los prejuicios y el desempeiio laboral de enfermeras
del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Pert, 2023.

Ha: No existe una distribucién normal entre los prejuicios y el desempefio laboral de

enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Perti, 2023.

Tabla 11. Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Prejuicios ,281 80 ,000 ,787 80 ,000
Desempefio Laboral ,353 80 ,000 743 80 ,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Segun la prueba de normalidad la trascencendencia de ambas variables es < 0.05, por lo que los
prejuicios y el desempefio laboral de enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-
Pert, 2023 no siguen una distribucion normal y tenemos variables cuantitativas, por lo tanto
la hipotesis se analizara por una prueba no paramétrica como la prueba de Rho Spearman,
por el estadistico de Kolmogorov porque la n=80, mayor que 50.

Prueba de hipdtesis general

Hipotesis General

HO: No existe relacion entre prejuicios y performance de enfermeras del Hospital Nacional
Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023.

H1: Existe relacion entre prejuicios y performance de enfermeras del un Hospital Nacional de

Lima-Pera, 2023.
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Nivel de significancia:
a = 0.05 = 5% de margen de error
Por lo tanto: P > o — se acepta la hipotesis nula
P <o — se acepta la hipdtesis alterna
Estadistico de prueba: Rho Spearman

Tabla 12. Prueba estadistica de la relacion entre los prejuicios y desempeiio laboral

Correlaciones

Desempefio
Prejuicios Laboral
Rho de Spearman Prejuicios Coeficiente de correlacién 1,000 -,806™
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempeiio Laboral Coeficiente de correlacién -,806™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Toma de decision

Como p<0,05 se desestima la hipotesis nula y se admite la hipdtesis alterna, es decir, que se
hall6 relacion inversa entre prejuicio y desempefio laboral de las enfermeras de un Hospital
Nacional de Lima-Peru, 2023. Corroborado con el coeficiente de conexion rho de Spearman con

una correlacion alta de (rho=-0,806).

4.2.1. Prueba de hipotesis especifica N° 1

HO: No existe relacion entre el prejuicio sutil y desempefio laboral de las enfermeras de un
Hospital Nacional de, Lima-Peru, 2023.

H1: Existe relacion entre el prejuicio sutil y desempeio laboral de las enfermeras de un Hospital

Nacional de Lima-Peru, 2023.
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Nivel de significancia:
a = 0.05 = 5% de margen de error
Por lo tanto: P > o — se acepta la hipotesis nula
P <o — se acepta la hipdtesis alterna
Estadistico de prueba: Rho Spearman

Tabla 13. Prueba estadistica de la relacion entre el prejuicio sutil y desempefio laboral

Correlaciones

Desempefio
Prejuicio Sutil Laboral
Rho de Spearman Prejuicio Sutil Coeficiente de correlacion 1,000 - 747"
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion - 7477 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

Toma de decision

Como p<0,05 se desestima la hipotesis nula y se toma la hipdtesis alterna, de modo que se
encontro relacion inversa es decir entre prejuicio sutil y desempefio laboral de las enfermeras
de un Hospital Nacional Dos de Mayo de Lima-Pera, 2023, Corroborado con el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman con una correlacion alta de (rho=-0,747).

Prueba de Hipotesis especifica N2

HO: No se encuentra relacion entre el prejuicio manifiesto y desmepefio laboral de las
enfermeras de un hospital de Lima-Peru, 2023.

H1: Se encuentra relacion entre el prejuicio manifiesto y desempeio laboral de las enfermeras

de un Hospital Nacional de Lima-Pera, 2023
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Nivel de significancia:
a = 0.05 = 5% de margen de error
Por lo tanto: P > o — se acepta la hipotesis nula
P <o — se acepta la hipdtesis alterna
Estadistico de prueba: Rho Spearman
Tabla 14. Prueba estadistica de la relacion entre el prejuicio manifiesto y desempeiio

laboral

Correlaciones

Prejuicio Desempeio
Manifiesto Laboral
Rho de Spearman Prejuicio Manifiesto Coeficiente de correlacién 1,000 -,666"
Sig. (bilateral) . ,000
N 80 80
Desempeiio Laboral Coeficiente de correlacién -,666" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 80 80

**. La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia

Toma de decision

Como p<0,05 se desestima la hipotesis nula y se decide aceptar la hipotesis alterna, es decir que
existe relacion inversa entre prejuicio manifiesto y desempenio laboral en las enfermeras de un
Hospital Nacional de Lima-Pera, 2023 Corroborado por el coeficiente de correlacion rho de

Spearman con una correlacion moderada de (rho=-0,666).
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4.2.2. Discusion de Resultados

Esta investigacion tiene como objetivo determinar la relacion existente entre el prejuicio y
desempeiio laboral de enfermeras de un Hospital Nacional de Lima-Pert, 2023. Segun Petegrew
Merteens se presenta en forma en sutil y manifiesta, siendo el prejuicio sutil como aquel vinculo
al rechazo socialmente aceptable por las minorias, destacando la ausencia de emociones
positivas como caracteristico principal. Por otro lado. el prejuicio manifiesto es el més directo,
evidente, tradicional, mas agresivo formado por dos sub-dimensiones: Amenaza y Rechazo ;
Intimidad. El tipo de rechazo abierto y directo de las minorias implica la evitar todo contacto
personal con el grupo externo que es considerado una amenaza para el grupo interno (9). por su
parte Allport considera al prejuicio como una antipatia basada en la generalizacion inflexible e
imperfecta que se expresa hacia un grupo determinado o a un individuo que nace de un
sentimiento de rechazo cuyas consecuencias de esta actitud suele derivar en estigmatizaciones
sociales que a través de la critica malintencionada, el trato injusto o, incluso, la sobreproteccion
generan desventaja social (10). Por su parte Milkovich & Boudreau (1994) respecto al
desempefio laboral afirman ademds que este esta ligado a las caracteristicas adquiridas del
individuo (destrezas, cualidades y conocimientos), mismas que contribuyen a la competitividad
de las empresas (36).
En lo que respecta a la hipotesis general, se hallo que existe relacion entre los prejuicios y el
performance en las enfermeras de un Hospital Nacional de Lima-Perti, Corroborado con la
correlacion Rho de Spearman alta de 80.6% (rho=-0,806), donde se obtuvo una valor
significancia (p-valor=0.000) inferior al 0.05; desestimando la hipotesis nula, es decir, que los
prejuicios influyen en el desempefio laboral en las enfermeras de un Hospital Nacional de Lima-
Pert. El 91.25% (73) presenta un nivel deficiente en las enfermeras que presentaron o

presenciaron prejuicios y solo el 7.5% (6) presenta un nivel eficiente en el desempefio laboral



64

debido a que se no presenciaron o presentaron algin tipo de prejuicio. Del mismo modo en el
Nespereira-Campuzano T, Vazquez-Campo M. (2021) Pens6 en “Determinar los niveles de
estrés e identificar si existe relacion entre la inteligencia emocional y el estrés en enfermeras y
cuidadores del Servicio de Urgencias del Hospital Universitario de Ourense”. Se encontrd
niveles medios-altos de burnout en el servicio de urgencias, la alteracion de la percepcion de
uno mismo, el sintoma que refleja los valores mas elevados entre el personal de enfermeria.
Ademés se hall6 relacion entre inteligencia emocional con el estrés laboral y, especificamente,
la entronizacion de aquellos estados emocionales propios impacta en la autorealizacion (14).
Por su parte segin la OMS 2022, public6 que en el 2019, 1.000.000.000 de personas en el mundo
tenian algiin desequilibrio mental, cifras que amplificaban en el area laboral. Estos problemas
afectan de manera negativa a la salud mental, tales como la llamada marginacion asi como la
diferencias. El amedrentamientamiento y la manipulaciéon y chantaje es la clave de mobbing
que impacta negativativamente en equilibrio mental. Hablar o revelar la salud mental sigue
siendo tabu en los entornos laborales en el mundo. El Director General de la OMS y la OIT
declaré que "la salud mental del individuo es razén suficiente para actuar, pero la mala salud
mental también puede tener un impacto debilitante en el rendimiento y la productividad de una
persona. Pautas novedosas que pueden prevenir situaciones y culturas de trabajo negativas y
brindar apoyo muy necesario a los trabajadores a favor de su salud mental (74). Palma, A.,
Ansoleaga, E., & Ahumada, M. (2018). Violencia laboral en trabajadores del sector salud:
revision sistematica. Revista Medica de Chile, La violencia laboral (VL) Es un problema de
salud publica en el mundo por su prevalencia alta como un factor principal de iesgo de incidente
ocupacional, debido al nivel de exposicion al estrés afectando su salud mental de la persona
desatando como consecuencias, irascibilidad, desaliento y zozobra, adicionalmente

agravamientos fisicas como enfermedades cardiacas, alteracion digestiva y locomotor,
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condicion que derivarian en absentismo, exceso de sustancias legales e ilegales y agotamiento
emocional. La VL se presenta mas especificamente en los profesionales de enfermeria siendo
los principales artifices se encuentra el personal en gerencia media y superior. La prevalencia
de la VL es de 20 % aproximadamente y resalta como factores de riesgo: menores de 30 afios,
trayectoria laboral corta, desempefio operativo en medicina interna y UCI, guardias nocturnas,
traduciendose como bajo rendimiento laboral y afectacion directa a la salud de los pacientes
(75)

Mulkeen, D. (2018) 7 formas en las que nuestros prejuicios inconscientes afectan a
nuestras interacciones en el trabajo. Equipos”. Tomamos muchas decisiones diarias. Nuestros
prejuicios innatos influyen en nuestro proceso de toma de decisiones de forma irracional. Los
prejuicios inconscientes en el entorno laboral afectan nuestras decisiones sin darnos cuenta.
Estudios recientes muestran su presencia en todos los aspectos del trabajo, incluyendo seleccion,
contratacion, rendimiento, ascensos, conexion con los clientes y asignacion de roles. Afectacion
del prejuicio inconsciente en el entorno laboral, advertir ticticas para superar es compromiso de
los altos direcctivos. producir conciencia e s nuevo tipo formacion en la diversidad". Se
necesitan empresas que entiendan el poder de diversidad su beneficio se vera reflejado en
gananancias en productividad y rentabilidad. Es prioridad concientizarnos sobre prejuicios
inconscientes ya que estos afectan cultura y entorno laboral, prestar atencion sobre las
interacciones entre empleados relacionalmente con los clientes. Cuan importante es conocer los
beneficios de una evaluacion laboral, ya que s epuede caer en el error de elegir al postulante
inadecuado (76). Asi lo presenta en su blogg The Factorial, H. R. (2020, febrero 18). Beneficios
de la evaluacion de desempefio en empleados”. El mejor candidato se lleva el puesto y al
empleado mas adecuado se le asigna el proyecto relevante. Sueldo y bonus evaluaciones de

desempefio en linea. Ascensos por méritocracia o predileccion. Los consumidores piensan que
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han tenido servicio bueno (77). Por su parte Soraya, R. T. (2020). manifiesta que la presencia
de antivalores como el irrespeto, la intolerancia, la falta de solidariadad y la injusticia, son
algunos de los apariencias que demandan nuevas contestaciones entre el entorno comunitario y
social (78). Con respecto a la hipdtesis especifica N° 1, Como p<0,05 se desestima la hipotesis
nula y se toma la hipoétesis alterna, de modo que se encontro relacion inversa entre prejuicio sutil
y desempeio laboral de las enfermeras de un Hospital Nacional de Lima-Peru, 2023,
Corroborado por el coeficiente de correlacion Rho de Spearman con una correlacion alta de
74.7% (tho=-0,747); es decir, que el 91.25% (73) de enfermeras victimas de prejuicio sutil
presentd desempeno laboral deficiente y solo el 7.5% (6) presenta un nivel eficiente en el
desempefio laboral debido a que no fueron sometidos a prejuicio sutil. Se recomienda tener un
compromiso con las politicas publicas de salud mental como programa anual para las
enfermeras. Respetando el anonimato de las denuncias y fortaleciendo el apoyo emocional que
la victima requiera, generar un ambiente menos toxico, con clima laboral adecuado que permita
un mejor desarrollo de sus funciones. Con respecto a la hipdtesis especifica N°2, se encontrd
que existe relacion inversa entre el prejuicio manifiesto y el desempefio laboral, es decir a mayor
exposicion al prejuicio manfiesto se observo desempefio laboral deficiente en las enfermeras del
Hospital Nacional Dos de Mayo, Corroborado con la Correlacion Rho de Spearman 66.6%
(rho=-0,666); donde se hall6 una significancia (p-valor=0.000) inferior al 0.05 desestimando la
hipétesis nula, Por tanto podemos inferir que el prejuicio manifiesto en las enfermeras de un
Hospital Nacional de Lima influye en el desempeio laboral; pues el 88.8% (71) de los
encuestados presenta un nivel deficiente en el desempefio laboral por parte de las enfermeras
que presentaron prejuicio manifiesto no obstante el 7.5% (6) presenta un nivel eficiente en el

desempetio laboral a pesar de haber presenciado algun tipo de prejuicio manifiesto.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Existe relacion entre los prejuicios y el desempefio laboral en las enfermeras de un
Hospital Nacional de Lima-Pert, Corroborado con una correlacion alta de 80.6%
(rho=-0,806), donde se obtuvo una valor significancia (p-valor=0.000) inferior al
0.05; desestimando la hipotesis nula, es decir que los prejuicios influyen en el
desempefio laboral de las enfermeras del hospital en mencion. De los profesionales
de enfermeria que presentaron alguin tipo de prejuicio, el 91.25% (73) reflejé un
desempefio laboral deficiente, también podemos apreciar que el 7.5% (6) de los
profesionales de enfermeria que no fueron victimas de prejuicios presentan un
desempefio laboral eficiente. Por otro lado, mencionamos que el 1.25% (1) de
profesionales de enfermeria que sufri6 algun tipo de prejuicio, tuvo un desempeiio
laboral eficiente.

Existe relacion inversa entre prejuicio sutil y desempefio laboral de las enfermeras
de un Hospital Nacional de Lima-Perti, 2023, Corroborado por el coeficiente de
correlacion Rho de Spearman con una correlacion alta de 74.7% (rho=-0,747); es
decir, se hallo una significancia (p-valor=0.000) inferior al 0.05 desestimando la
hipdtesis nula, por tanto podemos decir que el prejuicio sutil influye en el

desempefio laboral de las enfermeras victimas fue 91.25% (73) en quienes se
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evidencid desempeio laboral deficiente y solo el 7.5%(6) presenta un nivel eficiente
en el desempefio laboral debido a que no fueron sometidos a prejuicio sutil.

Existe relacion inversa entre el prejuicio manifiesto y el desempefio laboral, es decir
a mayor exposicion al prejuicio manfiesto se observo desempefio laboral deficiente
en las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Corroborado con la
Correlacion Rho de Spearman 66.6% (rho=-0,666); donde se hallé una significancia
(p-valor=0.000) inferior al 0.05 desestimando la hipotesis nula por tanto se acepta
la hipdtesis alterna, inferimos que el prejuicio manifiesto detectado en el 88.8% (71)
de enfemeras encuestadas, presenta un nivel de desempefio laboral deficiente
mientras que el 7.5% (6) presenta un nivel eficiente en el desempefio laboral a pesar

de haber presenciado tenido algln tipo de prejuicio manifiesta.

5.2. Recomendaciones:

Se recomienda no al estigmatizacion, no a la violencia y mas empatia, talvez con
rogramas de confraternizacion.

Los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion y la validacion del
instrumento, se sugiere emplearlos en estudios similares; pero con mayor poblacion,
abarcando otras areas del HNDM incluso otros hospitales a nivel del Pais.
Recomendamos elaborar, actualizar , replantear y distribuir una guias con reglas fijas
en prevencion del prejuicio en todas sus modalidades, sutil y manifiesto asi como
visitas inopinadas, como medida de deteccion de las principales causas del prejuicio
que permitan generar un plan encaminado a un cambio sostenido encaminado a una
buena tramitacion y ejecucion eficiente de los trabajos en el HNDM .

Recomendamos promover relaciones inclusivas, agradables, atractivas, que irradie
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paz y tranquilidad sumada a la busqueda de la salud de todos los trabajadores y
hospitalizados del pais.

e Se sugiere desarrollar programas de formacion continua en prevencion del moobing
en el trabajo para todo el personal de enfermeria y la buena mentalidad entre los
trabajadores de la salud.

e Enlaepocade laIA usar la virtualidad en la deteccion de moobing. Se propone crear
un software y una data de cada grupo ocupacional donde se aplique los instrumentos
usados en este estudio, enviado de manera virtual a cada grupo ocupacional, cada

mes y asi detectar casos de Moobing laboral de manera virtual.

e El conocimiento del prejuicio permite descubrir un nuevos horizontes de proceso de
organizacion de capital humano y reducir conductas negativas que afectan la salud
emocional de los profesionales; para abordar ello el estudio presentara el concepto
de prejuicio enfocado al ambito de la salud. El constructo teérico sera de utilidad
para futuras investigaciones enfocados a profesionales de la salud, asi como a la

comunidad académica en general.

e Se sugiere como base para crear politicas de salud mental que beneficien al personal
de salud y facilite la eficiencia del trabajo para crear independencia y

empoderamiento de las victimas, en busqueda de resultados positivos en sin
importar su salud. y no les interesa su salud.
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE
GENERAL GENERAL y GENERAL 5 o Variable 1: Prejuicio sutil y manifiesto
(Cuéal es la relacion Det.er.mllnar la relaclorl entre los | Hi: Ex1§te relacion entre  prejuicios Y [TIVIENSIONES INDICADORES METODO
entre  prejuicios y | Projuicios y desempefio labqral desenjlpeno lgboral de enfermeras. del 1. Valores
desemnefio laboral de de enfermeras del Hospital | Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima- tradicionales ,

f p d 1 Nacional Dos de May()’ Lima- Perﬁ, 2023. Prejuicio Sutill 2. Diferencias El t.l’l’let(.),d() ge . la
en ermeras ) & Perd, 2023. cultur:ales 1nve.s 1g.amon es de tipo:
Hospital Nacional Dos Ho:Existe relacién entre prejuicios y 3. llfwf)t?loées Aplicativo
de Mayo, Lima-Peru, | ESPECIFICOS desempefio laboral de enfermeras del ] An;):nl;;; y Enfoque cuanntatlvo;_f

- . - . porque cuantifica
20239 Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima rechazo. estadisticas y la medicion

ESPECIFICOS

(Cudl es la relacion entre el
prejuicio sutil y desempefio
laboral de enfermeras del
Hospital Nacional Dos de
Mayo, Lima-Peru, 2023?

(Cual es la relacion entre
prejuicio manifiesto y
desempefio laboral de
enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
Lima-Perti, 2023?

Demostrar la relacion  del
prejuicio sutil y desempefio
laboral de enfermeras del
Hospital Nacional Dos de Mayo,
Lima-Pert, 2023.

Analizar la
prejuicio
desempeiio

relacion  del

manifiesto y
laboral de
enfermeras del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
Lima-Peru, 2023.

Pert, 2023.

Hipotesis especifica 1: Hi: Existe
relacion entre prejuicio sutil y
desempetio laboral de enfermeras del
Hospital Nacional Dos de Mayo,
Lima-Perti, 2023.

Ho: No existe relacion entre prejuicio
sutil y desempeilo laboral de
enfermeras del Hospital Nacional Dos
de Mayo, Lima-Peru, 2023.

Hipétesis especifica 2:

H::Existe relacion entre prejuicio sutil
y desempeitio laboral de enfermeras del
Hospital Nacional Dos de Mayo,
Lima-Pert, 2023.

Hj: No existe relacion entre prejuicio
manifiesto y desempefio laboral de
enfermeras del Hospital Nacional Dos de
Mayo, Lima-Pert, 2023.

Prejuicio Manifiesto

2. Intimidad

Variable 2: Desempeiio laboral

1. Orientacion d
Efectividad Laboral seacton de

resultados
Buen trato Calidad

1. Relaciones

interpersonales
Estado de Animo 2. Iniciativa

3. Trabajo en equipo

+.Organizacion

de las variables.

Nivel de la investigacion:
Correlacional, porque
tiene como  proposito
conocer la relaciona que
existe entre dos variables

De disefio no
experimental de corte
transversal.

Poblacion:
Enfermeras.Del HNDM

Muestra: La muestra esta
conformada por el total de
la poblacion. n=80

Tipo de muestreo:
No probabilistico por
conveniencia segun guia.
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Anexo 2: Instrumentos

ESCALA DE PREJUICIOS

“Relacion de prejuicios y desempeiio laboral de enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo,
Lima-Peru, 2023”

Sexo: Edad: aflos Tiempo de servicio: aflos

Indicaciones:

1.Antes de iniciar la encuesta, lea bien las instrucciones, si tiene duda consulte con el personal responsable de la investigacion.
2. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

Escala de valoraciéon

afos?

Totalmente en desacuerdo 1

En desacuerdo 2

Ni en acuerdo ni en descuerdo 3

De acuerdo 4

Totalmente de acuerdo 5
N items 1 2 3 4 5
1 En Lima existen grupos colaboradores de salud que salen adelante por sus propios esfuerzos. (En el hospital

deberian hacer lo mismo sin que se les tenga que dar un trato especial?

2 ( Usted ha percibido algun tipo de hostigamiento sobre las enfermeras con un tiempo de servicio menor a 5

(La mayoria de enfermeras de la HNDM muestran demasiada preocupacion por el desempefio de los
3 nuevos enfermeras con tiempo de servicio menor a 5 afos, mas no lo suficiente por las demas, que hacen
el trabajo como rutina?

4 (El hecho de que las enfermeras antiguas no salgan adelante, implica que quienes quieran hacerlo, no
deberian gozar de facilidades hasta que tengan muchos afios de servicio para merecerlo?

5 No me importaria si una enfermera nueva, preparado fuera profesor o jefe mio

6 (El inconveniente que tienen que enfrentar nuevas enfermeras del hospital en determinadas funciones
multidisciplinarias es respetar las normas de convivencia establecidas?

7 (Las nuevas enfermeras se diferencian mucho de las enfermeras con mayor tiempo de servicio, en cuanto
a la ejecucion correcta de las medidas de bioseguridad y protocolos de atencion?

8 (No me importaria tener amistad con una nueva enfermera en mi servicio de trabajo?

9 (Pienso que las enfermeras nuevas como antiguos no pueden estar realmente tranquilos unos con otros,
incluso aunque sean amigos?

10 (La mayoria de los nuevos colaboradores que recibe algiin tipo de orientacion respecto a los protocolos de
atencion, perciben que las enfermeras antiguas no siempre cumplen?
(Considera usted que hay cargos y responsabilidades ocupados por personal antiguo que deberian ser

11 ocupados por enfermeras con el perfil idoneos con preparacion adecuada, sin importar el tiempo de
servicio?

1 (Considera usted que el nuevo personal de enfermeria, por ser nuevos son menos capaces y por ello
merecen ser tratados de manera prejuiciosa e intimidante?

1 (Las colaboradoras nuevas son muy diferentes de los antiguos colaboradores en cuanto a los

valores que practican?

14 | ;Cree usted que el respeto es un valor sumamente importante en cualquier campo laboral?

(Cree Ud que las enfermeras egresadas de universidades con menor reconocimiento tienen menor

seria su sentimiento?

15 ..
prestigio?
16 Las enfermeras contratadas tienen peor manejo que las enfermeras nombradas
No | istria | indieremt | 1 Estara  muy
molestaria un poco e molestaria ‘molesto
17 Si usted es testigo de una situacion de mobbing (violencia) en su servicio. ;Cuél seria sus sentimientos?
18 Supongamos que un hijo suyo sea enfermera (0), y atraviese una situacion de mobbing en su centro laboral ;Cual
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laboral ;Cual seria su sentimiento?

N ftems 1 2 3 4 5
Indicador | VALORES TRADICIONALES(VT)
| En Lima existen grupos colaboradores de salud que salen adelante por sus propios esfuerzos.
(En el hospital deberian hacer lo mismo sin que se les tenga que dar un trato especial?
(La mayoria de enfermeras de la HNDM muestran demasiada preocupacion por el
) 3 desempeifio de los nuevos enfermeras con tiempo de servicio menor a 5 afios, mas no lo
E' suficiente por las demds, que hacen el trabajo como rutina?
o 5 No me importaria si una enfermera nueva, preparado fuera profesor o jefe mio
a 6 (El inconveniente que tienen que enfrentar nuevas enfermeras del hospital en determinadas
o funciones multidisciplinarias es respetar las normas de convivencia establecidas?
= Indicador | EMOCIONES POSITIVAS(EP)
:s 8 (No me importaria tener amistad con una nueva enfermera en mi servicio de trabajo?
2. 9 (Pienso que las enfermeras nuevas como antiguos no pueden estar realmente tranquilos unos
E con otros, incluso aunque sean amigos?
c. Indicador | DIFERENCIAS CULTURALES(DC)
e (Considera usted que hay cargos y responsabilidades ocupados por personal antiguo que
gJ 11 deberian ser ocupados por enfermeras con el perfil idoneos con preparacion adecuada, sin
=3 importar el tiempo de servicio?
- 12 (Considera usted que el nuevo personal de enfermeria, por ser nuevos son menos capaces y
por ello merecen ser tratados de manera prejuiciosa ¢ intimidante?
16 Las enfermeras contratadas tienen peor manejo que las enfermeras nombradas
Indicador | AMENAZA Y RECHAZO (AR)
) (Usted ha percibido algin tipo de hostigamiento sobre las enfermeras con un tiempo de
servicio menor a 5 afios?
(El hecho de que las enfermeras antiguas no salgan adelante, implica que quienes quieran
(] 4 hacerlo, no deberian gozar de facilidades hasta que tengan muchos aflos de servicio para
E' merecerlo?
o 10 (La mayoria de los nuevos colaboradores que recibe algun tipo de orientacion respecto a los
= protocolos de atencion, perciben que las enfermeras antiguas no siempre cumplen?
%- s (Cree Ud que las enfermeras egresadas de universidades con menor reconocimiento tienen
:‘ menor prestigio?
e (Las nuevas enfermeras se diferencian mucho de las enfermeras con mayor tiempo de
;g 7 servicio, en cuanto a la ejecucion correcta de las medidas de bioseguridad y protocolos de
E. atencion?
= Indicador | INTIMIDAD (I)
e 13 (Las colaboradoras nuevas son muy diferentes de los antiguos colaboradores en
z cuanto a los valores que practican?
) 14 (Cree usted que el respeto es un valor sumamente importante en cualquier campo
= laboral?
5’7
8 17 Si usted es testigo de una situacion de mobbing (violencia) en su servicio. ;Cudl seria sus
sentimientos?
13 Supongamos que un hijo suyo sea enfermera (0), y atraviese una situacion de mobbing en su centro
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

“Relacion de prejuicios y desempeiio laboral de enfermeras del Hospital Nacional Dos de
Mayo, Lima-Peru, 2023”

INSTRUCCIONES
1. Antes de iniciar la encuesta, lea bien las instrucciones, si tiene duda consulte con el investigador o
encuestador.

2. En forma objetiva y de conciencia asigne el puntaje correspondiente.

3. Recuerde que en la escala para ser utilizada por el investigador, cada puntaje corresponde aun nivel
que va de Muy bajo a Muy alto.
Escala:

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en acuerdo ni en descuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Y ERESEUSIE

N items 1 3 4
ORIENTACION DE RESULTADOS

1 Termina su trabajo oportunamente
Cumple con las tareas que se le encomienda

3 Realiza un volumen adecuado de trabajo
CALIDAD

4 | No comete errores en el trabajo

5 | Hace uso racional de los recursos

6 | No Requiere de supervision frecuente

7 | Se muestra profesional en el trabajo

8 | Se muestra respetuoso y amable en el trato
RELACIONES INTERPERSONALES

9 | Se muestra cortés con el personal y con sus compaiieros

10 |Brinda una adecuada orientacion a sus companeros.

11 | Evita los conflictos dentro del trabajo
INICIATIVA

12 | Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos

13 | Se muestra asequible al cambio

14 | Se anticipa a las dificultades

15 |Tiene gran capacidad para resolver problemas
TRABAJO EN EQUIPO

16 | Muestra aptitud para integrarse al equipo

17 | Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
ORGANIZACION

18 | Planifica sus actividades

19 | Hace uso de indicadores

20 | Se preocupa por alcanzar las metas
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N items 5
— FT‘ Indicador | ORIENTACION DE RESULTADOS
§- % 1 Termina su trabajo oportunamente
g é': 2 Cumple con las tareas que se le encomienda
3 Realiza un volumen adecuado de trabajo
Indicador | CALIDAD
? 4 No comete errores en el trabajo
i 5 Hace uso racional de los recursos
§ 6 No Requiere de supervision frecuente
° 7 Se muestra profesional en el trabajo
8 Se muestra respetuoso y amable en el trato
Indicador | RELACIONES INTERPERSONALES
9 Se rnue~stra cortés con el personal y con sus
compaifieros
10 Brinda una adecuada orientacion a sus compaiieros.
m 11 Evita los conflictos dentro del trabajo
g Indicador | INICIATIVA
g_ 12 Muestra nuevas ideas para mejorar los procesos
; 13 Se muestra asequible al cambio
2. 14 Se anticipa a las dificultades
§ 15 Tiene gran capacidad para resolver problemas
Indicador | TRABAJO EN EQUIPO
16 Muestra aptitud para integrarse al equipo
17 Se identifica facilmente con los objetivos del equipo
Indicador | ORGANIZACION
18 Planifica sus actividades
19 Hace uso de indicadores
20 Se preocupa por alcanzar las metas
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Anexo 3: Validez del instrumento

Juicio de Expertos 1
Instrumento: Escala de prejuicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_sugiero que la primer pregunta se divida en
dos preguntas

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable | |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg:
Mg. Delia Luz Leén Castro

DNI: 32773786

Especialidad del validador:
Especialista en emergencias y desastres

Ipertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

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

29 de setiembre del 2022

UNVERSIDNJ PERUANA UNlON
// LA
JuLLu
Mg/f)e CEP: 23223

Firma del Experto Informante.
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Juicio de Experto 2

Instrumento: Escala de prejuicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Se observa que hay claridad en la formulacién
de los objetivos, bien planteado los problemas, buena redaccion.

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [si ] Aplicable después de corregir [ ]

No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. D1/ Mg: Concepcion Galarreta Lorenza Ynés
DNI:18831130

Especialidad del validador: Maestria en Salud Publica, con mencion en Salud Colectiva y

Promocion de la Salud.

Ipertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo.

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

medir la dimension

Lunes 23 de mayo de 2022

Lol BT

Firma del Experto Informante.
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Juicio de Experto 3

Instrumento: Escala de prejuicios

Observaciones (precisar si hay suficiencia):_sugiero que se ordenen los items del primer
instrumento

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ |
No aplicable [ |

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. Junior Duberli Sanchez Broncano

DNI: 45816858

Especialidad del validador:
Doctor en gestion publica y gobernabilidad

Ipertinencia: El item corresponde al concepto teorico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension
especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y
directo

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

20 de enero del 2023
~ kS
) -
%/',_ "

Dr. M Duberli Sanchez Broncano

Firma del Experto Informante.
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE

INVESTIGACION

Este documento de consentimiento informado tiene informacion que lo ayudara a decidir si

desea participar en este estudio de investigacion en salud para la maestria de: “GESTION

DE SALUD”. Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los

siguientes apartados, tomese el tiempo necesario y lea con detenimiento la informacion

proporcionada lineas abajo, si a pesar de ello persisten sus dudas, comuniquese con el(la)

investigador(a) al teléfono celular o correo electronico que figuran en el documento. No

debe dar su consentimiento hasta que entienda la informacion y todas sus dudas hubiesen

sido resueltas.

Titulo del proyecto: RELACION DE PREJUICIOS Y DESEMPENO LABORAL DE
ENFERMERAS DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO, LIMA-PERU, 2023

Nombre del investigador principal: Lic. Flor Mariluz Higueras Pasquel

Propésito del estudio: Identificar problemas de relaciones Humanas que perjudican la

atencion integral de salud

Participantes: Enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo
Participacion:

Participacion voluntaria: si

Beneficios por participar: contribuye a la enfermeria investigativa
Inconvenientes y riesgos: no aplica

Costo por participar: Cero soles

Remuneracion por participar: No aplica

Confidencialidad: Se asegura la confidencialidad de los datos recogidos.
Renuncia: Puede renunciar a la participacion en cualquier momento.
Consultas posteriores: Al correo LIC.PASQUELFLOR@GMAIL.COM vy teléfono
921972540

Contacto con el Comité de Etica:  De docencia e investigacion del HNDM
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido la informacioén proporcionada, se me ofrecio la
oportunidad de hacer preguntas y responderlas satisfactoriamente, no he percibido coaccién
ni he sido influido indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que
finalmente el hecho de responder la encuesta expresa mi aceptacion a participar

voluntariamente en el estudio. En merito a ello proporciono la informacion siguiente:
Documento Nacional de Identidad:
Apellido y nombres:

Edad:

Correo electronico personalo institucional: .......... ...

Teléfono de referencia del participante:

Firma del participante del proyecto Firma de la investigadora
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN PROYECTO DE
INVESTIGACION

Este documento de consentimiento informado tiene informacion que lo ayudara a decidir si
desea participar en la PRUEBA PILOTO del estudio de investigacion en salud para la
maestria de gestion dem salud
Antes de decidir si participa o no, debe conocer y comprender cada uno de los siguientes
apartados, tomese el tiempo necesario y lea con detenimiento la informacion proporcionada
lineas abajo, si a pesar de ello persisten sus dudas, comuniquese con el(la) investigador(a)
al teléfono celular o correo electronico que figuran en el documento. No debe dar su
consentimiento hasta que entienda la informacion y todas sus dudas hubiesen sido resueltas.
Asimismo, los resultados (no mencionando nombres, direccion, ni ningiin dato que pueda
asociar a los participantes en forma individual) seran publicados en formato de publicacién
cientifica (tesis posgrado/articulo cientifico) y de divulgacion cientifica.

Titulo del proyecto: RELACION DE PREJUICIOS Y DESEMPENO LABORAL DE
ENFERMERAS DEL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO, LIMA-PERU, 2023
Nombre del investigador principal:

Proposito del estudio: obtener datos preliminares para la validacion del instrumento para el
estudio que tiene por objetivo “Determinar la relacion de prejuicios y desempefio laboral
de las enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Peru, 2023”.

Participantes: enfermeras del HNDM

Participacion voluntaria: Si

Beneficios por participar: Ninguno

Inconvenientes y riesgos:

Costo por participar: Ninguno

Remuneracion por participar: Ninguno

Confidencialidad: Se asegura la confidencialidad de los datos recogidos.

Renuncia: Puede renunciar a la participacion en cualquier momento.

Consultas posteriores IC.PASQUELFLOR@GMAIL.COM. TELEFONO 987246590

Contacto con el Comité de Etica, correo: comite.etica@uwiener.edu.pe
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DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declaro que he leido y comprendido la informacién proporcionada, se me ofrecid la
oportunidad de hacer preguntas y responderlas satisfactoriamente, no he percibido coaccion ni
he sido influido indebidamente a participar o continuar participando en el estudio y que
finalmente el hecho de responder la encuesta expresa mi aceptacion a participar
voluntariamente en el estudio. Asimismo, certifico haber recibido una copia de este

documento. En merito a ello proporciono la informacion siguiente:

Edad (anos): ...................

Correo electronico personalo institucional: ...........coooiiiii i

Firma del participante del proyecto Firma de la investigadora
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Carta de solicitud a la institucion para la recoleccion y uso de los datos

SOLICITO: Solicito permiso para recoleccion de datos de tesis de posgrado.

Lima, 02 de febrero 2023

Sr(a) Director del Hospital Nacional Dos de Mayo

Presente.-

De mi mayor consideracion:

Yo, Flor Mariluz Higueras Pasquel, egresada de la EPG de la Universidad Norbert Wiener,
con codigo a20019900107, Solicito me permita recolectar datos en su institucion como parte
de mi proyecto de tesis para obtener el grado de “MAGISTER EN GESTION DE SALUD”
cuyo objetivo general es “determinar relacion de prejuicios y desempeiio laboral de
enfermeras del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima-Pert, 2023”, asi mismo, me
comprometo a replicar los resultados en formato de tesis y articulo cientifico. La
mencionada recoleccion de datos consiste en aplicar dos encuestas validadas, la de la Escala
de Prejuicios Sutil fue validada por Juicio de expertos y adaptada a nuestra realidad, mientras

que la encuesta sobre buen desempefio laboral es una encuesta validada por juicio de expertos.

Atentamente,

8 1

Flor Mariluz Higueras Pasquel
Estudiante de la E.P.G.

Universidad Norbert Wiener

Adjunto: El archivo Word de Matriz de consistencia.
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Anexo 7: Carta de aprobacién de la institucion para la RECOLECCION DE DATOS,

PUBLICACION DE LOS RESULTADOS, USO DEL NOMBRE
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