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Resumen

El propdsito de esta investigacion es encontrar la relacion entre los factores externos
relacionados a los niveles sociodemograficos, organizacionales y motivacionales que existen en
un hospital de Lima y analizar hacer un estudio de como afectan en el rendimiento laboral de las
enfermeras. Objetivo de la investigacion es determinar la relacion entre los factores externos y el
rendimiento laboral del personal de enfermeria en el &rea de UCI de un hospital de Lima, 2024. El
método utilizado fue de enfoque cuantitativo, disefio no experimental, nivel correlacional y tipo
bésica; se considerd una muestra de 60 enfermeras del &rea de UCI. Dentro del estudio se considerd
dos instrumentos de 12 items para la variable factores externos y 12 items para la variable
rendimiento laboral. Resultados descriptivos, el rendimiento laboral es 6ptimo cuando los factores
externos tienen el siguiente comportamiento, las enfermeras se encuentran en una edad de 41 a 45
afios (15%), segun el sexo masculino (11%), en el estado civil solteras casadas (15%) y una
remuneracién que ganan mas o igual que 1200 soles (37,5%). Inferencial, para el contraste de la
hipGtesis se utilizd la prueba estadistica de Chi cuadrado (x?), donde la significancia bilateral
resulto 0.00, por lo cual se rechaza la hipdtesis nula. Conclusion, los factores externos si se
relacionan con rendimiento laboral en el personal de enfermeria en el &rea de UCI de un hospital
de Lima.

Palabras clave: Factores Externos, Rendimiento, Rendimiento Laboral, Rendimiento En

Enfermeria.
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Abstract

The purpose of this research is to find the relationship between external factors related to
the sociodemographic, organizational and motivational levels that exist in a hospital in Lima and
to analyze how they affect the work performance of nurses. The objective of the research is to
determine the relationship between external factors and the work performance of nursing staff in
the ICU area of a hospital in Lima, 2024. The method used was a quantitative approach, non-
experimental design, correlational level and basic type; a sample of 60 nurses from the ICU area
was considered. Within the study, two instruments of 12 items were considered for the variable
external factors and 12 items for the variable job performance. Descriptive results, job
performance is optimal when external factors have the following behavior, nurses are between 41
and 45 years old (15%), according to the male sex (11%), in the marital status single married
(15%) and a remuneration that they earn more than or equal to 1200 soles (37.5%). Inferential, to
contrast the hypothesis, the Chi square statistical test (x2) was used, where the bilateral
significance was 0.00, so the null hypothesis is rejected. Conclusion: external factors are related

to job performance in nursing staff in the ICU area of a hospital in Lima.

Keywords: External Factors, Performance, Work Performance, Nursing Performance.



Introduccion

Los factores externos relacionados a la labor que realizan las enfermeras en todo el mundo
tienen un gran impacto en el rendimiento laboral, el cual se traduce en la baja productividad,
aumento del estrés y ansiedad; este problema también tiene impacto directo en los paises en vias
de desarrollo como en el Peru (1).

En este contexto, conocer los factores externos que involucran el bajo rendimiento laboral
es crucial para mejorar el cuidado de los pacientes y tener enfermeras comprometidas con su
trabajo; sin embargo, existe una falta de compromiso de las entidades ligadas al sector salud (2).

Esta investigacion estd compuesta por 5 capitulos:

Capitulo 1 comprende el planteamiento del problema, la formulacién del problema, el
planteamiento del objetivo general y los especificos y justificacion de la investigacion (3).

Capitulo 2 aborda el marco teorico, contiene los antecedentes nacionales e internacionales,
se sustenta el marco teorico y la formulacion de la hipétesis general y especifica (4).

Capitulo 3 consta de la Metodologia, poblacion, muestra, técnicas e instrumentos para la
recoleccion de informacion, ademas se indica el procesamiento y los aspectos éticos (5).

Capitulo 4 analiza los resultados, detallando los aspectos descriptivos e inferenciales, a su
vez se realiza la discusion (6).

Capitulo 5, aborda las conclusiones y recomendaciones (7).



. EL PROBLEMA

1.1.  Planteamiento del problema

Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), en los Gltimos ocho afios en los paises
en vias de desarrollo debido a los factores externos e internos, la carga laboral de las enfermeras
aumento en 63%; por la falta de hospitales y postas medicas, (8). La Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), los factores externos como ambientales afectan
en el rendimiento laboral de las enfermeras, en Europa durante la época de invierno, donde la
temperatura baja hasta 2 grados, existe una desercion de enfermeras hasta un 30% por el factor
frio lo que incurre a las enfermeras que se quedan tengan mas sobrecarga laboral, a pesar que el
estado brinda muchos beneficios, es inevitable otorgar licencias (9).

En México, los factores socioeconémicos afectan en el rendimiento; si bien el sistema de
salud mexicano plantea escalas remunerativas segun las capacidades. El personal de enfermeria
que se siente mal remuneradas, porque el 71.2% de las enfermeras trabajan més de las 48 horas
semanales, el 52.7% trabaja en ambientes inapropiados y el 61.1% indica tener sobrecarga laboral
(10). En Cuba, la falta de manejo del clima laboral afecta en el rendimiento laboral. esto se debe a
la falta de liderazgo de los encargados de salud, estos buscan imponer 6rdenes a través de mandatos
y gritos; esto afecta en el aspecto psicolégico y emocional por el cual se rompe el vinculo de la
comunicacion y genera insatisfaccion laboral (11).

Para la Organizacion Panamericana De Salud (OPS), los factores sociales inciden en el
aumento del rendimiento laboral en enfermeria; en un estudio realizado en el hospital Saint Bois
donde impulsan los factores sociales en familia, las creencias culturales y el estatus econémico, se

observo se observo que el 85% brindo una buena calidad de atencion, el 74.5% apoyaba a su



compariera de turno y el 82.% alcanzo un nivel de compromiso laboral (12). En Chile, los factores
motivacionales se relacionan en el aumento del clima laboral y el rendimiento, este aspecto es
fundamentales para garantizar un ambiente seguro y comodo para los pacientes (13).

Segun el Ministerio De Salud (MINSA), la carga de trabajo es un problema decisivo en el
rendimiento del personal de enfermeria. En el Per( en la ultima década la sobrecarga laboral
aumento en un 32%, el indice de productividad se redujo en 12.2% y el indice de rendimiento
laboral disminuyo en 25.7%; también influye en este problema la falta profesional capacitado, falta
mobiliarios e infraestructura (14).

El hospital Guillermo Almenara de Lima, los problemas de ambiente laboral inciden en el
bajo rendimiento; el exceso de trabajo y la falta de un clima laboral, genera en el personal estrés,
ansiedad y falta de motivacion; si bien el hospital realiza capacitaciones y eventos donde se integre
el personal de salud, el problema sigue consecuente por el sistema de salud en nuestro pais (15).

El hospital Cayetano Heredia de Lima, segin los datos estadisticos analizados en el
personal de enfermeria indica que el 62.2% hay carencia de motivacion y el 78.2% el rendimiento
laboral es bajo, y este ultimo esta asociado con el estrés y agotamiento fisico y emocional (16).

El hospital Honorio Delgado de Arequipa, en cuanto a la capacitacion y formacion del
personal de enfermeria enfrenta diversos problemas, entre ellos se encuentra la falta de programas
de capacitacion y la actualizacidn de conocimientos, debido al avance tecnolégico en la medicina
y afines (17).

La actual investigacion se realizé en el En Hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins,
en la unidad de cuidados intensivos (UCI), en esta unidad se observo varios problemas que afecta
el rendimiento laboral del personal de enfermeria como los turnos rotativos, las jornadas extensas,

las veladas, el frecuente cambio de servicio, el manejo de situaciones en estado critico y la



sobrecarga laboral; siendo estos problemas un factor de riesgo en el estado de salud mental, fisica,
psicoldgica y economica; lo cual conlleva a la disminucion de la calidad de atencion, retrasos en
los resultados, no hay buena comunicacion entre las colegas, estrés y falta de clima laboral. por tal
motivo esta investigacion tiene como proposito analizar como los factores externos afectan el
rendimiento laboral.

1.2 Formulacién del problema

1.2.1 Problema general
Segun la teoria del entorno del entorno de Florence Nightingale, (Cémo los factores
externos se relacionan con el rendimiento laboral del personal de enfermeria en el area de UCI de
un Hospital de Lima, 2024?
1.2.2 Problemas especificos
e Segun la teoria del entorno del entorno de Florence Nightingale, ;Como la dimension
socioecondmicos de los factores externos se relacionan con en el rendimiento laboral?
e Segun la teoria del entorno del entorno de Florence Nightingale, ;Cémo la dimension
organizacional de los factores externos se relaciona con el rendimiento laboral?
e Segun la teoria del entorno del entorno de Florence Nightingale, ;Como la dimension
motivacional de los factores externos se relaciona con el rendimiento laboral?
1.3 Objetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar como influyen los factores externos en el rendimiento laboral del personal de

enfermeria en el area de UCI de un Hospital de Lima 2024.



1.3.2 Objetivos especificos
e Determinar como se relaciona la dimensién socioeconémicos de los factores externos con
el rendimiento laboral.
e Determinar como se relaciona la dimensién organizacional de los factores externos con el
rendimiento laboral.
e Determinar como se relaciona la dimension motivacional de los factores externos con el
rendimiento laboral.
1.4 Justificacion de la investigacion
1.4.1 Tebrica
Este trabajo se presentd, los objetivos destacando la importancia de comprender como los
factores pueden afectar en el rendimiento, este concepto va ligado con el modelo tedrico
presentado por Peplau, quien propone dos combinaciones fundamentadas en imperativos
gratificantes en la conceptualizacion de las relaciones interpersonales como factor importante para
mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras, Peplau da énfasis a la labor de cuidado que
realiza las enfermeras en la recuperacién del paciente, pese a diferentes factores que pueden hacer
que su labor tenga diversas dificultades; es en este proceso que las enfermeras deben entender que
los factores organizacionales, motivacionales y la experiencia, es un acto fundamental para
desarrollar un buen trabajo. Las teorias de relaciones interpersonales formales consideran el poder
personal, el estatus y los logros en la relacion. Por otro lado, el rendimiento laboral se basa en la
capacidad del enfermero de desarrolla a partir de cuatro categorias de comportamiento:
facilitacion, manejo, fomento y sustitucion, que estan relacionadas con acciones que promueven
conductas y respuestas positivas por parte del enfermero. Otra teoria que prioriza los factores

externos es la teoria del entorno del entorno de Florence Nightingale, quien menciona que todas



condiciones externas influyen en el cuidado del paciente y asi como también el estado de animo
de la enfermera es asi Nightingale enfatiza en el factor organizacional, demogréafico y social.

1.4.2 Metodologica

En el estudio, se realizd una sintesis de los objetivos de la investigacion y encontrar la
relacion entre los factores externos y el rendimiento en enfermeria. Ademas, se establece el
contexto de la investigacion y se presenta la estructura del trabajo, destacando las secciones y
subsecciones que se desarrollaran a lo largo del documento. En esta parte de la investigacién que
es de caracter cuantitativo, se trabajo con dos instrumentos relativos a las dos variables de estudio
amabas cuentan con doce items en escala de tipo Likert, estos instrumento fueron adaptados el
cual cuenta con una validacion de expertos, posterior a ello se tomé las encuestas y los resultados
se analizaron en el programa Excel, donde se realiz6 los célculos y promedios correspondientes,
posteriormente este conjuntos de datos se llevo al programa Spss version 29 donde se calculd los
valores para obtener los resultados descriptivo y inferencial, es a partir de alli que se analizan los

resultados y se da un contraste de la relaciones existente entre las variables.

1.4.3 Practica

Para realizar el andlisis de informacion se aplicaron dos instrumentos uno de ellos relativo
a la variable factores externos con 12 items, en escala Likert de cinco opciones, del mismo modo
otro instrumento relativo a la a rendimiento laboral con 12 items en escala Likert de cinco
opciones, una vez recopilada la informacién se le aplicara personal de enfermeria en el area de
UCI de un hospital de Lima. Los valores resultantes nos indicaran un conjunto de datos
porcentuales y numéricos de como se relacionan la motivacion en el trabajo y la satisfaccion

laboral. Esta informacion serd de libre acceso al Ministerio de Salud para que pueda crear



estrategias para motivar a las enfermeras y promover un entorno laboral méas eficiente y

gratificante.

1.5. Limitaciones de la investigacion
e Poca informacion de la variable factores externos.
e Poca informacion sobre la relacion entre las variables factores externos y rendimiento
laboral en revistas indexadas a Scopus y Pudmet.
e Los procesos burocraticos de la universidad son muy pasivos.
e Durante latoma de la encuesta se tuvo que esperar la disponibilidad de las enfermeras para

el llenado de esta, lo que ocasiono una demora en la realizacion de los resultados de la tesis.



Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

A nivel internacional:

Gomez (18) en el afio 2023, en Colombia; en su articulo el objetivo fue “Establecer la
relacion entre la comunicacion organizacional y el rendimiento laboral de los empleados del
Centro de Salud”. El estudio fue aplicativo y correlacional. La muestra fue de 40 colaboradores.
El método usado fue de dos instrumentos uno 19 preguntas relativo a la comunicacién
organizacional y otro de 19 preguntas relativo al rendimiento laboral. Los resultados indicaron que
el 69% de los encuestados afirma que hay una comunicacion organizacional y el 73% hay un buen
rendimiento del personal. se concluye la existe de una relacion entre la comunicacion

organizacional y el rendimiento, con un indice Rho de 0.779 el cual es positiva alta.

Diaz et al. (19) en el afio 2023, en Colombia; en su articulo el objetivo fue “Determinar la
relacion entre los factores psicosociales y el rendimiento laboral”. El estudio fue cuantitativo y
correlacional La muestra fue de 120 colaboradores. ElI método usado fue de dos instrumentos uno
de sobre factores psicosociales y el otro con relacién al rendimiento laboral. Los resultados
indicaron que el 52.5% afirman que un buen indice relativo a los factores psicosociales y el 75%
hay un buen rendimiento laboral. se concluye que existe una buena relacion entre factores
psicosociales y el rendimiento laboral (OR:11,03; IC 95%: 1,71-17,95).

Comezaquira et al.(20) en el afio 2021, en Cuba; en su articulo el objetivo fue “Describir
el nivel de carga laboral y obstaculos de rendimiento del personal de enfermeria”. El estudio fue
descriptivo. La muestra fue de 36 colaboradores. EI método para la recoleccién de informacion
fueron dos instrumentos NASA Task relativo a la carga laboral y Performance Obstacles para el

rendimiento laboral. Los resultados indicaron que el 52,77% existe sobre carga laboral y el 66.67



% hay un buen rendimiento del personal. Se concluye que la cantidad de obstaculos esta
relacionada con el rendimiento laboral es la categoria tecnologia y herramientas, los equipos estan
en malas condiciones (p = 0,031) y no estan en su lugar apropiado (p = 0,048).

Castillo & Vega (21) en el afio 2021, en Ecuador; en su tesis el objetivo “Identificar los
factores que influyen en el rendimiento laboral del personal de salud”. El estudio fue cuantitativo
y descriptivo. La muestra fue censal con 70 colaboradores. EI método es un instrumento de Font
Roja que consta con 26 preguntas en escala Dicotémica. Resultados el factor, motivacion laboral
tienen un nivel de calificacion medio, la carga laboral, un nivel alto y el rendimiento laboral nivel
bajo. Se concluye que el nivel de rendimiento de los profesionales de salud es bajo, debido a la

sobre carga laboral el cual influye en la motivacién y clima laboral.

Ortiz (22) en el afio 2019, en Ecuador; en su tesis el objetivo “Determinar la incidencia del
Sindrome de Burnout y el rendimiento laboral en el Personal del area de cirugia”. El estudio basico
y descriptivo. La muestra fue censal con 20 colaboradores. EI método es un instrumento sobre
Sindrome de Burnout de 20 items y otro de 20 items sobre rendimiento laboral. Los resultados
indicaron que el 75% padece del sindrome Burnout y el 55% indica que hay un bajo rendimiento
laboral. se concluye que existe una buena relacion positiva entre las variables con indice de
correlacion de 0.550 el cual resulta ser bajo.

A nivel nacional:

Curasi & Ramos (23) en el afio 2023, en Moqguegua; en su tesis el objetivo fue “Determinar
los factores motivacionales que se relacionan con el desempefio laboral”. El estudio cuantitativo y
no experimental. La muestra fue de 30 colaboradores. EI método es un instrumento sobre factores
motivacionales de 24 items y otro de 20 items sobre desempefio laboral. Los resultados indicaron

que el 62% hay factores motivacionales que incide directamente en el desempefio laboral y el



67.2% indica que hay un desempefio laboral aceptables. se concluye que existe una buena relacion

positiva entre las variables con indice de correlacion de 0.655 el cual resulta ser moderado.

Garcia & Moya (24) en el afio 2023, en Callao; en su tesis el objetivo fue “Examinar el
nivel de motivacion y el rendimiento laboral en enfermeras de la UCI”. El estudio fue cuantitativo
y correlacional. La muestra fue de 30 colaboradores. EI método fueron dos cuestionarios uno para
medir el nivel de motivacién y otro en funcién al rendimiento laboral. El resultado indica que el
58% hay deficiencia respecto a la motivacién y el 70% indica que hay un rendimiento regular. Se
concluye la existencia de un indice de relacion entre las variables con un valor de 0.571 el cual es

moderado.

Aures et al.(25) en el afio 2023, en Callao; en su investigacion el objetivo es “Determinar
la relacion entre la rotacion de personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad”. El
estudio fue cuantitativo y correlacional. La muestra fue de 187 colaboradores. EI método se aplico
dos cuestionarios uno para rotacion de personal y otro para el rendimiento laboral. El resultado
indica que el 67% acepta como favorable la rotacion del personal y el 69 % indica que hay un
rendimiento moderado. Se concluye que hay un indice de relacion entre las variables con un valor
de 0.747 el cual es alto.

Piypay (26) en el afio 2022, en Lima; en su investigacion el objetivo es “Determinar la
relacion entre el engagement y el rendimiento laboral en los trabajadores”. El estudio fue aplicada
y correlacional. La muestra fue de 80 colaboradores. EI método se aplico dos cuestionarios uno
para el engagement y otro para el rendimiento laboral. El resultado indica que el 72.3% acepta el
engagement como proceso para mejorar el nivel de atencion y el 78.2 % indica que dentro del
establecimiento se maneja un correcto rendimiento laboral. Se concluye que hay un indice de

relacion entre las variables con un valor de 0.901 el cual es muy alto.
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Barzola & Huaman. (27) en el afio 2020, en Lima; en su trabajo asumieron como objetivo
“Determinar la relacién de las condiciones de trabajo y el rendimiento laboral en enfermeras de la
Red de Salud Jauja”. EI método fue nivel correlacional y cuantitativo. La muestral fue de 285
colaboradoras. El método se aplic6 dos cuestionarios uno para las condiciones de trabajo otro para
el rendimiento laboral. Los resultados indican que las condiciones de trabajo (55.2%) es muy bajo
y trabajan en malas condiciones y el (39.1%) afirma que rendimiento laboral es bajo. Se concluye

la existencia de un indice de relacion entre las variables con un valor de 0.483 el cual es moderado.

2.2. Base Teorica
2.2.1. Primeravariable: Factores externos

Los elementos externos son todas las influencias que proceden del entorno fuera de la
empresa y que pueden afectar su rendimiento y toma de decisiones. Estas influencias pueden
provenir de &mbitos como el politico, econdmico, etc. Por lo que es crucial comprender su alcance
y relevancia para la toma de decisiones estratégicas. Considerar estas influencias externas puede
marcar la diferencia a las instituciones para adaptarse a los cambios y mantenerse competitiva en
el mercado. Es por eso que es fundamental llevar a cabo un andlisis exhaustivo de los factores
externos para poder anticipar posibles desafios y capitalizar oportunidades futuras (28).

Dentro del campo de la salud, los factores externos afectan la préctica profesional y la
atencion enfermera. Por lo general, la investigacion se enfoca en los factores que inciden en la
adopcion de préacticas profesionales, relacionandose estrechamente con el cambio y la resistencia
al mismo. Actualmente diversos estudios analizan el comportamiento de la enfermeria, evaluando
la combinacion de varios factores influyentes (29).

Los elementos externos suelen ser considerados como factores que impactan en las

decisiones y préacticas profesionales del equipo de enfermeria, cominmente como influencias
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externas o limitaciones. Un ejemplo de estas influencias externas es aquellas que afectan
directamente a la poblacion a la que brindan atencion (necesidades de salud y socioculturales), asi
como a la institucién o servicios (politicas de salud, estructuras laborales, relaciones internas,
recursos disponibles, normas y reglas organizacionales (30).

Los elementos externos también interactdan en un entorno social e institucional en el que
deben seguir ciertas formas de actuar apropiadas y coherentes con la mision humana que los guia.
Por lo tanto, en la toma de decisiones profesionales se tiene la responsabilidad de elegir entre
valores y bienes que contribuyan al principal objetivo del servicio: velar por el bienestar del
paciente brindandole cuidados seguros y saludables para recuperar, mantener o prevenir la salud,
conscientes de la realidad presente y ante diversas situaciones habituales (31).
2.2.1.1 Impacto de los factores externos

El entorno fisico se refiere al ambiente, su disposicion y a los componentes que lo
conforman, especialmente, a los aparatos y utensilios utilizados en la atencion y cuidado del
cliente, a la ornamentacién y a los elementos de funcionalidad y confort. Por lo general, es el que
brinda mayor tranquilidad sensorial al paciente. En lo que respecta a la iluminacion, es importante
tener en cuenta como la calidad de la luz puede afectar el desempefio laboral y, por lo tanto, la
atencion al cliente (32).

La calidad de la iluminacidn es clave para prevenir la fatiga visual y mejorar la comodidad
general. Se debe considerar tanto la intensidad como la uniformidad de la luz. En el caso del
personal con enfoque a la salud, se ha comprobado que una iluminacion relativa baja puede
favorecer la concentracion, mientras que un exceso de luz puede provocar cansancio y fatiga
visual. Por otro lado, la luz natural es beneficiosa para el paciente, siempre y cuando no genere

calor, humedad o deslumbramiento (33).
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Las nuevas tecnologias en el campo de la enfermeria demandan una actualizacion del
personal a través de maestrias, cursos de postgrado, diplomados y programas internacionales, asi
como el dominio del idioma inglés. Es imprescindible mantenerse al dia tanto en el aspecto técnico
como profesional. En servicios de urgencias altamente especializados, la presencia de triaje es
fundamental. Los avances tecnoldgicos ofrecen soluciones a problemas complejos, lo cual requiere
la colaboracion de equipos multidisciplinarios (34).

Las enfermeras se enfrentan a diario con los desafios y oportunidades que el ambiente les
presenta. Su influencia en el trabajo, en las relaciones con el equipo de salud y en la direccién de
la profesion es crucial. EI contexto econdémico, politico y social afecta su labor, ya que en él se
crean y destruyen empleos, se obtienen ganancias y se lucha por una mayor participacion en la
sociedad. La revalorizacion del trabajo y la generacién de conocimiento propio son formas de
combatir la alienacién. Todo esto se puede estudiar y analizar a través de leyes dialécticas que
explican como el conocimiento se relaciona con las condiciones sociales en las que surge (35).

El clima laboral es cambiante conforme va pasando el tiempo, este puede ser de favorable
neutro y a su vez también desfavorable, donde la valoracion adecuada hace referencia a que la
organizacion esta teniendo en cuenta a sus trabajadores, esto va a ayudar a que sus colaboradores
tengan mas afiliacion, logros, productividad, satisfaccion, adaptacion y la posibilidad de innovar.
Caso contrario cuando el clima laboral es demasiado desagradable, el cual da a entender que los
trabajadores no se sentiran identificados con la labor que ejecutan, esto conllevara a renuncias,
trabajos mal hechos, y bajo rendimiento (36).
2.2.1.2 Importancia de los factores externos.

Los factores externos por lo general no son tomados con mucha importancia dentro de las

organizaciones, pero si se analizan de una manera mas precisa se podran dar cuenta que en verdad



13

estos cumplen un papel muy importante en los individuos. Las personas cuando consideran sus
factores externos que los rodean se sienten mas seguros, con mayor satisfaccion al realizar sus
cosas, tienen ganas de hacer las cosas bien, que se interesen por su dia a dia, y cabe resaltar también
que un factor externo muy importante es la organizacion y su buen trato hacia sus colaboradores y
la relacion que esta tiene con sus familiares y como los identifican frente a las diferentes
situaciones que los rodeen (37).

Los factores externos hay dos que son necesarios para saber si la organizacion esta
cumpliendo con su talento humano, uno de ellos motivacionales donde se podra medir la
satisfaccion en el trabajo, los aspectos motivacionales, los logros, reconocimiento,
responsabilidad, progreso, autorrealizaciones, estima y desarrollo; el segundo seria los factores de
higiene, los cuales cumplen estrictamente normas establecidas por las empresas donde relacionan
a todo el grupo de trabajadores, su posicion, salud, seguridad, ambiente laboral y su relaciéon con
los cargos superiores (38).
2.2.1.3 Dimensiones de los factores externos.

Dimensién 1: Factores sociodemograficos

Se comprenden como todas las condiciones que pueden acomodarse a cualquier condicion
laboral, estos son los causantes de nuevas ideas, evolucion en los trabajos y transformacion tanto
personal como de ambiente, donde las mejoras son muy notorias; estos factores estan divididos en
dos dimensiones muy grandes, la primera es todo lo social como la ocupacién, estado civil, grado
de instruccion, economia, gastos e ingresos, relaciones intrapersonales, relaciones interpersonales,
caracter y salud; por otro lado el segundo es todo lo demografico como la edad, el sexo, lugar de
procedencia y vivienda actual, ambas dimensiones influyen mucho en la conducta de las personas

y en su desempefio laboral y social (39).
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Los factores sociodemograficos tales como el estado civil, sexo, edad, lugar de procedencia
y el nivel socio econdmico, son las pautas que estan presentes en la vida cotidiana de todas las
personas. Cabe resaltar que las condiciones sociodemograficas dependen mucho de las
caracteristicas que tenga el ser humano y la actitud para poder ser expresadas en buena manera, ya
que depende de ellos el como lo ponen en préctica y como los involucran para poder tener
beneficios en sus tareas diarias, muchas veces el factor laboral y la combinacion de vida saludable
no son bien relacionados y en lugar de ser de ayuda estos factores se vuelven en trabas para realizar
los trabajos (40).
Dimensién 2: Factor organizacional

El factor organizacion esta netamente relacionado con el clima organizacional, siendo este
parte muy importante de las organizaciones, mas aun cuando estan e n proceso de adaptacion, es
en este factor donde se debe alcanzar la satisfaccion de las necesidades fisioldgicas y de seguridad
y las necesidades sociales, la autoestima y la autorregulacion, muchas veces poder lograr la
satisfaccion organizacional es un poco dificil porque no es solo imponer reglas o niveles de trabajo
sino hacer que todos estén comodos; la adaptacion organizacional tiene como caracteristicas que
las personas deben de sentirse bien con ellas mismas para poder posteriormente hacer un buen
trabajo, sentirse bien con los demas, dando lugar a que el ambiente laboral sea mejor y la
comunicacion entre grupo de trabajo sea mas ameno y con mayor confianza y ayuda, toda persona
es muy capaz de enfrentar todas las exigencias malas o buenas que se le presentan lo largo de su
vida y las situaciones segun se presenten (41).

El clima organizacional para muchas organizaciones es el responsable de que todos los
factores que afectan directamente al trabajador, pero también puede estar esta relacionado con la

antigiiedad laboral, la edad, sexo, género y condiciones Optimas de trabajo, siendo aquellas
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percepciones que hace que los individuos se raciones entre ellos y con las politicas de la empresa,
la supervision, practicas comunicacionales, procesos administrativos y todo lo externo que los
rodee al momento de realizar sus actividades (42).

Dimension 3: Factor motivacional

El factor motivacional esta relacionado de manera directa con el ser humano, centrandose
e n los puestos de labores, este factor se puede incluir a la responsabilidad, autonomia de cémo
hacer su trabajo, progresos, uso satisfactorio de las habilidades personales, logros, reconocimientos
y el crecimiento personal. Este factor va de acorde con el interior del individuo y se vincula con
todas las necesidades secundarias como el ambiente laboral y la satisfaccion que puede generar
hacer un buen trabajo, la motivacién es algo que todas las personas necesitan para sentirse de buen
humor, invencibles y que “pueden lograr todo lo que se propongan, aun cuando tengan dificultades
tendran la confianza de poder lograr o innovar (43).

Los factores motivacionales son los perfiles del puesto y todas las actividades que se
relacionan, esto puede causar una satisfaccion permanente y ayudar a lograr un incremento de
productividad y de resultados sociales, se pueden considerar como factores que ayuden a la
motivacion al uso de todas las habilidades en su plenitud, la libertad de expresién, toma de
decisiones e innovacidn, la responsabilidad en todos sus ambientes, tener en claro todas las metas
planteadas en corto y largo plazo y la autoevaluacién que medira el desempefio personal y todo lo
que deben mejorar desde el punto de vista personal (44).

La enfermeria es una profesion con una alta incidencia de problemas de salud mental,
especialmente en trastornos de ansiedad y depresion. Dentro de todas las categorias laborales, el
grupo de "profesionales de enfermeria™ se sitGa en el segundo lugar en la prevalencia de estos

trastornos. Por lo tanto, los enfermeros tienen un riesgo mayor gque otros trabajadores de desarrollar
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problemas de ansiedad y depresion. La inteligencia emocional (IE) juega un papel clave en la
gestion del estrés (45).
2.2.2. Segunda variable: Rendimiento laboral del personal de enfermeria

El rendimiento laboral es esencial para comprender como mejorar las habilidades técnicas
del personal. Al analizar aspectos como la motivacion, el ambiente laboral y las estrategias de
mejora, asi es posible aumentar la productividad y el nivel de competencias. Comprender el
rendimiento laboral permite evaluar areas estrategias en el crecimiento tanto personal como
organizativo. Ademas, proporciona una vision completa del desempefio de los colaboradores, lo
que cual indica un aumento en la eficiencia y el logro de objetivos en el lugar de trabajo (1).

La preocupacion por el rendimiento y el incremento de la productividad ha sido y sigue
siendo un tema central en el campo de la psicologia laboral. Las empresas buscan mejorar su nivel
de competitividad y eficiencia, lo cual requiere contar con empleados capaces de cumplir con sus
responsabilidades y alcanzar objetivos establecidos, al mismo tiempo que satisfacen sus propias
necesidades y preferencias. Por esta razon, los profesionales de recursos humanos se encargan de
seleccionar, capacitar y evaluar a los trabajadores para que puedan alcanzar un rendimiento éptimo
(46).

En el sector de la salud, especificamente en enfermeria, el rendimiento también es un
concepto de gran importancia, a pesar de que parezca haber menos interés que en otros campos
laborales. La evidencia cientifica sobre esta profesién y su impacto potencial es aln méas evidente
en la actualidad, con los cambios significativos en las condiciones de trabajo debido a la crisis y a
los multiples cambios sociales, politicos, organizativos, tecnoldgicos, econdmicos y éticos. A

pesar de esto, siguen existiendo numerosas cuestiones en las cuales el rendimiento del personal de
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enfermeria desempefia funciones directas y especificas, con consecuencias controvertidas en
ciertos aspectos (47).
2.2.2.1 Factores que influyen en el rendimiento laboral

En el campo laboral de la enfermeria, la implicacion adquiere caracteristicas distintivas,
segun lo evidencia una amplia literatura. La inefectividad de los roles, en muchos casos, abarca
aspectos asistenciales y de liderazgo. Las discrepancias son numerosas entre lo que se espera
tedricamente de los enfermeros y lo que en realidad deben hacer, especialmente en entornos
hospitalarios, donde la realidad difiere mucho del control directo de sus superiores (48).

Esta brecha y la interferencia entre los diversos roles a menudo colocan a los enfermeros
en situaciones emocionalmente agobiantes, cuyos efectos aln no se comprenden completamente.
Podriamos continuar analizando caracteristicas especificas, pero a lo largo de esta investigacion
se detallaran més (49).

En muchas ocasiones, el nivel de compromiso con la profesidn y con el puesto de trabajo
se desarrolla en gran medida a través de las practicas de gestion del personal de los diferentes
niveles organizativos de las instituciones, las cuales son esenciales para promover un mejor
desarrollo de los trabajadores, influir en una correcta utilizacion de su formacion y mantener un
elevado desempefio laboral (50).

La estabilidad relativa que los trabajadores suelen experimentar en su empleo se debe a la
sensacion de realizacion y desarrollo personal que encuentran en su puesto de trabajo, derivada de
su implicacién emocional en los diferentes aspectos del trabajo y del entorno laboral. Esta
implicacion se refleja en el compromiso, la identificacion, la satisfaccion y la actuacion de los

empleados (51).
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2.2.2.2 Dimensiones del rendimiento laboral

Dimensidn 1: Capacidad técnica

La labor de la enfermera requiere cuidar a los pacientes y sus familias, asi como a los
colegas de equipo y de otros equipos, en un entorno de incertidumbre, presion, urgencia y
limitaciones temporales, técnicas y humanas en el sistema de salud. Es esencial definir, proteger,
promover y desarrollar el capital profesional. Solo un equipo de enfermeros adecuadamente
capacitados puede asegurar la seguridad en la atencion y, por ende, brindar una asistencia
profesional de alta calidad (52).

Dentro de las competencias conductuales podemos encontrar dos tipos: la competencia
conductual técnica y la conductual de servicio. De acuerdo con lo expresado en la época actual, se
reconoce a las capacidades técnicas profesionales y de soporte administrativo como uno de los
factores que inciden en el éxito en el desempefio en unidades de enfermeria del primero y segundo
nivel (tamafio). Esto incluye tanto los conocimientos especializados en enfermeria aplicados a
diferentes servicios hospitalarios, como el manejo técnico del personal a su cargo (53).

Respecto a la conceptualizacion de capacidad técnica en enfermeria, la encontramos
definida como la asociacion de conocimientos y aptitudes que capacitan al profesional para
comenzar la actuacion educativa propia de la profesion (enfermero) y reconocida en las normativas
de la profesion de enfermeria donde se establece cual es el &ambito de actividad. Convirtiéndose en
uno de los pilares imprescindibles de la capacidad profesional. Formando parte, por tanto, de las
competencias profesionales (54).

Los conocimientos enfermeros parten de los conocimientos previos procedentes de las
ciencias, se distinguen los conocimientos cientificos (procedentes de las ciencias nutricionales,

fisioldgicas, microbioldgicas, anatomopatoldgicas, bioquimicas, farmacoldgicas, entre otros) y los
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conocimientos técnicos (aquellos que se refieren a como se produce el hecho cuidador, de manera
desplazada a las enfermeras) dependiendo del origen de los conocimientos, estos pueden ser de

caracter técnico o cientifico basicos o especializados (55).

Dimension 2: Educacién continua

La complejidad de los avances de la ciencia, las exigencias del ejercicio profesional, los
cambios epidemioldgicos en la sociedad, las transformaciones en los sistemas de salud, la
organizacion y gestién de servicios, y el contexto laboral actual, destacan el nivel de la
actualizacion constante del conocimiento de las enfermeras y enfermeros (56).

La educacion continua, entendida como una oportunidad individual de crecimiento, es un
derecho y una responsabilidad propia. Surge asi una responsabilidad compartida, tanto a nivel
personal como profesional, con la institucion en la que se trabaja o se desearia trabajar. Esta
responsabilidad compartida permite avanzar y colaborar en mdltiples areas (57).

Dentro de la ética de la enfermeria, la educacion continua es un aspecto fundamental. la
declaracion nacional de derechos de enfermeras y enfermeros establece que es tanto un derecho
como un deber que las enfermeras y enfermeros se formen y desarrollen sus habilidades, siendo
responsabilidad propia y de las instituciones donde trabajan. Ademas, se destaca la importancia de
establecer sistemas de acreditacion, certificacion, actualizacion y regulacion de los profesionales
y a los desafios cambiantes de la sociedad, para garantizar una atencion de calidad (58).

La educacién continua es aquel procedimiento donde se adquieren conocimientos y
capacidades donde toda persona se puede someter a fin de mejorar el desempefio profesional y la
experiencia con la que puede contar, cuanto mas acelerado sea el progreso de la tecnologia y de la
ciencia mas capacitaciones deben de recibir las personas y hacer que los nuevos conocimientos

brindados sean una herramienta vali6 al momento de poner en ejecucion todo lo aprendido.
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Logrando grandes destrezas laborales y también habilidades que muchas veces no salen a relucir
por si solas, con todo esto se estard logrando no solo la satisfaccion personal sino también una
ganancia para la organizacion que el centro de labor, porque tendra personal mejor capacitados

(59).

Dimension 3: Productividad

La productividad laboral es aquel total de ventas de una organizacién sobre el nimero de
trabajadores, donde se considera en su totalidad el conocimiento de los trabajadores, la inversion
de capitales, las destrezas dadas en situaciones dificiles, capital fisico y el salario que le
corresponde a cada trabajador. Como la productividad es medible es claro que se necesitan no solo
datos estadisticos para poder lograrlo si no a su vez todos los factores que van a su alrededor,
logrando que sea veridica, donde beneficie a la organizacion empresarial a quienes le brindan sus
servicios, lo factores a considerar son la mano de obra, organizacion al momento de ejecutar la
produccidn, cadena de valor agregado, flexibilidad interna y externa y ambiente laboral estable
(60).

La productividad es un componente esencial en la gestion hospitalaria moderna,
permitiendo atender a mas pacientes de manera eficaz y eficiente en un entorno altamente
competitivo y regulado. Con el aumento de la calidad de vida y la reduccion de la mortalidad, el
sector de la salud es un area rentable que genera ahorros significativos a la economia al reducir la
inversion en la prevencion de enfermedades (61).

En la actualidad, los paises desarrollados buscan mejorar la calidad del servicio, reducir los
tiempos de espera y disminuir los costos operativos para lograr la rentabilidad de los hospitales,
manteniendo siempre la atencidn tanto en los pacientes como en el personal como factores clave

para un rendimiento 6ptimo (62).
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La prestacion de servicios de salud se ve afectada por los procesos de globalizacién, que
exigen cambios econdmicos, sociales, tecnoldgicos, demograficos y estructurales. En este
contexto, es necesario administrar de forma eficiente y efectiva los recursos financieros, asi como
también los humanos, insumos y tecnoldgicos, para poder hacer frente a las condiciones actuales
y avanzar hacia el desarrollo. Al nivel de la salud también es importante priorizar el uso adecuado

de los recursos, tanto financieros como de otro tipo (63).

Dimension 4: Actitudes

Las aptitudes son el potencia que posee todo ser humano que es adquirido desde el
momento de nacer, ademas estas pueden derivar del crecimiento laboral, es la habilidad que hace
que el individuo tenga la facilidad de realizar cualquier cosa que le soliciten, incluyen los intereses
y rasgos de las diferentes personalidades que puede poseer cada persona, estos ayudan a definir
como es cada persona, es la habilidad con la que se puede desempefiar todas las actividades con
buen desempefio laboral, a su vez ayuda a que las organizaciones tengan una descripcion al
momento de solicitar un puesto de trabajo, a los requerimientos y a sus exigencias de
competitividad (64).

La aptitud laboral es aquella habilidad psicofisica que posee un individuo para poder
ejecutar sus actividades designadas en el lugar donde trabaja, teniendo la facultad de que este no
se ocasione ningun dafio propio o a terceros, se puede considerar que tiene dos aspectos
importantes donde el sujeto puede combinar su aptitudes con su caracter y ser una excelente
persona, 0 que combine sus actitudes con los conocimientos que adquirir durante su formacion;
ambos aspectos son validos porque lo mas importante es la satisfaccion de atencion y de los

individuos que disponen del servicio de estas (65).
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2.2.3. Rol de la enfermera sobre el tema el rendimiento laboral

El personal de enfermeria tiene un papel importante en el cuidado del paciente, familia o
comunidad, esto conlleva a enfrentar situaciones dificiles que provienen de varios factores que
influyen en el desemperio laboral, tales como el conocimiento académico, forma de contratacion,
sobrecarga laboral, destrezas y actitudes, el reconocimiento, la situacion economica, entre otros
(66).

Esta profesion ha sido considerada estresante, por las exigencias emocionales y fisicas que
requieren las enfermeras. La muerte, el dolor y entre otros factores, someten a los profesionales a
decidir bajo presion y con gran responsabilidad de manera consistente. El rendimiento es afectado
por la sobrecarga de trabajo, la mala comunicacion, el entorno incierto, la responsabilidad excesiva
asociada a su trabajo, las emociones, y los conflictos con los médicos. O también otros, como el
estado socioecondmico, las circunstancias familiares y la baja productividad y eficiencia laboral
(67).

2.2.4 Teoria de enfermeria sobre el rendimiento laboral

El rendimiento laboral en enfermeria suele ser visto como la combinacién de la actividad
y el comportamiento del empleado. Varios autores han dado distintas definiciones sobre el
rendimiento. Segun Sanchez (1988), el rendimiento esta relacionado con la cantidad de produccion
en un tiempo determinado, teniendo en cuenta el nimero de unidades producidas o las dimensiones
del producto elaborado. En cambio, Robbins afirma que el rendimiento es el resultado de las
habilidades para completar tareas con éxito, las habilidades de los colaboradores, los recursos
disponibles para realizar las actividades y las presiones ambientales que puedan influir en ellos de

manera positiva (68).
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Varios autores coinciden en que la medicién del desempefio se ve afectada por el método
utilizado, las mediciones subjetivas no son objetivas, y es importante que la organizacion supervisa
a su personal y cuente con la cooperacion de los empleados para lograr los resultados deseados.
Aunque hay diferentes tipos de desempefio catalogados por diversos autores, en este estudio nos
centramos en el desempefio individual, que es el tema que abordaremos en nuestro trabajo (69).

Peplau (1952), quien propone dos combinaciones fundamentadas en imperativos
gratificantes en la conceptualizacion de las relaciones interpersonales como factor importante para
mejorar el rendimiento laboral de las enfermeras. Las teorias de relaciones interpersonales
formales consideran el poder personal, el estatus y los logros en la relacion (70).

2.3. Formulacion de hipotesis
2.3.1 Hipotesis general
Hi: Existe relacion estadisticamente significativamente entre los factores externos y el rendimiento

laboral del personal de enfermeria en el area de UCI de un hospital de Lima 2024.

HO: No existe relacion estadisticamente significativamente entre los factores externos y el
rendimiento laboral del personal de enfermeria en el &rea de UCI de un hospital de Lima 2024.
2.3.2 Hipotesis especificas

H1: Existe relacion estadisticamente significativamente entre la dimensién socioeconémicos de

los factores externos y el rendimiento laboral.

H2: Existe relacion estadisticamente significativamente entre la dimension organizacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.

H3: Existe relacion estadisticamente significativamente entre la dimension motivacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.
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I1l. METODOLOGIA

3.1 Método de investigacion

El método fue hipotético deductivo, la cual fue considerado como una técnica cientifica
que tiene como finalidad el derivar conclusiones generales a partir de premisas especificas; es decir
progresando de lo especifico a lo general, 0 de lo mas simple a lo mas complicado (71).
3.2 Enfoque de investigacion

El enfoque fue cuantitativo, en el estudio se analizd los datos numéricos y estos indicaran
valores representativos de acuerdo a un objeto de estudio, a través de cuadros estadisticos podemos
analizar datos descriptivos y contraste de hipdtesis (72).
3.3 Tipo de investigacion

El tipo fue basica, este estudio tuvo como fin generar nuevos conocimientos en funcion a
una sintesis de informacion primaria, que se utiliza para la formulacién de conceptos y datos
numéricos (73).
3.4 Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, este estudio se considerd que debido a que las variables de
estudio ya se han considerado en otras investigaciones relacionadas a contextos diferentes, en
funcion a que ya existe informacion privilegiada se realizara una sintesis de la mismas y
considerandola en la elaboracion de este estudio (74).
3.5 Poblacion, muestra y muestreo
Poblacion. — La poblacion representa al conjunto total de unidades o de individuos que se pretende
estudiar y que comprende caracteristicas especificas, donde estas unidades se les denomina unidad

de analisis que en el presente estudio estara considerado por sus caracteristicas cuantitativas y
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cualitativa (75). En la investigacion se esta considerando como poblacion a todas las enfermeras
que laboran en un hospital de Lima, que numéricamente son 60 licenciados de enfermeria.
Criterios de inclusion: Profesional de enfermeria que se encargar de la labor asistencial y
que llene correctamente el consentimiento informado.
Criterios de exclusion: No se considera a las enfermeras que no llenen el consentimiento
informado y se encuentren de licencia o vacaciones.
Muestreo. - EI muestreo es censal, se considera cuando se trabaja con todos los datos numéricos
de la poblacidn, en esta parte el investigador debe ser objetivo, preciso consecuente a que el
encuestado llene correctamente el instrumento. (76). EI muestreo censal es un método no
probabilistico que permite seleccionar a los objetos o individuos cuando la cantidad se finita y una
cantidad minima, que sea factible que conformaran parte de la investigacion segun el caracter del
investigador, basandose en criterios de accesibilidad con los encuestado, esta cantidad debe ser

igual que la poblacion (77).
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Variable Definicion conceptual Deflnlplon Dimensién Indicadores Esca_la_ gle Escala valorativa
operacional medicién
21 - 25 afios (1)
26 - 30 afios (2)
La variable factores Edad Nominal gé ] ig :282 8;
externos se medira a 41 - 45 afios (5)
través de una Escala Factores 46 afios
mixta ordinal y : fes ;
) sociodemogréficos . Femenino (1)
Los factores externos como la _dlsc,reta, esto se Sexo Ordinal Masculino (2)
_ economia, la politica aplicara al profesmnal Estado civil Ordinal Casado (1), Soltero (2)
sosmis, o | destomerLa Divorsiaco 3. Viuco ()
ponibie y fa e escala de Remuneracion : Menos de s/ 1200 (1)
pueden influir en la practica L . Nominal
profesional. Es importante autoevaluacion esta mensual Mas de s /1200 (2)
destacar qué esta influencia Conf?rmada por 12 Condicion Ordinal Contratado (1), Nombrado (2)
politica y econdmica no |(tjerlr_1;. Id_asd laboral _
siempre es directay modalidades de Trabajos extras Nominal Si (1), No (2)
VARIABLE unidireccional, ya que las respuesta a dichos Factores Ordinal
1: decisiones gubernamentales ftems son: Siempre = Menos de 1 afio (1)
FACTORES impactan en el sistema 3 puntos; A veces =2 | organizacionales Tiempo de Nominal De 2 a5 afios (2)
EXTERNOS Sar:;?:r?(,)Zirgnlﬁf(:?rs‘rr]):eitaaéde puntos y Nunca =1 Servicio De 6 a 10 afios (3)
organizaciones sanitari.as y los punto. : Mayores de 10 afios (5)
i i Dentro del Recursos Ordinal Inadecuados (1)
profesionales juegan un papel ] materiales Ad dos (2
clave en mediar entre estas Instrumento se L . ecuados (2)
influencias externas y la evaluaré 3 _ Relaciones Ordinal Malas (1), Regulares (2)
practica profesional (23). dimensiones y 12 Interpers_on_ales _ Buenas (3)
indicadores, ademas Factores Recor;ggérr?;gnto Ordinal Si (1), No (2)
para cada indicador se y -
aplicara una escala tivacional Ordinal Nunca (1)
plicar motivacionales Supervision A veces (2)
diferente. Siempre (3)
Segunda Ordinal Si (1), No (2)

especialidad
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. s Definicion . . . Escala de Escala
Variable Definicion conceptual . Dimensiones Indicadores - .
operacional medicion valorativa
El rendimiento laboral es La variable cumplimiento de ordinal
esencial para comprender rendimiento laboral protocolo
como mejorar las habilidades | se medira a través de Capacidad aplicacion del proceso
técnicas del personal. Al la ESCE’“E"_ fje técnica de atencion de ordinal
analizar aspectos como la Z“toe"a“{ac'o” de: enfermeria
. -z . esempeno para e T T n
motivacion, el ambiente penop trabajo en equipo ordinal
laboral y las estrategias de profesional de capacitacion como
. , ibl enfermeria La escala P ; ordinal
Mejora, ast es pO_S'_ € de autoevaluacion asistente
aumentar la prOdUC“Vldad y esta conformada por Educacion realizacion de ordinal
VARIABLE 2- el nivel de competencias. 12 items. Las continua investigaciones
Comprender el rendimiento modalidades de Participacion como dinal Siempre (3)
RENDIMIENTO | '200ral permite evaluar reas | respuesta a dichos ponente ordina A veces (2)
= untos; A veces - T " -
tanto personal como ~°P . Trabajo con eficiencia ordinal
organizativo. Ademas =2puntosy Nunca | Productividad .
o = 1 punto Trabajo con ordinal
roporciona una vision ' o
cF:)omp leta del factor que Dentro del efectividad
- P L q~ d instrumento se Identifica problemas ordinal
influyen en el desempefio de . — -
| y leados. | P It evaluara 4 Adaptacion a cambios
os empleados, lo que resulta : ; . .
P au dimensiones y 12 _ y necesidades de la ordinal
en un impacto positivoen la | indicadores, ademas Actitudes institucion
eficienciay el logro de para cada indicados )
objetivos en el lugar de se aplicara una Produce acciones de ordinal

trabajo (41).

escala diferente.

iniciativa laboral
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3.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

3.7.1 Técnica

La técnica que se aplico en el estudio es la encuesta y como instrumento el cuestionario.

3.7.2 Descripcion

Ficha técnica del instrumento para medir la variable factores externos

El nombre del cuestionario es factores externos asociados al desempefio laboral de los
profesionales de Enfermeria, los autores fueron Méndez, & Yauri (2018), la toma del
cuestionario fue individual y confidencial, al grupo al quien se considerd en la investigacion
fue a los profesionales de Enfermeria — Hospital Victor Ramos Guardia — Huaraz — 2018,
duracion de la encuesta fue 30 minutos.

Descripcion para determinar los factores, que incluyen las siguientes dimensiones:
Factores externos, que tiene como dimensiones a; factores sociodemograficos: 4 items (edad,
sexo, estado civil, remuneracion mensual), factores organizacionales: 4 items (condicion
laboral, trabajos extras, tiempo de servicio, recursos materiales) y factores motivacionales: 4
items (relaciones interpersonales, reconocimientos y ascensos, condiciones de trabajo, segunda

especialidad).

Ficha técnica del instrumento para medir la variable rendimiento laboral

El nombre del cuestionario es factores externos asociados al desempefio laboral de los
profesionales de Enfermeria, los autores fueron Méndez & Yauri (2018), la toma del
cuestionario fue individual y confidencial, al grupo al quien se consider6 en la investigacion
de duracion de la encuesta fue 30 minutos.

Descripcion del instrumento para medir rendimiento laboral: Escala de autoevaluacion
del desemperfio para el profesional de enfermeria (Anexo N°4). Para medir dicha variable se

utiliz6 como referencia una escala de autoevaluacion, cuyos autores fueron: Méndez
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& Yauri (2018), que fue validada en su estudio titulado: Factores Asociados Al
Desempefio Laboral de los profesionales de enfermeria (40). La escala de autoevaluacion esta
conformada por 12 items. Las modalidades de respuesta a dichos items son: Siempre = 3

puntos, A veces = 2 puntos y Nunca = 1 punto
3.7.3 Validacion

Para determinar la validacion; respecto a las variables factores externos y rendimiento
laboral los autores Méndez & Yauri (2018), sometid sus instrumentos a la validacién por 5
juicios de expertos, donde el promedio ponderado de cada juicio de expertos fue 96%, 97%,
95%, 93% y 96% resaltandose favorablemente la indice claridad, pertinencia y adaptabilidad
por lo cual se concluyé que el instrumento es aplicable.

3.7.4 Confiabilidad

La prueba de confiablidad se sometio a través del Alpha de Cronbach cuyo resultado
fue de 0.880 para la variable factores externos y 0.932 para la variable rendimiento laboral el

cual indica que es fiable, la muestra para esta prueba piloto de 20 licenciados en enfermeria.
3.8 Plan Procesamiento y analisis de datos

Los datos se introdujeron en una base de datos utilizando la version 29.0 de SPSS, y los
resultados se tabularan utilizando estadisticas descriptivas y tablas de contingencia.
Para probar la hipotesis, se utilizara la prueba estadistica de Chi cuadrado (x?) para determinar
el nivel y la direccion de la relacion entre las variables de este estudio, los factores externos y
el rendimiento laboral, con un valor p de 0,05. posteriormente, se realizara el analisis de datos

y el debate de los resultados, que culminara en las conclusiones y recomendaciones.
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3.9 Aspectos éticos

Principio de autonomia. — este principio se aplicé obligatoriamente, invitandole al personal
de enfermeria que antes que llene el cuestionario debe firmar un consentimiento informado.
Principio de beneficencia. - se le explico a cada uno de los encuestados el beneficio que trae
este tipo de investigaciones, con el objetivo de hacerles entender cuéles son los fatores que
involucran en el rendimiento de su labor y que medidas a futuro se pueden tomar para apaciguar
y garantizar una atencion de calidad.

Principio de no maleficencia. — se les informo a los licenciados que el presente cuestionario
es anonimo y confidencial, y que se respetara su buen juicio de datos, asimismo indicarles que
este documento no le traerd problemas a futuro.

Principio de justicia. — durante el desarrollo del llenado de la encuesta se llevara un trato

cordial y empatico, garantizando que el proceso sea el correcto.
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CAPITULO IV.- RESULTADOS

4.1. Resultados
4.1.1. Analisis descriptivo

Respecto al objetivo especifico 1, determinar la relacién entre la dimension
socioecondmicos de los factores externos y el rendimiento laboral.
Tabla 1

Tabla cruzada para los factores sociodemograficos y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

total
Malo Regular Bueno
21a25 Recuento 0 1 3 4
anos % total 0,0% 2,5% 5,0% 7,5%
26 a 30 Recuento 1 7 1 9
anos % total 2,5% 10,0% 2,5% 15,0%
31a34 Recuento 0 3 6 9
anos % total 0,0% 5,0% 10,0% 15,0%
Edad
36 a 40 Recuento 3 3 1 7
anos % total 5,0% 5,0% 2,5% 12,5%
41 a 45 Recuento 1 7 9 17
afos % total 2,5% 10,0% 15,0% 27,5%
46 afiosa  Recuento 1 6 7 14
mas % total 2,5% 10,0% 10,0% 22,5%
Total Recuento 6 27 27 60
% total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0%
Masculino Recuento 4 17 17 38
Sexo % del total 7,5% 27,5% 27,5% 62,5%
Femenino Recuento 3 8 11 22
% del total 5,0% 15,0% 17,5% 37,5%
Total Recuento 7 26 27 60
% del total 12,5% 42,5% 45,0% 100,0%
Soltero Recuento 3 6 9 18
% del total 5,0% 10,0% 15,0% 30,0%
Casado Recuento 1 12 9 22
. % del total 2,5% 20,0% 15,0% 37,5%
Estado civil
Divorciado Recuento 3 8 6 17
% del total 5,0% 12,5% 10,0% 27,5%
Viudo Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%

Total Recuento 7 26 27 60




% del total 12,5% 42.5% 45,0% 100,0%
Menos de  Recuento 3 9 4 16
1200 soles
., % del total 5,0% 15,0% 7,5% 27,5%
Remuneracion )
Maso - paciento 4 17 23 44
igual que
1200 soles 94 del total ~ 7,5% 27,5% 37,5% 72,5%
Total Recuento 7 26 27 60
% del total 12,5% 42.5% 45,0% 100,0%
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En la tabla se observo respecto a la edad se evidencia que el buen rendimiento laboral

se presente mayormente en los 41 a 45 afios (15%); mientras que el mal rendimiento laboral se

presenta mayormente en los 36 a 40 afios (5%). Relativo al sexo un buen rendimiento laboral

se presenta mayormente en el sexo masculino (11%) y el mal rendimiento laboral se presenta

mayormente también en el sexo Masculino (7,5%). Respecto al estado civil un buen

rendimiento laboral se presenta mayormente en las personas solteras (15%) y casadas (15%);

mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente en solteros (5%) y divorciados

(5%). Respecto a la remuneracion un buen rendimiento laboral predomina en las personas que

ganan mas o igual que 1200 soles (37,5%).

Respecto al objetivo especificO 2, determinar la relacién entre la dimension

organizacional de los factores externos y el rendimiento laboral.



Tabla 2

Tabla cruzada para los factores organizacionales y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

total
Malo Regular Bueno
Recuento 3 9 6 18
Contratado
Condicién % del total 5,0% 15,0% 10,0% 30,0%
laboral Recuento 4 17 21 42
Nombrado
% del total 7,5% 27.5% 35,0% 70,0%
Recuento 4 17 10 31
Trabajo % del total 7,5% 27,5% 17,5% 52,5%
extra Recuento 3 9 17 29
% del total 5,0% 15,0% 27.5% 47 5%
Recuento 7 26 27 60
Total
% del total 12,5% 42 5% 45,0% 100,0%
Recuento 3 7 2 12
% del total 5,0% 12.5% 2,5% 20,0%
Recuento 2 4 9 15
% del total 2.5% 7,5% 15,0% 25,0%
Tiempo Recuento 3 7 7 18
Servicio % del total 5,0% 12.5% 12.5% 30,0%
De11a20 Recuento 0 6 6 12
% del total 0,0% 10,0% 10,0% 20,0%
Mayores de  Recuento 0 0 3 3
% del total 0,0% 0,0% 5,0% 5,0%
Recuento 7 26 27 60
Total
% del total 12,5% 42 5% 45,0% 100,0%
Recuento 4 12 17 33
Adecuados
Recursos % del total 7,5% 20,0% 27,5% 55,0%
materiales Recuento 6 18 3 27
Inadecuados
% del total 10,0% 30,0% 5,0% 45,0%
Recuento 10 30 20 60
Total
% del total 17,5% 50,0% 32,5% 100,0%
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En la tabla se observo respecto a la condicion laboral un buen rendimiento laboral se
presenta mayormente en el personal nombrado (35%); mientras que el personal que tiene mal
rendimiento laboral también se presenta en el personal nombrado (7,5%). Relativo al trabajo
extra Se muestra que el un buen rendimiento laboral se presenta mayormente en personal que
NO tiene trabajos extras (18,5%); mientras que el mal rendimiento laboral estd presente
mayormente en personal que Sl tiene trabajos extras (7,5%). Relativo al tiempo de servicio Se
muestra que el un buen rendimiento laboral esta presente mayormente en personal que tiene de
2 a 5 afos de servicio (15%); mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente
en personas con menos de un afio (5%) y de 6 a 10 afios (5%). Relativo a los recursos materiales
se muestra que un buen rendimiento laboral esta presente mayormente en personal que posee
adecuados recursos materiales (27,5%); mientras que el mal rendimiento laboral esta presente
mayormente en personal que posee adecuados recursos materiales (7,5%).

Respecto al objetivo especificod 3, determinar la relacion entre la dimensién motivacional de

los factores externos y el rendimiento laboral.



Tabla 3

Tabla cruzada para los factores motivacionales y el rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Malo Regular Bueno Total
BUenas Recuento 3 7 20 30
% del total  5,0% 12,5% 32,5% 50,0%
_ Relaciones Regulares Recuento 3 12 2 17
interpersonales % del total  5,0% 20,0% 2,5% 27,5%
Recuento 1 6 6 13
Malas |
% del total ~ 2,5% 10,0% 10,0% 22,5%
Total Recuento 7 26 27 60
ota %deltotal 125%  425%  450%  100,0%
si Recuento 2 12 15 29
% del total  2,5% 20,0% 25,0% 47 5%
Ascenso
No Recuento 6 13 12 31
% del total  10,0% 22,5% 20,0% 52,5%
Total Recuento 7 26 27 60
ota %deltotal  125%  425%  450%  100,0%
si Recuento 4 10 17 31
Segunda % del total ~ 7,5% 17,5% 27,5% 52,5%
especialidad NO Recuento 3 16 10 29
% del total  5,0% 25,0% 17,5% 47 5%
Total Recuento 7 26 27 60
ota %deltotal 125%  425%  450%  100,0%
Siempre Recuento 4 9 9 22
% del total ~ 7,5% 15,0% 15,0% 37,5%
ActiviQades A Veces Recuento 3 11 6 20
supervisadas % del total 5,0% 17,5% 10,0% 32,5%
Recuento 0 6 12 18
Nunca
% del total  0,0% 10,0% 20,0% 30,0%
Total Recuento 7 26 27 60
ota %deltotal  125%  425%  450%  100,0%
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En la tabla se observo que el buen rendimiento laboral esta presente mayormente en

personal que tiene buenas relaciones interpersonales (32,5%); mientras que el mal rendimiento

laboral se presenta mayormente en personas que tienen buenas y regulares relaciones

interpersonales (5%). relativo al asenso se muestra que el buen rendimiento laboral esta

presente mayormente en personal que ha sido ascendido (25%); mientras que el mal
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rendimiento laboral se presenta mayormente en personas que no han sido ascendidos (10%).
Respecto a la segunda especialidad se muestra que el buen rendimiento laboral esta presente
mayormente en personal que posee una segunda especialidad (27,5%); mientras que el mal
rendimiento laboral se presenta mayormente en personas que poseen también una segunda
especialidad (7,5%). Relativo a las actividades supervisadas se muestra que el buen
rendimiento laboral estd presente mayormente en personal que nunca es supervisado en sus
actividades (20%); mientras que el mal rendimiento laboral se presenta mayormente en

personas gque siempre son supervisados en sus actividades (7,5%).

4.1.2 Prueba de hipétesis
Comprobacion de la hipotesis general
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre los factores externos y el rendimiento

laboral del personal de enfermeria en el area de UCI de un hospital de Lima 2024.

HO: No existe relacion estadisticamente significativa entre los factores externos y el

rendimiento laboral del personal de enfermeria en el area de UCI de un hospital de Lima 2024.

Tabla 4
Prueba de asociacion entre los factores externos y rendimiento laboral mediante Chi

cuadrado y V de Cramer

Sig. Asintética (P valor)

Variable Valor
Chi cuadrado V de Cramer
Edad 8,392 0,02<0.05 0,02
Sexo 0,063 0,001 0,001
Estado civil 4,310 0,001 0,001
Remuneracién
1,969 0,03 0,03
mensual

Condicién laboral 0,984 0,021 0,021

Trabajos extras 2,466 0,019 0,019




Tiempo de servicio
Recursos materiales
Actividades
supervisadas
Relaciones
interpersonales
Ascenso
Segunda

especialidad

8,341
0,755

4,835

9,142

1,986

1,522

0,043
0,017

0,025

0,035

0,026

0,007

0,043
0,017

0,025

0,035

0,026

0,007

Nota: Contrastacion de la hip6tesis general, fuente SPSS 29
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En la presente tabla se evidencio la asociacion entre las variables que comprenden a los

factores externos y el rendimiento laboral; siendo todas superiores al margen de error de 5%

(0,05), por lo que se alcanza a inferir que los factores externos se relacionan significativamente

con el rendimiento laboral del personal de enfermeria.

Comprobacion de hipotesis especifica 1

Hi: Existe relacidn estadisticamente significativa entre la dimensidn socioeconémicos de los

factores externos y el rendimiento laboral.

HO: NO existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension socioeconémicos de

los factores externos y el rendimiento laboral.

Toma de decision:

P valor >0.05, se considera a la hipdtesis nula.

P valor >0.05, se considera a la hipdtesis alterna.
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Tabla 5
Prueba de asociacion entre la dimension socioeconomicos y rendimiento laboral mediante

Chi cuadrado y V de Cramer

Sig. Asintdtica (P valor)

Variable Valor
Chi cuadrado V de Cramer
Edad 8,392 0,02<0.05 0,02
Sexo 0,063 0,001 0,001
Estado civil 4,310 0,001 0,001
Remuneracién
1,969 0,03 0,03

mensual

Nota: Contrastacion de la hipétesis especifica 1, fuente SPSS 29

En la presente tabla se evidencio la asociacién entre las variables que comprenden a la
dimensidn socioeconémicay el rendimiento laboral; siendo todas superiores al margen de error
de 5% (0,05), por lo que se alcanza a inferir que si existe relacién directa y significativa entre

la dimensidn socioecondmicos de los factores externos y el rendimiento laboral.

Comprobacion de hipotesis especifica 2
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension organizacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.

Ho: NO existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension organizacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.
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Tabla 6
Prueba de asociacion entre la dimension organizacional y rendimiento laboral mediante Chi

cuadrado y V de Cramer

Sig. Asintdtica (P valor)

Variable Valor
Chi cuadrado V de Cramer
Condicion laboral 2,111 0,021<0.05 0,021
Trabajos extras 1,466 0,017 0,017
Tiempo de servicio 11,532 0,043 0,043
Recursos materiales 6,842 0,019 0,019

Nota: Contrastacion de la hipétesis especifica 2, fuente SPSS 29

En la presente tabla se evidencia la asociacion entre las variables que comprenden a la
dimension organizacional de los factores externos y el rendimiento laboral; siendo todas
superiores al margen de error de 5% (0,05); por lo que podemos indicar que si existe relacion
directa y significativa entre la dimension organizacional de los factores externos y el

rendimiento laboral.

Comprobacion de hipoétesis especifica 3
Hi: Existe relacion estadisticamente significativa entre la dimension motivacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.

Ho: No existe relacion estadisticamente significativa entre la dimensién motivacional de los

factores externos y el rendimiento laboral.
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Tabla 7
Prueba de asociacion entre la dimension motivacional y rendimiento laboral mediante Chi

cuadrado y V de Cramer

Sig. Asintdtica (P valor)

Variable Valor )
Chi cuadrado V de Cramer
Actividades
_ 1,252 0,011<0.05 0,011
supervisadas
Relaciones
) 10,497 0,005 0,005
interpersonales
Ascenso 1,478 0,046 0,046
Segunda
o 0,333 0,017 0,017
especialidad

Nota: Contrastacion de la hipdtesis especifica 3, fuente SPSS 29

En la presente tabla se evidencio la asociacion entre las variables que comprenden a los
factores externos y el rendimiento laboral en su dimension capacitacion y educacion continua;
siendo todas superiores al margen de error de 5% (0,05) por lo que permite inferir que los
factores externos se relacionan significativamente con la dimension capacitacion y educacién

continua del rendimiento laboral.

4.1.3 Discusion de resultados

Respecto al objetivo general, existe relacion directa y significativa entre los factores
externos con el rendimiento laboral; se evidencio el contraste de la hipétesis que el p valor es
0,00, esta informacién coincide con Gomez los resultados indicaron que el 69% de los
encuestados afirma que hay una comunicacion organizacional y el 73% hay un buen
rendimiento del personal. se concluye la existencia relacion directa entre las variables con un
indice Rho de 0.779 el cual es positiva alta. Del mismo como con Diaz et al. en su articulo Los

resultados indicaron que el 52.5% afirman que un buen indice relativo a los factores
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psicosociales y el 75% hay un buen rendimiento laboral. se concluye que existe una buena
relacion entre factores psicosociales y el rendimiento laboral (OR:11,03; 1C 95%: 1,71-17,95).

De los autores podemos indicar que os elementos externos son todas las influencias que
proceden del entorno fuera de la empresa y que pueden afectar su rendimiento y toma de
decisiones. Estas influencias pueden provenir de ambitos como el politico, econémico, etc. Por
lo que es crucial comprender su alcance y relevancia para la toma de decisiones estratégicas.
Considerar estas influencias externas puede marcar la diferencia a las instituciones. Es por eso
que es fundamental llevar a cabo un analisis exhaustivo de los factores externos para poder
anticipar posibles desafios y capitalizar oportunidades futuras. El rendimiento laboral es
esencial para comprender como mejorar las habilidades técnicas del personal. Al analizar
aspectos como la motivacion, el ambiente laboral y las estrategias de mejora, asi es posible
aumentar la productividad y el nivel de competencias. Comprender el rendimiento laboral
permite evaluar areas estrategias en el crecimiento tanto personal como organizativo. Ademas,
proporciona una vision completa del factor que influyen en el desempefio de los empleados, lo

que resulta en un impacto positivo en la eficiencia y el logro de objetivos en el lugar de trabajo.

Respecto al objetivo especifico 1, existe relacion directa y significativa entre los
factores externos y la dimension capacidad técnica del rendimiento laboral. Se evidencio en el
contraste de la hipdtesis que el p valor es 0. Esta informacion coincide con Comezaquira et al.
en su articulo los resultados indicaron que el 52,77% existe sobre carga laboral y el 66.67 %
hay un buen rendimiento del personal. Se concluye que la cantidad de obstaculos esta
relacionada con el rendimiento laboral es la categoria tecnologia y herramientas, los equipos
estan en malas condiciones (p =0,031) y no estan en su lugar apropiado (p = 0,048). Del mismo
modo Castillo & Vega (21) en su tesis la finalidad fue “Identificar los factores que influyen en
el rendimiento laboral del personal de salud”. Los resultados el factor, motivacion laboral

tienen un nivel de calificacién medio, la carga laboral, un nivel alto y el rendimiento laboral
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nivel bajo. Se concluye que el nivel de rendimiento de los profesionales de salud es bajo, debido

a la sobre carga laboral el cual influye en la motivacion y clima laboral.

De los autores podemos indicar, Los elementos externos suelen ser considerados como
factores que impactan en las decisiones y practicas profesionales del equipo de enfermeria,
comunmente como influencias externas o limitaciones. Un ejemplo de estas influencias
externas es aquellas que afectan directamente a la poblacion a la que brindan atencion
(necesidades de salud y socioculturales), asi como a la institucion o servicios (politicas de
salud, estructuras laborales, relaciones internas, recursos disponibles, normas y reglas
organizacionales. La labor de la enfermera requiere cuidar a los pacientes y sus familias, asi
como a los colegas de equipo y de otros equipos, en un entorno de incertidumbre, presion,
urgencia y limitaciones temporales, técnicas y humanas en el sistema de salud. Es esencial
definir, proteger, promover y desarrollar el capital profesional. Solo un equipo de enfermeros
adecuadamente capacitados puede asegurar la seguridad en la atencién y, por ende, brindar una

asistencia profesional de alta calidad.

Respecto al objetivo especifico 2, existe relacion entre los factores externos y la
dimension capacitacion y educacion continua del rendimiento laboral. Se evidencio en el
contraste de la hipotesis que el p valor es 0.. Esta informacion coincide con Ortiz en su tesis
los resultados indicaron que el 75% padece del sindrome Burnout y el 55% indica que hay un
bajo rendimiento laboral. se concluye que existe una buena relacion positiva entre las variables
con indice de correlacion de 0.550 el cual resulta ser bajo. Del mismo modo coincide con Curasi
& Ramos en su tesis los resultados indicaron que el 62% hay factores motivacionales que incide
directamente en el desempefio laboral y el 67.2% indica que hay un desempefio laboral
aceptables. se concluye que existe una buena relacion positiva entre las variables con indice de

correlacion de 0.655 el cual resulta ser moderado.
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De los autores concluimos la complejidad de los avances de la ciencia y tecnologia, las
exigencias del ejercicio profesional, los cambios en los perfiles epidemioldgicos de la
poblacidn, las transformaciones en los sistemas de salud, la organizacién y gestion de servicios,
y el contexto laboral actual, destacan la importancia de la actualizacion constante del
conocimiento de las enfermeras y enfermeros. La educacion continua, entendida como una
oportunidad individual de crecimiento, es un derecho y una responsabilidad propia. Surge asi
una responsabilidad compartida, tanto a nivel personal como profesional, con la institucion en
la que se trabaja o se desearia trabajar. Esta responsabilidad compartida permite avanzar y

colaborar en multiples areas.

Respecto al objetivo especifico 3, existe relacion entre los factores externos y la
dimension productividad del rendimiento laboral. Se evidencio en el contraste de la hipotesis
que el p valor es 0, por lo que se acept6 la hipotesis alterna donde se concluye que los factores
externos con la dimension productividad del rendimiento laboral del personal de enfermeria.
Esta informacion coincide con Garcia & Moya en su tesis la finalidad fue “Examinar el nivel
de motivacion y el rendimiento laboral en enfermeras de la UCI”. El resultado indica que el
58% hay deficiencia respecto a la motivacion y el 70% indica que hay un rendimiento regular.
Se concluye que hay un indice de relacion entre las variables con un valor de 0.571 el cual es
moderado. Asi mismo Aures et al. su investigacion el objetivo es “Determinar la relacion entre
la rotacion de personal y el rendimiento laboral en la empresa de seguridad”. El resultado indica
que el 67% acepta como favorable la rotacion del personal y el 69 % indica que hay un
rendimiento moderado. Se concluye que hay un indice de relacion entre las variables con un
valor de 0.747 el cual es alto.

De los autores podemos concluir la productividad es un componente esencial en la
gestion hospitalaria moderna, permitiendo atender a mas pacientes de manera eficaz y eficiente

en un entorno altamente competitivo y regulado. En la actualidad, los paises desarrollados
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buscan mejorar la calidad del servicio, reducir los tiempos de espera y disminuir los costos
operativos para lograr la rentabilidad de los hospitales, manteniendo siempre la atencién tanto
en los pacientes como en el personal como factores clave para un rendimiento optimo. La
prestacion de servicios de salud se ve afectada por los procesos de globalizacion, que exigen
cambios economicos, sociales, tecnoldgicos, demograficos y estructurales. En este contexto,
es necesario administrar de manera eficiente y efectiva los recursos financieros, humanos,
insumos y tecnologicos, para poder hacer frente a las condiciones actuales y avanzar hacia el
desarrollo. En el ambito de la salud también es importante priorizar el uso adecuado de los

recursos, tanto financieros como de otro tipo.

Respecto al objetivo especifico 4, existe relacion entre los factores externos y la
dimension actitudes del rendimiento laboral. Se evidencio en el contraste de la hipotesis que el
p valor es 0.0, por lo que se acepto la hipdtesis alterna donde se concluye que los factores
externos con la dimension actitudes del rendimiento laboral del personal de enfermeria. Esta
informacion coincide con Piypay en su investigacion el objetivo el resultado indica que el
72.3% acepta el engagement como proceso para mejorar el nivel de atencidn y el 78.2 % indica
que dentro del establecimiento se maneja un correcto rendimiento laboral. Se concluye que hay
un indice de relacion entre las variables con un valor de 0.901 el cual es muy alto. Asi mismo
Barzola & Huaman en su trabajo los resultados indican que las condiciones de trabajo (55.2%)
es muy bajo y trabajan en malas condiciones y el (39.1%) afirma que rendimiento laboral es
bajo.

De los autores podemos concluir, al aptitud laboral es aquella habilidad psicofisica que
posee un individuo para poder ejecutar sus actividades designadas en el lugar donde trabaja,
teniendo la facultad de que este no se ocasione ningun dafio propio o a terceros, se puede
considerar que tiene dos aspectos importantes donde el sujeto puede combinar su aptitudes con

su caracter y ser una excelente persona, o que combine sus actitudes con los conocimientos que
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adquirir durante su formacion; ambos aspectos son véalidos porque lo mas importante es la
satisfaccion de atencion y de los individuos que disponen del servicio de estas. Las carreras
gue mas necesitan de buenas aptitudes son las de humanidades, debido a que estas estan en
contacto directo con el cliente y necesitan atraer a mas personas gque reconozcan Sus
conocimientos y sus buenas aptitudes. Esta profesion ha sido considerada estresante, por las
exigencias emocionales y fisicas que requieren las enfermeras. La muerte, el dolor y entre otros
factores, someten a los profesionales a decidir bajo presién y con gran responsabilidad de
manera consistente. El rendimiento es afectado por la sobrecarga de trabajo, la mala
comunicacion, el entorno incierto, la responsabilidad excesiva asociada a su trabajo, las
emociones, los pacientes y los miembros de la familia y los conflictos con los médicos. O
también otros, como el estado socioecondmico, las circunstancias familiares y la baja

productividad y eficiencia laboral.
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CAPITULO V.- CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Primera. — EXiste relacion positiva y directa entre los factores externos con el rendimiento

laboral, con P valor 0.000.

Segunda. — Existe relacion positiva y directa entre la dimensidén socioeconémico de los

factores externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000.

Tercero. — Existe relacion positiva y directa entre la dimension organizacional de los factores

externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000.

Cuarto. — Existe relacion positiva y directa entre la dimensién motivacional de los factores

externos con el rendimiento laboral, con P valor 0.000.
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5.2 Recomendaciones

1.- El Ministerio de salud y las instituciones de salud publica deben hacer participe al personal
de enfermeria en la elaboracién del plan anual institucional y operacional, con el fin de que el
personal de enfermeria tenga todos los instrumentos y herramientas para mejorar su
rendimiento laboral.

2.- La jefatura de enfermeria y el area de recursos humanos deben fortalecer las relaciones
interpersonales, el clima laboral a través de talleres de interaccidn entre las enfermeras, cuya
finalidad sea mejorar las actividades sociales para fortalecer el rendimiento laboral.

3.- Las instituciones de salud publica deben fortalecer la empatia y el trabajo en equipo; con la
finalidad de fomentar las relaciones interpersonales y el desarrollo de habilidades sociales con
los pacientes.

4.- El Ministerio de salud y las instituciones de salud publica deben mejorar los mobiliarios, la
infraestructura y las diferentes areas donde el personal de enfermeria puede realizar sus labores

de forma integra y asi mejorar su rendimiento laboral.
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ANEXO 1. MATRIZ DE CONSISTENCIA
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Nombre de la investigacion: Relacion entre los los factores externos y el rendimiento laboral del personal de enfermeria en el area de UCI de un

Hospital de Lima, 2024.

Problema General
¢ Como se relaciona los factores
externos en el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de
un Hospital de Lima, 2024?

Problemas especificos

e« ;Como se relaciona la
dimensién socioeconémicos de
los factores externos con el
rendimiento laboral del
personal de enfermeria en el
area de UCI de un Hospital de
Lima, 2024?

« ;.COmo se relaciona la
dimensién organizacional de
los factores externos con el
rendimiento laboral del
personal de enfermeria en el
area de UCI de un Hospital de
Lima, 2024?

« ;.COmo se relaciona la
dimensién motivacional de los
factores externos con el
rendimiento laboral del
personal de enfermeria en el
area de UCI de un Hospital de
Lima, 2024?

factores externos con el
rendimiento laboral del personal
de enfermeria en el area de UCI
de un Hospital de Lima 2024.

Objetivos especificos

. Determinar la relacion
entre la dimension
socioeconémicos de los factores
externos 'y el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de
un Hospital de Lima, 2024.

. Determinar la relacion
entre la dimension
organizacionales de los factores
externos y el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de
un Hospital de Lima, 2024.

. Determinar la relacion
entre la dimension
motivacionales de los factores
externos y el rendimiento
laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de
un Hospital de Lima, 2024.

significativa entre los factores externos y el
rendimiento laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de un hospital
de Lima 2024.

HO: No existe relacion estadisticamente
significativa entre los factores externos y el
rendimiento laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de un hospital
de Lima 2024.

Hip6tesis especificas

H1l: Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimension
socioecondmicos de los factores externos y el
rendimiento  laboral del personal de

enfermeria en el &rea de UCI de un Hospital
de Lima, 2024.

H2: Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimensién
organizacional de los factores externos y el
rendimiento laboral del personal de
enfermeria en el area de UCI de un Hospital
de Lima, 2024,

H3: Existe relacion estadisticamente
significativa entre la dimensién motivacional
de los factores externos y el rendimiento
laboral del personal de enfermeria en el &rea
de UCI de un Hospital de Lima, 2024.

V1.- Factores
externos

Dimensiones

e Factores
sociodemogréficos

e Factores
organizacionales

e Factores
motivacionales

V2.- Rendimiento
laboral
Dimensiones
Capacidad técnica
Educacién continua

Productividad

Actitudes

FORMULACION DE DISENO
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGICO
Objetivos General Hipotesis general

Tipo de Investigacion
Bésica

Método y disefio de
investigacion

e Hipotético deductivo

e No experimental
corte transversal

e Nivel: correlacional

e Enfoque: cuantitativo

Poblacion Muestra
Poblacién: 60 enfermeras

Escala de medicién
Escala de Likert
5.- Muy de acuerdo.
4.- Algo de acuerdo.
3.- Ni de acuerdo ni en
desacuerdo.
2.-Algo en desacuerdo.
1.-Muy en desacuerdo.

la

de




ANEXO 2. INSTRUMENTO

ENCUESTA PARA DETERMINAR LOS FACTORES EXTERNOS DEL PERSONAL
DE ENFERMERIA EN EL AREA DE UCI DE UN HOSPITAL DE LIMA SEGUNDO
PERIODO 2022

La presente encuesta es de caracter académico, por lo cual la mformacion que proporcione sera
confidencial. Es por ese motivo que se le solicita que responda lo mas sincero posible 2 fin de
poder conocer la relacidn que existe entre log factores extermmos v el desempefio laboral del
persenal de enfermeria en el area de UCI de un Hospital de Lima, 2024, Solo debe marcar una

respuesta. Muchas gracias.

CUESTIONARIO DE FACTORES EXTERNO

Dimension: Factores Sociodemograficos

1. Edad
a) 21-23 afios
b} 26 - 30 afios
c) 31-33 afios
d) 36 - 40 afios
e) 41 - 45 afios
fi =46 afios

2. Sexo
a) MMasculino
b) Femenino

3. Estado civil
a) Soltero (a)
b) Cazado (a)
¢} Divorciado (&)
d) Viado (z)

4. FEemuneracion mensual
a) =<8/ 120000
b} =&/ 1200.00

Dimension: Factores Organizacionales

5. Condicion laboral

a) Contratado
b) Nombrado

c)
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6. trabajos extras

a) 51
b) No

T Tiempo de servicio

a) =1 afio
b) 2 a3 afios
¢) 6al0 afios
d) 11220 afios
e) Mavor de 23 afios
8 ;Como son los recursos materiales?
a) Adecuados
b) Inadecuados

DIMENSION: FACTORES MOTIVACIONALES

9 ;Las actividades que nsted realiza son supervisadas?
a) Slempre
h) A Veces

¢) Nunca
10 ;Como son sus relaciones interpersonales en su ceniro de labor?

a) Buenas

b) Begulares
c) DNdalas
11 ;En alguna oportunidad ha sido ascendido de cargo?

a) 5l
b) NO

12 ;Tiene segunda especialidad?

a) 51
b) No
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CUESTIONARIO DE RENDIMIENTO LABORAL

64

Criterio

Siempre

Capacidad técnica

1- ;Esta mvolucrade en el desamrollo de las
recomendaciones generadas por las comiziones de su
unidad de adscripeion (calidad, ética, investizacion, ete)?

sigue la evolucion de sus pacientes?

2~ ;Intesra diagnosticos congruentes con los datos
obtenidos a traves de la interrogacion y el examen fisico

& su cargo?

3.- ;Hace uzo de la diversidad de su equipo de trabajo para
proporcionar una mejor atencion a los pacientes que estan

Capacitacion v Educacion continua

4 - ;Participa de manera activa en los programas de
capacitacion en calidad y seguridad del paciente?

publicaciones de articulos clentificos?

5.- ;Se mmvolucra en proyectos de mmvestigacion medica
desarrollado: en su unidad de adscripoion vo

mstitucion?

6.- ; Contribuye como instructor en cursos de actualizacion
v capacitacion en salud dimgidos al persomal de la

Productividad

practica
clinica, protocoles y guias tecnicas de la institucion?

7.~ Al ejercer su profesion, jcumple con laz guias de

problemas en busca de datos significativos?

8.- ;En las actividades diarias, ;realiza analisis e identifica

aJustindose a las necesidades del semicia?

G- ;Utihza los recursos con resultados optimos

Actitudes

los
requerimientos de la mstrtucion?

10.- ; Busca y propone soluciones posibles de acuerdo con

11.- ;Busca adaptaciones organizacionales v esiratégicas
en respuesta a los cambios v necesidades de la institucion?

habilidades y capacidades de sus compafieros?

12 -;Emprende acciones eficientes para mejorar las




ANEXO 3: APROBACION DEL COMITE DE ETICA

rd)h .

COMITE INSTITUCIONAL DE ETICA E INTEGRIDAD
T CIENTIFICA
Morbart Wianar

Lima, 12 de octubee de 2024
levestigadon|a)

Leysi Giuliana Lapez Cardova
Exp. N°: 0675-2024

D mui consbderacion

Es grato expresarle mi cordial saludo v a la vez informarle que o Comité Institucional de
Etica ¢ Integridad Cientifica de la Universidad Privada Norbert Wicner {CIEIC-UPNW)
evalod v APROBA los siguicntes documentos:

& Protocolo tiulade: “Relacién entre los factores extermos v el rendimiento
lahoral del personal de enfermeria en el drea de oel de un hospital de Lima."
Versldn 02 con fecha 06092024,

o  Formulario de Consentimiento Informado Versidn 02 con fecha D609 024,

El cual tiene como investigador principal al Sria) Leysi Giuliana Lipez Cordova,

La APROBACION comprende ¢l cumplimiento de las bucnas pricticas fticas, ¢l balance
ricsgo/beneficio, la calificacion del equipe de investigacidn v la confidencialidad de los
datos, entre offos.

El investigador deberd congiderar los siguicnics puntos detallados a continuacion:

I. La vigenela de la aprobacitn cs de dos afios (24 meses) a partic de la emision
de eate documento.

2. Toda enmienda o adends se deberd presentar al CIEIC-UPHNW v o poded
implementarse sin la debida aprobacibn.

A, 5i aplica, la Renovachin de aprobacidn del proyecto de investigacibn deberd
inpciarse treinta (30) dias anies de la fecha de vencimienio, con su respectivo
informe de avance.

Es cuanto infommo a usted para su conocimicnio ¥ fines pertinentes.

Atentamenie,

(S

Comité imstitucional de Etica & intepridad Cientifics
L
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ANEXO 4: FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo del provecto: Eelacion entre los factores externos v el rendimiento laboral del personal
de enfermeriz en el area de UCI de un Hospital de Lima, 2024,

Investigador: Lopez Cordova, Leyz Gruliana

Objetive del estudio: Determinar 1z relacion que existe enire los factores externos v el
rendimiento laboral del personal de enfermeria en el area de UCT de un Hospital de Lima, 2024
Inconvenientes y riesgos: Ninguno, solo se le pedira responder el cusstionario.

Costo por participar: Usted no hara gzsto alpune durante el estudio.

Confidencialidad: La informacion que usted proporcions estara protegido, solo los
mvestigadores pueden conocer. Fuera de esta mformacion confidencial, usted no sera
1dentificado cuando los resultados sean publicados.

Renuncia: Usted puede retirarse del estudio en cualquier momente, sin sancion o pérdida de
log beneficios a los que tiene derecho.

Consultas posteriores: 51 usted tuviese preguntas adicionales durante el desarrollo de este
estudio o acerca de la mvestigacién, puede dirigirze a LOPEZ CORDOVA, LEYSI
GIULIANA

Participacion voluntaria:

Su participacion en este estudio es completamente voluntaria y puede retirarse en cualgquier

moniento.
DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

Declare que he leido v comprendide, tuve tiempo v oporfunidad de hacer preguntas, las cuales
fueron respondidas satisfactoriamente, no he percibido coaccion m he side mflmdo
mdebidamente a participar o confinuar participando en el estudio v que finalments acepto

participar voluntariamente en el estudio.
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ANEXO 5: CARTA DE APROBACION DE LA INSTITUCION PARA LA
RECOLECCION DE DATOS

‘P Univorsidad

Lirna, 19 de junio de 2024

CARTA W2 0Z4-08-T4 2024 /ESUPHW

ELIZABETH MADARIAGA TOLA
JEFA DEL AREA DE UCI EMERGENCIA

HOSPITAL EDGARDD REBAGLIATI MARTING
Prazanta.-

De mi mayor consideracidn:

Mediants |z presente ls sxpraszo el zalude mstitucional v el mic propio v al
mizmo tiempo presemtarle 2 la sstudiants: LEY S| GIULIANA LOPEZ CORDOVA -
bachiller de la Escuela Académico Profesional de Enfarmena de [z Facultad d= Clencias
de la Salud de estz casa de extudios, quien sclicita efectuar la recoleccion de datos para

su proyecto de investizacién titulade: “RELACION ENTRE LOS FACTORES
EXTERNOS Y EL RENDIMIENTO LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA EN
EL AREA DE UCI DE UN HOSPITAL DE LIMA, 2024~

Agradecido por =u genfil afencion a lo solicitiado le manifissto mi espacial estima v

consideracion personal.

Atentamente,

- -wﬂi & gﬁ-‘;‘t"iﬁ;ﬂlﬁg‘ »*

o .,-g,: o Tans
Bt
- [
DR RODOLFO AMADO AREVALD MARCOS | ";.. e
L
Dhznctor

Escaels Acadimica Profesional de Exfermeris
Uroversidid Frvsdas MNeabart VW enar
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ANEXO 6: REPORTE TURNITIN

NOMBRE DEL TRABAJO
Leysi Giuliana Lopez Cordova.-.docx

RECUENTO DE RECUENTO DE CARACTERES
PALABRAS
89433 Characters
15613 YWords
RECUENTO DE TAMANO DEL ARCHIVO
PAGINAS
625.9KB
78 Pages
FECHA DE ENTREGA FECHA DEL INFORME
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