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Presentacion

Sefior presidente

Sefores miembros del jurado

Presento la Tesis titulada: “Satisfaccion laboral y rendimiento laboral del personal
técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita 2017”7, en
cumplimiento del reglamento de grados Yy titulos de la universidad César Vallejo
para optar el grado académico de Magister en Gestion de la salud

El estudio del comportamiento humano dentro de las organizaciones
laborales siempre ha sido un tema que se sigue discutiendo y proponiendo
diversas estrategias, con el propdsito de profundizar el andlisis de los diversos
factores que atafien el conocimiento sobre las habilidades que se traducen en
competencias profesionales que determinan el rendimiento laboral, por ello es
indispensable contrastar las caracteristicas de la satisfaccion dado que estas

implicancias que condicionan en el contexto laboral.

La informacion se ha estructurado en siete capitulos teniendo en cuenta el
esquema de investigacion sugerido por la universidad. En el primer capitulo se
expone la introduccién. En el segundo capitulo se presenta el marco
metodolégico. En el tercer capitulo se muestran los resultados. En el cuarto
capitulo abordamos la discusion de los resultados. En el quinto se precisan las
conclusiones. En el sexto capitulo se adjuntan las recomendaciones que hemos
planteado, luego del analisis de los datos de las variables en estudio. Finalmente
en el séptimo capitulo presentamos las referencias bibliograficas y anexos de la

presente investigacion.

El autor.
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Resumen

El estudio presentd el objetivo de determinar la relacion entre la satisfaccion
laboral y rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital
Hermilio Valdizan — Santa Anita 2017.

Es un estudio desarrollado bajo los lineamientos del método hipotético
deductivo, en el tipo de estudio basico de disefio no experimental de corte
transversal en el enfoque cuantitativo, para la toma de datos se aplic6 dos
instrumentos con escala elaborado mediante el método de operacionalizacion,
realizando la validez y confiabilidad en ella se utiliz6 la técnica de la encuesta y se
procedié a la prueba de hipétesis con una prueba no paramétrica por tratarse de

variables ordinales.

El analisis estadistico permitié concluir que existe relacion positiva
estadisticamente significativa entre la Satisfaccion laboral con el rendimiento
laboral con un coeficiente de correlacion rho Spearman de ,843 y un valor p
menor a 0,05 cabe precisar que esta relacion es de magnitud alta por lo que se
infiere que las caracteristicas de la satisfaccion estan asociadas a las condiciones
del rendimiento laboral, en el personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio

Valdizan en el afio 2017.

Palabras claves: Satisfaccion laboral - Rendimiento laboral.
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Abstract

The objective of the study was to determine the relationship between job
satisfaction and work performance of the technical nursing staff of the Hermilio
Valdizan - Santa Anita 2017 hospital.

It is a study developed under the guidelines of the deductive hypothetical
method, in the type of basic study of non-experimental design of cross section in
the quantitative approach, for the data collection two instruments were applied with
scale elaborated by the operationalization method, realizing the validity and
reliability in it the survey technique was used and the hypothesis test was carried

out with a non-parametric test because it was ordinal variables.

The statistical analysis allowed us to conclude that there is a statistically
significant positive relationship between Job Satisfaction and work performance
with a rho Spearman correlation coefficient of ,843 and a p value less than 0.05. It
should be noted that this relationship is of high magnitude. It is inferred that the
characteristics of satisfaction are associated with the conditions of work
performance in the technical nursing staff of the Hermilio Valdizan hospital in
2017.

Keywords: Job satisfaction - Work performance.
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1.1. Antecedentes

Los estudios tedricos de la satisfaccion y rendimiento laboral se enfocan en los
aportes teoricos desde el enfoque empresarial denominado psicologia
organizacional que corresponden a la teoria general de sistemas, sin embargo
también existen estudios empiricos que aportan al crecimiento del conocimiento,

por ello se cita con el propdésito de conocer las caracteristicas analizadas.

1.1.1 Antecedentes internacionales

Cisneros (2014), present6 a la universidad Autbnoma San Luis de Potosi México
la tesis denominada “Satisfaccion laboral del personal de enfermeria y su relacion
con las condiciones de trabajo hospitalario” cuyo objetivo fue: Determinar la
relacion entre la satisfaccion laboral del personal de enfermeria y las condiciones
de trabajo hospitalario. En el estudio asumié el enfoque cuantitativo, asi como el
método hipotético deductivo con el tipo de estudio descriptivo correlacional de
disefio no experimental, consider6 una poblacion de 55 personas del hospital de
Durango en la cual se buscé conocer el grado de satisfaccién del personal a
través del instrumento NTP 394 versidn espafiola y en la prueba de hipétesis se
utilizé el coeficiente rho Spearman indicando que el 85% de enfermeras presenta
una alta insatisfaccion por aspectos remunerativos mientras que el 40% de
enfermeros se siente insatisfecho por condiciones de trabajo, sin embargo
coincidieron en un 45% con un indice bajo de desempefio laboral, el resultado de
la prueba de hipétesis indicé que es débil (rho=-.149), estadisticamente no es
significativa. Concluy6 que la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son
uno de los principales determinantes del comportamiento organizacional ya que
se centra en el desempefio y el interés que muestra el personal al realizar su

trabajo y esto hace un mayor nivel de clima laboral.

Sifuentes (2015), expuso ante la escuela de estudios superiores de la
universidad autébnoma San Luis de Potosi, México la tesis de maestria titulada
“Satisfaccion laboral del personal operativo de enfermeria y clima organizacional
en un hospital de 2° nivel en Aguascalientes” el estudio presentd el objetivo:
Analizar la relacién entre la satisfaccion laboral del personal operativo de

enfermeria y el clima organizacional en un hospital de segundo nivel de atencion.
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Para ello utilizé el método descriptivo correlacional tomando una poblaciéon de 190
enfermeras de un hospital de segundo nivel de atencion de Aguascalientes. Para
la satisfaccién laboral se utilizaron instrumentos estandarizados la misma que
fueron adaptados a la realidad de la localidad de estudio, los datos recolectados
permitieron probar las hipotesis mediante el coeficiente de correlacion r de
Pearson con la cual dictaminaron que la satisfaccion laboral esta relacionada
directamente con el clima organizacional con un coeficiente de correlaciéon (r
Pearson ,487 y un valor p = ,002) concluyd que esta relacién es débil por lo que
se debe realizar mayor precisibn en la aplicacion de nuevas estrategias de

participacion del personal.

Herrera y Cassals (2015), presentaron a la universidad de Cienfuegos Cuba,
la investigacion denominada “Factores influyentes en la calidad de vida laboral de
enfermeria” El objetivo del estudio fue: Describir la calidad de vida laboral de los
miembros de un colectivo en relacion a la satisfaccion de las necesidades
personales a través de sus experiencias en el contexto organizacional. Es una
investigacién cuantitativa de disefio descriptivo transversal se aplicaron dos
instrumentos estandarizados y validados por analisis factorial la muestra fue
conformado por 200 enfermeros elegidos al azar en el instituto de medicina
tropical "Pedro Kouri". Concluyeron que existe relacién positiva entre el grado de
satisfaccion y los factores condicionantes de la calidad de vida y se encontr6 una
buena calidad de vida laboral basada en bajos indices de riesgo de estrés laboral,
elevada autoestima y satisfaccion, contraria a los resultados de investigaciones

similares alrededor del mundo.

Alba, Salcedo, y Ramirez (2013) presentaron a la universidad autbnoma San
Luis de Potosi México la tesis de maestria titulada “Satisfaccion laboral del
personal de enfermeria en el hospital General de México” el objetivo del estudio
fue: Conocer el grado de satisfaccién laboral del personal de enfermeria del
hospital general de México. Para el desarrollo de la investigacion emplearon la
metodologia cuantitativa descriptiva correlacional, aplicaron instrumentos con
psicometria basadas en estudios anteriores, tomaron una muestra aleatoria de
159 profesionales de enfermeria del hospital general de México, en el contexto

procesaron la informacion acerca de los niveles de satisfaccion asi como de la
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cultura organizacional dentro de los trabajadores de este nivel, sus conclusiones
indicaron que existe relacion directa entre los factores intrinsecos y extrinsecos de
la satisfaccion laboral con los niveles de cultura organizacional de los enfermeros
y enfermeras con la cual incide en los niveles de integraciéon y comunicacion del

hospital siendo esto el mayor factor de baja imagen institucional.

Guerrero y Pantoja (2016), presentaron a la universidad nacional de Medellin
la tesis de maestria titulada “Rendimiento del profesional de enfermeria: en el
area asistencial en una institucion de salud de la ciudad de Pasto-Narifio 2014-
2015” cuyo objetivo fue: Establecer el nivel de correlacién entre el rendimiento
profesional de enfermeria y el grado de satisfaccion como factor de desarrollo
profesional de las enfermeras (0s), en el estudio destacaron la condicién de las
actitudes, aptitudes y valores que involucran el ser y que deben acompafar su
hacer a través de la practica y el rendimiento en el area donde labore. Tomaron
una muestra de 65 profesionales a quienes se les toma el test de rendimiento
laboral asociadas al desarrollo profesional se utilizaron el coeficiente r de Pearson
para la prueba de hipotesis la misma que les permitié llegar a la conclusién que: el
rendimiento profesional de las enfermeras (0s) esta relacionada con los procesos
de promocion del desarrollo profesional, del mismo modo encontraron relaciones
significativas con las actitudes de satisfaccion y cumplimiento de funciones
asociadas al nivel de promocion econémica, con lo que establecieron que el tipo

de remuneracién es un factor determinante del nivel de rendimiento laboral.

1.1.2 Antecedentes nacionales

Soria (2015), presentd a la universidad privada de Huanuco la tesis de maestria
titulada “Determinantes del trabajo en el rendimiento laboral de los licenciados de
enfermeria en el hospital | ESSALUD - Tingo Maria 2014”, El objetivo fue
determinar la relacion de las determinantes de trabajo en el rendimiento laboral
de los y las licenciadas de enfermeria en el Hospital | ESSALUD - Tingo Maria.
2014. Es una investigacion descriptiva correlacional del tipo basico cuantitativa,
tomé una muestra intencional de 40 personas para la cual utilizé la técnica de la
encuesta aplicando instrumentos validados respecto a los factores internos y
externos asi como para el rendimiento laboral de la unidad de recursos humanos

del ESSALUD, por el tipo de variables y datos utilizo la prueba de independencia
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chi cuadrada en la cual encontr6 que con un valor de p=0,00 la disposicion del
trabajo, principalmente el sueldo, las bonificaciones, el horario de trabajo y el
cumplimiento de las metas programadas se relacionan con en el buen
rendimiento laboral asimismo hallé que con un p valor de 0,00 la aplicacion de
los conocimientos cientificos y el conocimiento de medidas de seguridad del
paciente que poseen las y los enfermeros se relaciona con el rendimiento laboral

respectivamente.

Ramos (2016), present6 a la universidad César Vallejo la tesis de maestria
titulada “Satisfaccion laboral y factores asociados en el personal asistencial
médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Perd” cuyo obijetivo fue:
Determinar el grado de correlacion entre la satisfaccion laboral y los factores
asociados en personal asistencial médico y no médico del hospital nacional Dos
de Mayo. Es una investigacion sustantiva en el enfoque cuantitativo utilizé el
método correlacional, tomd una muestra probabilistica seleccionada mediante la
técnica de aleatoria simple conformada por personal médico y no médico
(enfermeria, obstetricia y técnico de enfermeria) que laboraban en los pabellones
de hospitalizacién, consultorios externos, servicios de emergencias (adultos, nifios
y gestantes); elaboré instrumentos realizando su validez por criterio de jueces y
definiendo su confiabilidad por el método de Alpha de Cronbach. El estudio
reporta que el 30% de los encuestados manifiestan su satisfaccion de nivel alta y
un 36% compuesto por enfermeras y obstetras indica su conformidad y
satisfaccion de nivel moderada. El analisis multivariado le permitié establecer que
existen relaciones directas entre el grado de satisfaccién y la remuneracion
percibida, asimismo que existe relacion positiva entre el fomento de los beneficios
y el grado de satisfaccién por pertenecer a la institucion con lo que propone

mejorar el sistema de incentivos sobre produccion del trabajo.

Pacheco (2014), realiz6 el trabajo de investigacién para optar el grado de
maestria en la universidad nacional Federico Villarreal titulada “Recursos
humanos en salud en Per(: Gestion, distribucion, normatividad, regulacion,
condiciones laborales y salariales y formacion; en proceso preparatorio de la fase
I de PARSALUD” y tuvo por objetivo general obtener la informacion sobre

competencias de los recursos humanos necesaria para formular politicas dirigidas
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a mejorar su asignacion, gestion y rendimiento. La investigacion la realizd en tres
regiones del Perd en las Direcciones regionales de salud (DISA), aplicd el
instrumento inventario de recursos humanos, es una investigacion basica de
enfoque cuantitativo en la cual precisa que en el cuzco el 14% de una muestra de
143 profesionales califica ocho competencias al menos como buena. En Bagua,
en una muestra de 48 profesionales, este porcentaje asciende al 22%. Ademas
encontré que solo el 12% de personal que ejerce la funcion técnica de enfermera
son profesionales o licenciadas mientras que el 69% son trabajadores que tienen
solo certificaciones de capacitacion en enfermeria, también encontré relaciones
directas débiles entre la profesionalizacion y el rendimiento laboral, asi como otras
relaciones indicé que con un r= ,453 y un valor p= ,000 existe relacion directa

entre el grado de preparacién académica con la funcion de trabajo que realizan.

Torres (2015), expuso en la universidad Cesar Vallejo la investigacion de
maestria titulada “Relacion entre la motivacion al trabajo y el rendimiento laboral
del profesional de enfermeria del hospital de Yarinacocha- Pucallpa’ el estudio
presentd el objetivo de: Determinar el grado de relacion existente entre la
motivacion al trabajo y el rendimiento laboral del profesional de enfermeria del
Hospital de Apoyo N° 2 de Yarinacocha. Es una investigacion basica de disefio no
experimental, transversal correlacional trabajé con una muestra intencional de 49
enfermeras aplicé dos instrumentos para recolectar datos sobre la motivacion al
trabajo y el rendimiento laboral en el hospital. En sus resultados demostré en
cuanto a las condiciones motivacionales internas, el factor relevante fue el poder
con una correlacion significativa con el rendimiento laboral de 0.63, concerniente
al rendimiento laboral y el factor reconocimiento es significativo sefialo la
correlacion de 0.37; en cuanto al grupo de factores los medios preferidos para
obtener retribuciones deseadas en el trabajo, evidencié una correlacion de 0.34

entre la expectacion y el rendimiento laboral.

Castillo (2015), present6 a la universidad Cayetano Heredia la tesis de
maestria titulada “Factores que desencadenan el estrés y sus consecuencias en
el rendimiento laboral en emergencia”’ el objetivo planteado para este estudio fue:
Describir los factores que desencadenan estrés y sus consecuencias en el

rendimiento laboral en los servicios de emergencia. Es una investigacion basica,



20

descriptivo correlacional, la muestra intencional estaba conformada por 64
enfermeras del hospital Victor Larco Herrera, concluyd que las causas del estrés
son: la sobrecarga de trabajo, presion del tiempo, ambigledad de roles, clima
organizacional, inestabilidad laboral, problema de interrelacion con el equipo
multidisciplinario afectando en el rendimiento laboral y disminuyendo la calidad de

los cuidados y la productividad.

1.2. Fundamentacion cientifico, técnica o humanistica

1.2.1. Bases teoricas de la variable satisfaccion laboral

El presente estudio analiza dos variables del comportamiento humano que es la
satisfaccion laboral y el rendimiento laboral, partiendo de la premisa que si un
trabajador muestra insatisfaccion entonces su rendimiento es deficiente, por ello
se describe la teoria de la psicologia organizacional la misma que describe las
condiciones de los seres humanos que se encuentran dentro del contexto laboral

como son las siguientes teorias.

Torres (2015), cito la teoria del modelo de compensacién propuesto por
Arnold y Lazarus (1960), sefiald6 que se observa un vinculo directo entre la
satisfaccion y el comportamiento humano dentro de su rendimiento personal como
efecto de la sobrecarga emocional, ello consideran que el grado de satisfaccion o
insatisfaccion sobre la forma de organizacion de sus labores establece el nivel de

su rendimiento en ese tema el autor precisa lo siguiente:

Si la evaluacién es positiva, se produce satisfaccion y el proceso se
detiene. Si la evaluacion es negativa, se produce insatisfaccion, un
estado de displacer del cual la persona quiere escapar. Habra una
evaluacion secundaria para determinar si tiene capacidad y recursos
para enfrentar y manejar la demanda. En caso afirmativo, no
experimenta estrés. En caso negativo, aparecera el estrés generando

diferentes posibilidades de enfrentamiento. (Farro, 2009, p. 21)

De esta posicion se observa el riesgo que se tiene al incidir en los niveles de
satisfaccion por causas de presion las mismas que indica que se trabaja bajo alto

nivel de exigencia que en ocasiones merma la capacidad operativa del trabajador.
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También Pacheco (2014), citd6 la teoria de la motivacion hacia el trabajo
denominada bifactorial de Herzberg quien en 1959 analiza diversas circunstancias
laborales en la cual estructura como fuente esencial el rendimiento en el trabajo
para la cual considera que existen dos condiciones propias de cada realidad en la
cual se plantean primero la condicion personal denominada factor interior y luego
el factor externo que esta asociado a las condiciones del ambiente laboral como a
continuacion se transcribe “Los factores que generan satisfaccion se conocen
como intrinsecos, motivadores o satisfactores, y los que producen insatisfaccion

como extrinsecos, de higiene, insatisfactorias, o de apoyo” (p. 13).

Asimismo, en la tesis de Castillo (2015), fundamenté la teoria de la
adaptacion persona ambiente desarrollada por French y Caplan (1972),
aseguraron que el exceso de trabajo produce enfermedades gastrointestinales asi
como deficiencia emocional asociado al nivel de tensibn mas aun cuando las
personas se dedican al consumo de estupefacientes y combinan con la carga
laboral es decir la cantidad de tareas realizadas con la calidad de los productos
producidos, es decir no solo considera los niveles de permanencia en el centro de
trabajo, sino que se extiende al nivel de produccion asi como a la calidad del
producto de modo que las compensaciones que recibe se traduce en niveles de

eficiencia.

Como se observa la teoria de ambas variables es analizada solo desde el
enfoque psicologico por lo que las condiciones de produccion dependen del nivel

emocional del trabajador y esto es determinado por factores internos.

Definicién conceptual de la satisfaccion laboral
A decir de Chiavenato (2007), indic6 que la “satisfaccion laboral, es el grado o
desagrado que expresa el personal de enfermeria en relacion a los factores

intrinsecos y extrinsecos en su ambiente laboral” (p. 71).

Desde la concepcion de la administracion existen conceptos de diversos
autores quienes describen la relacion del trabajador en funcion al trabajo

desempefiado en ese sentido se indica que:
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La satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos
gue las personas desempefian son mucho mas que actividades que
realizan, pues ademas requiere interaccion con los colegas y con los
gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales asi como con
sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con
las condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. (Palacios, 2009,
p. 21)

Como se observa la posicion del autor se centra en la modalidad de la labor
ejecutada en las cuales las condiciones se sostienen en la determinacion de las
percepciones de los trabajadores que relacionan la forma del trato, el estatus, el
ambiente, las relaciones y el nivel de exigencia frente a la compensacion

remunerativa y de responsabilidad.

Pacheco (2014), indicé que la “satisfaccion en el trabajo es en la actualidad
uno de los temas mas relevantes en la psicologia del trabajo y de las
organizaciones” (p. 27) de este autor se rescata la dinamica del desarrollo de la
teoria organizacional relacionado al trabajo en la cual la evolucion de las
concepciones de la produccion del trabajador esta fundamentado en las
siguientes aspectos: (a) Posible relacion directa entre la productividad y la
satisfaccion del trabajo; (b) Posibilidad y demostracién de la relaciébn negativa
entre la satisfaccion y las pérdidas horarias; (c) Relacidon posible entre satisfaccion

y clima organizativo.

También Herrera (2008), citando a Winnerd (1959), precis6 que la
satisfaccion del trabajo esta en las disposiciones psicologias del trabajador en la
cual esta fundamentado en la motivacion que tiene para alcanzar condiciones de
pertenencia a la organizacion como indica que esta es funcion de “disposiciones
de conducta, es decir, a la clase y seleccion de conducta, asi como a su fuerza e
intensidad, mientras que la satisfaccion se concentra en los sentimientos afectivos

frente al trabajo y a las consecuencias posibles que se derivan de éI” (p. 144)
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Como se observa, en general los autores coinciden con la forma de trabajo
analizado por la psicologia organizacional la misma que se inicia en la conducta
humana en la misma que se traduce los niveles cognitivos, procedimentales

asociados a la disposicién motivacional hacia el cumplimiento de sus funciones.

Dimensiones de la satisfaccion laboral.

Chiavenato (2007), sostuvo que la teoria bifactorial de Herzberg indica que la
satisfaccion laboral tiene explicacion en dos vertientes claros, la primera
denominada factores intrinsecos las que son denominados como los aspectos
gue motivan al trabajador es decir sale de su interior en la cual se conjugan un
conjunto de emociones psicoldgicas como los conocimientos, el dominio de los
procedimientos asi como la habilidad con la cual le permite interaccionar con el

objeto de las funciones de trabajo.

Por otro lado también se analiza que la condicion de insatisfaccion esta
asociada a las respuestas externas la misma que esta relacionada con el estimulo
laboral, las promociones, el nivel de relaciones, el clima o ambiente laboral con la

cual se establecen los niveles llamados factores higiénicos.

Factores intrinsecos o motivadores (satisfaccion laboral)
Chiavenato (2007), indic6 que “se refiere al contenido del puesto, a las tareas y
las obligaciones relacionadas con éste; producen un efecto de satisfaccion

duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles normales”
(p. 27).

Desde este enfoque se concibe que los factores internos como la necesidad
de desarrollo, el crecimiento, reconocimiento o status que alcanza determina el
grado de alcanzar retos o desafios de su propia capacidad para desarrollar tareas
basicas o complejas, de esto se traduce en la motivacion que también es

conocida como la disposicion interna.

Almiron (2007), sefial6 que existen conceptos de las caracteristicas
motivacionales como factores internos del trabajador por ello se formula un

conjunto de precisiones del enfoque laboral.
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Indicador: Desarrollo profesional
Para Chiavenato (2007), sostuvo que “El desarrollo profesional es fruto de la
planeacién de la carrera y comprende los aspectos que una persona enriquece 0

mejora con vista a lograr objetivos dentro de la organizacién” (p. 176).

Este factor describe la posibilidad de formacion y desarrollo del trabajador
gue puede lograrlo desde su propia iniciativa asi como puede ser formado a razon
de los programas que ejecute la empresa como forma de capacitacion para el

mejoramiento de los recursos humanos.

Moreyra (2010), indicé que el: “Desarrollo profesional individual se inicia en
cada persona por su disposicion a lograr metas por la aceptacion de
responsabilidades que ello conlleva. Pueden emprenderse varios pasos,
considerando posibles resultados como obtencion de mejores niveles de

desempleo” (p. 71).

De los fundamentos de los autores se precisa que el desarrollo personal esta
involucrado con la necesidad de crecimiento en las funciones de trabajo asi como
alcanzar las oportunidades de ascender o de ocupar puestos de jerarquia dentro
de la organizacion la misma que debe darse por reconocimiento y dominio de
desarrollo con la cual se plantea las condiciones de promocién y esto eleva su
condicion de autoestima y valoracion hacia su esfuerzo determinando el nivel de
productividad que realiza a favor de la organizacion, de este modo la calidad de
aprendizaje o de formacién de sus habilidades esta precisado por las esperanzas

de alcanzar metas que reediten en su entorno personal.

Moreyra (2010), precis6 que “el desarrollo del personal es algo mas que la
manera de orientacion. Constituye la educacion liberal continua de la totalidad de
la persona para desarrollar plenamente su potencial” (p. 28) desde este enfoque
se concibe que la formacién profesional requiere la integracién de su experiencia
con los nuevos conceptos que va aprendiendo por lo que al alcanzar los niveles
de gestion requiere de la consolidacion de un perfil acorde a la funcion a

desempeiniar.
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Indicador: Orientacién sobre el trabajo

Para Chiavenato (2007), indicoO que “El orientador es un puente que comunica
ambitos, agentes y actores de la educacion; genera enlaces entre el
establecimiento y la familia; entre los alumnos y los profesores; entre los alumnos

y su propia identidad” (p. 65)

El factor intrinseco esta precisado dentro de las caracteristicas evolutivas de
las diversas especializaciones asi como la presencia de profesionales egresados
del mundo académico, por ello para la formacion profesional se requiere no solo
la orientacion de las condiciones propias de sus capacidades sino que esta
también involucra las habilidades que debe tener para insertarse dentro del
contexto laboral a razén de la oferta, dado que estos aspectos se mostraran
cuando indique “hago lo que me gusta hacer” estos aspectos lleva hacia la

plenitud de su autodesarrollo.

Indicador: Adiestramiento
Para Chiavenato (2007), sostuvo que dentro de su propuesta de gestién del

talento humano precisa que el adiestramiento o preparacion:

Es un proceso educacional a corto plazo mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, aptitudes y habilidades en funcién de
objetivos definidos. El adiestramiento consiste en las técnicas de
capacitacion y aprendizaje en el desarrollo de los recursos humanos,
gue estimula a lograr una mejor calidad, eficiencia y productividad en
las empresas y a la vez fomenta el mas alto compromiso en el

personal. (p. 178)

De lo anterior se concibe que las condiciones de entrenamiento favorecen a
las personas hacia el nivel de conocimiento sobre las caracteristicas que requiere
un puesto de trabajo unido hacia la innovacion de la empresa con lo cual se
establece que la garantia de la satisfaccion de las personas esta en la forma
como se concibe la preparacion ya que adiestramiento significa preparacion o

especializacion tanto a nivel cognitivo como a nivel procedimental.
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Indicador: Educacion continta

Pacheco (2014), sefial6 que es una necesidad imperiosa que se plantea para la
actualizacion de los profesionales, ante la velocidad de los cambios en el
conocimiento y de la tecnologia, la actividad académica organizada, dirigida a los
profesionales o personas con formacién, practica profesional, técnica o laboral
gue requieren no solo de conocimientos tedricos o practicos que obsolescente,
sino de actitudes y habitos para mejorar el desempefio de su trabajo. Muchas
profesiones y ocupaciones exigen un nivel de instruccion necesario para obtener
un buen rendimiento, asi las personas que no lo alcanzan se sentiran frustrados,

aburridos e insatisfechos.

Indicador: Reconocimiento

Chiavenato (2007), sostuvo que reconocer el comportamiento y desempefio de
los empleados se traduce en tangibles y positivos efectos al ampliar los niveles de
satisfaccion y retencion asi como al mejorar la rentabilidad y productividad de la

organizacion a todos los niveles y a un bajo costo.

Desde un punto de vista de gestion laboral se concibe que la disposicion de
la persona esta en el nivel de valoracion que se realiza por la produccién que
realiza dado que este reconocimiento alimenta su autoestimas y dispone de su
confianza con la cual se muestra para participar dentro de diversas acciones que
propone la organizacion. Entonces se traduce que el reconocimiento eleva el
grado de confianza de si mismo determinando la forma como se traduce en
aceptar su capacidad y del mismo modo desarrolla la capacidad de identificarse

con la misién vision de la empresa ya que esto es un proceso psicolégico.

Para Almiron (2007), sefial6 que el reconocimiento formal, es fundamental
para construir una cultura de reconocimiento y su efecto, cuando se realiza
eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados y rentabilidad. Refieren “que la
gente estd mas interesada en los logros y reconocimientos que por la realizacion

personal” (p. 11).

En el sector salud se considera que el reconocimiento es el proceso con la

cual alcanza el trabajador en la que su acreditacion causa satisfaccion y
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valoracion que son reconocidos en el ambiente laboral por los deméas comparieros
y especialmente por quienes dirigen la organizacion ya que esta situacion causa
seguridad de las acciones y determina la confianza de sus posibilidades en la

ejecucion de sus funciones los que implica en el nivel de productividad.

Para Chiavenato (2007), mencioné que el reconocimiento esta inmerso la
necesidad de que los demés reconozcan en el individuo su competencia y el
merecido respeto por parte de los propios colegas, el hombre desea que los
demas se den cuenta de esto y lo admiren, por lo que es comuan esperar recibir un

elogio y reconocimiento por un trabajo bien realizado por parte del supervisor.

En ese sentido se explicita que el tipo de reconocimiento esta en funcién a
las felicitaciones o delegaciones de funciones que realiza a favor de una
conduccion organizada donde la comunicacion de parte de la jefatura del area se
traduce en concordancia con las precisiones del trabajo estableciendo las

relaciones amicales que fomenta la organizacion coherente.

Indicador: Complejidad de actividad

En el sistema educativo peruano la formacién de enfermeras es una practica
compleja y multifuncional que desempefia distintas funciones con relacién al
sistema social y sanitario. Dada la complejidad de la formacion universitaria en
general y de enfermeras en particular y de los procesos que en ella se generan
carece de sentido tratar de dar cuenta de ellos desde una sola perspectiva o

recurriendo a explicaciones causales unilaterales.

Ciertamente ningun planteamiento de los dos que a continuacién se
ofrecen es lo suficientemente amplio y potente para explicar en toda su
extension y complejidad la realidad educativa. Sin embargo, ello no
significa que debamos aceptar acriticamente cualquier propuesta.
Existen intentos marcos conceptuales para fundamentar la formacion
practica en enfermeria mas actual que otros considerados como
obsoletos. (Pacheco, 2014, p. 31)



28

La complejidad de actividad de la enfermera (0) tiene un papel importante en la
atencion de los diferentes servicios, el cual, ademas de contar con conocimientos
especializados, debe adquirir el compromiso y la responsabilidad de brindar

atencion en salud con calidad, de forma oportuna y eficaz.

Indicador: Merito
Pacheco (2014), mencion6 que el mérito es un concepto abstracto que tiene que
ver con los valores y las capacidades que una persona puede llegar a desarrollar

en pos de una actividad o como un logro especifico.

En todo contexto laboral una de las acciones que incrementa el nivel de
satisfaccion es el reconocimiento de los esfuerzos realizados por alcanzar un
objetivo dado que estas caracteristicas de reconocimiento establecen el grado de
concordancia con la participacion valorada del trabajador con lo que el realizar la
premiacion o reconocimiento de los méritos hacen que se fortalezca la
participacion de los trabajadores identificAndose con los lineamientos de la

empresa.

Indicador: Ascenso
Chiavenato (2007), precis6 que en su estudio de gestion del talento humano
desarroll6 fundamentos que explican las caracteristicas emocionales del ascenso

gue implica la realizacién de funciones de un nivel superior.

Este acceso a un puesto superior es definitivo, quedando el trabajador
consolidado en esta posicion hasta acabar su relacion laboral o hasta
el siguiente ascenso. Los convenios colectivos suelen establecer con
gran detalle, y también con muchas variantes, los sistemas de ascenso.
De entre los sistemas mas utilizados, pueden indicarse estos tres:
antigiiedad, seleccion por méritos o conocimientos y libre designacion

del empresario. (Chiavenato, 2007, p. 178)

Los asensos en el ambito privado se establecen de acuerdo a las opciones de
trabajo que se gesta a razén de un proceso previamente establecido en la cual se

encuentra el desempefio, sin embargo en el a&mbito de la gestion publica las
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condiciones de ascenso esta determinado por los concursos a los que se les ha
sometido, por ello se establece la forma en la cual causa insatisfaccion ya que no
se observa el performance del trabajo y menos el conocimiento en el desarrollo
laboral sino que esta se establece a través de concursos para los puestos
menores Yy los puestos superiores son establecidos por la designacion por

confianza.

Indicador: Autorrealizacion

Para Chiavenato (2007), sefial6 que son las necesidades humanas mas elevadas,
llevan a las personas a desarrollar su propio potencial y realizarse como seres
humanos durante la vida. Esta tendencia se expresa mediante el impulso de
superarse cada vez mas y llegar a realizar todas las potencialidades de las

persona.

Pacheco (2014), describid que las necesidades de autorrealizacion se
relacionan con autonomia, independencia, autocontrol, competencia y plena
realizacion del potencial de cada persona, de los talentos individuales. Se
compone de la autosatisfaccién de alcanzar la plena capacidad que se posee,
corresponde al quinto nivel de necesidades segun la piramide de Maslow y se
trata de la realizacion del propio potencial. Se refiere a la motivacién sobre el

crecimiento profesional y logros.

En resumen la autorrealizacion esta establecida por la consolidacién del
esfuerzo realizado a nivel integral con lo que determina el grado de satisfaccion
interna ya que el saber que se alcanza los altos niveles de superacién personal

facilita la consolidacién como parte del proceso de gestion en la organizacion.

Dimension: Factores extrinsecos o motivadores (insatisfaccién laboral)

Chiavenato (2007), refiri6 que los factores extrinsecos indaga sobre la
Insatisfaccion del trabajador con aspectos relativos a lo social, econémico y
sistema del trabajo. Son factores externas localizadas en el medio ambiente
donde las enfermeras realizan su trabajo referido a los factores sociales

economicos Yy el sistema de trabajo.
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Para el caso considerando los aspectos que circundan el entorno de los factores
motivacionales las mismas que son los elementos que implican de manera directa
en la administracion del clima laboral en la cual se fomenta las relaciones

interpersonales asi como los niveles de comunicacion.

También Torres (2015), sostuvo que el ambiente social esta compuesto por
el conjunto de elementos que se encuentran en el ambiente como el la
iluminacion, la temperatura el ruido, asi como la distribucion de los equipos, los
espacios que hacen que exista amplitud para la manipulacion de los elementos de
la produccién, siendo esto un condicionante en la disposicion de querer trabajar

en un ambiente seguro.

En este respecto, Suasnabar (2015), describié que dentro de la tipificacion
de la Organizacion informal, status. Estas condiciones corresponden a los
factores extrinsecos de la teoria de los dos factores de Herzberg, de esto se
entiende las circunstancias fisicas a las que se enfrentan los empleados cuando
ocupan un lugar en la organizacion. Los elementos materiales o de infraestructura
son definidos como medios facilitadores para el desarrollo de las labores

cotidianas y como un indicador de la eficiencia y el desempefio.

En ese sentido en el &mbito de la gestion de la salud, el area de enfermeria
debe estar organizado en una condicion de pulcritud y de seguridad dado que los
materiales deben ser los elementos de mayor cuidado porque pueden ser agentes
contaminantes por la forma de exposicion frente a los procesos de intervencién en
el cuidado de la salud, del mismo modo se requiere espacios amplios e
iluminados de manera que todo pueda ser tomado con prontitud asi como de

poder compartir con los demas integrantes.

Relaciones interpersonales

Para Chiavenato (2007), mencion6é que la interaccién del personal de salud
al interior del establecimiento de salud, y del personal con los usuarios. Las
buenas relaciones interpersonales dan confianza y credibilidad, a través de

demostraciones de confidencialidad, responsabilidad y empatia.
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Torres (2015), consider6 que las relaciones interpersonales facilitan Ila
construccion de esquemas que forman de una cultura de organizacion en la cual
existen diversas interrelaciones entre las diferentes formas de trabajo pero sobre
todo en el grado de relacion entre la jefatura y los subordinados ya que una de las
caracteristicas de este trabajo es la confianza y el trabajo cooperativo ya que el

apoyo es indispensable para una adecuada gestion de logro de resultados.

Una actitud mental positiva no solo hace el trabajo mas agradable, sino que
lo hace mas productivo. Cuando su personal piensa en su trabajo como algo
mundano Y trivial, su productividad disminuye y esta actitud se puede extender a
los demas miembros. Pero cuando su personal se siente parte del equipo y se da
cuenta que su contribucion es significativa, no importa cuan pequefio sea el lugar
que ocupa dentro del grupo. Trabajo de equipo quiere decir tener un amplio
acceso a la asistencia técnica, una gama de conocimientos y una variedad de
habilidades. La ayuda mutua surge entre los miembros de equipo cuando existe

compromiso entre ellos y no s6lo un compromiso con el proyecto.

Comunicacién

Suasnabar (2015), precis6 que la comunicacion es la apreciacion valorativa que
realiza el trabajador de su relacion con el jefe directo y respecto a sus actividades
cotidianas siendo otro determinante importante de la satisfaccion del empleado en
el puesto. Se considera que el éxito laboral estd condicionado por el grado de
aceptacion y/o rechazo al jefe. A los trabajadores les interesa la responsabilidad
con el jefe. Sin embargo, la reaccion de los trabajadores hacia su supervisor
dependera usualmente de las caracteristicas de ello, asi como de las

caracteristicas del supervisor.

Desde un punto de vista laboral la comunicacion es una de las condiciones
gue facilita la integracién entre los miembros de una organizacién, ante ello el
trato debe ser horizontal sin importar el cago o funciéon que ostentan ya que el
servicio que brindan esta en la atencion de la salud de otro ser humano dado que

la atencion al paciente determina las caracteristicas de la organizacion.
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Factor econdmico
A decir de Chiavenato (2007), precis6 que los elementos incentivadores de

naturaleza administrativa basados en el sueldo y las compensaciones.

Dentro del mundo laboral sin lugar a dudas uno de los factores de mayor
trascendencia es el factor econémico en el caso que se analiza las enfermeras
(os) estan sujetos a una escala salarial establecido por el sistema de recursos
humanos de la gestion publica en la cual el Ministerio de Salud establece de

acuerdo a la asignacion presupuestal.

Sin embargo desde el punto de vista teorico, Suasnabar (2015), refirio que
estos aspectos son determinados por la forma de contrato laboral que realiza
entre el trabajador y la organizacion, esperando que el sistema de
compensaciones esté de acuerdo al nivel de productividad o a los acuerdos
establecidos en el marco del desarrollo de la empresa. Asi tenemos que esta
situacion se evidencia en los profesionales de enfermeria, debido a la diversidad
de modalidades laborales que confrontan a las enfermeras por las diferencias

remunerativas y horas de trabajo.

Sistema de trabajo
Para Chiavenato (2007), sostuvo que los elementos incentivadores basados en la

asignacion de actividades, planes de trabajo y supervision.

Salas (2004), mencion6 que la distribucién de funciones recae segun las
caracteristicas de las capacidades de las personas asi como de la acreditacion de
sus habilidades que se traducen en la competencia para realizar una funcion
determinada la misma que debe sostenerse a través de diversas acciones en las

cuales la empresa desarrolla para alcanzar sus metas.

Segun Chiavenato (2007), precis6 que un plan de trabajo es una
herramienta que permite ordenar y sistematizar informacion relevante' para
realizar un trabajo. Esta especie de guia propone una forma de interrelacionar los

recursos humanos, financieros, materiales y tecnologicos disponibles. Como
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instrumento de planificacién, el plan de trabajo establece un cronograma, designa

a los responsables y marca metas y objetivos.

Para Duran (2009), sefialé que la palabra supervision es una funcion basica
de relevante importancia; la palabra supervisar deriva del latin stper, que significa
sobre, mirar sobre, examinar en detalle, observar el proceso del trabajo y a los

trabajadores durante su ejecucién o accion.

Respecto a los procesos de supervision del desempefio laboral ayuda a
encontrar los niveles de satisfaccion e insatisfaccion del trabajador, ya que la
forma o actitud hacia el cumplimiento de sus funciones permite conocer los
factores que inciden en su desgano o su percepcion de frustracion hacia el
objetivo de desarrollar con mayor énfasis su gestion asi como la realizacion del

trabajo encomendado.

Salas (2004), sefial6 que la supervision estd basada en conocimientos
técnicos cientificos con la aplicacion del proceso administrativo en todas sus
etapas, apoyandose en valores éticos, morales y espirituales para fortalecer su
funcion. La persona que ejerce este rol es el eslabon entre la direccion y el
personal operativo con el fin de obtener la satisfaccion plena en la atencién

oportuna del usuario, familia y comunidad.

Para Duran (2009), sostuvo que la supervision es considerada como un
proceso en el cual un individuo o grupo de individuos especialmente
seleccionados, altamente calificados verifican el desempefio del personal para
establecer controles y procedimientos, que mejoren las condiciones en que el

trabajo se realiza, ademas, busca los medios para el perfeccionamiento.

Manifestaciones de insatisfaccion

Otro de los aspectos observados de las distintas aportaciones teéricas son las
conductas mostradas por los trabajadores en funcion a los niveles de
insatisfaccion asi por ejemplo se tiene que la primera forma de insatisfaccion son

las quejas que se presentan por las distintas razones que enmarca el servicio,
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ademas de ello se traduce en una actitud de desobediencia y de escaso

cumplimiento sobre todo de hacer las cosas con desgano.

Chiavenato (2007), precis6 que existen dos componentes de Ila
insatisfaccion como se transcribe: Afan constructivo/ destructivo y actividad
pasividad. Estos son: Abandono. La conducta dirigida a salir de la organizacion:

Incluye la busqueda de otro empleo y la renuncia.

(a) Expresion el intento activo y constructivo por mejorar la situacion,
Incluye sugerir mejoras, analizar problemas con los supervisores y
algunas formas de actividad sindical. (b) Lealtad la espera pasiva pero
optimista para que la situacibn mejore. Incluye defender a la
organizacion ante las criticas externas y confiar en que la organizacion
y su administracion "haran lo conveniente" (c) Negligencia la actitud
pasiva que permite que la situacion empeore. (d) Incluye ausentismo y
retrasos cronicos, disminucion de esfuerzos y aumento del porcentaje
de errores. La conducta en cuanto al abandono y la negligencia abarca
las variables del rendimiento: Productividad, ausentismo y rotacion.
(Chiavenato, 2007, p. 219)

Contrariamente a lo anterior la satisfaccion por la entidad donde labora se
muestra con la entrega total hacia los objetivos de la institucion, asi como el alto
grado de involucramiento sobre las metas a lograr esto hace que los trabajadores
opten por no renunciar, aspectos que si se observan cuando hay grado de
insatisfaccion siendo una de las conductas observables de mayor repeticion es la
continua inasistencia al centro de labores, en la misma linea se ha encontrado
gue los empleados que se encuentran satisfechos con su centro de trabajo son

aguellos que muestran mayor condicion de salud emocional y fisica.

Pacheco (2014), sostuvo que la organizacién que cuida a sus buenos
empleados logra recibir de ellos una seguridad en las metas porque no buscan
otro empleo y son los que aportan a la empresa al crecimiento y a la buena
organizacion mejorando la cultura y el ambiente de la institucion, el autor acota lo

siguiente “Los estudios demuestran que la satisfaccion laboral constituye un buen
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predictor de longevidad, de adhesion a la empresa, mejora la vida no sélo dentro
del lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno familiar y social” (p.
38).

Como se observa entonces los aspectos de caracter personal trascienden en
la calidad de integracién y mejora del compromiso con lo que se sienten parte de

la empresa en consecuencia buscan la sana contribucién de la misma.

Causas de la satisfaccion laboral

Chiavenato (2007), mencion6 que la satisfaccion laboral depende no solo de los
niveles salariales si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas
laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el bienestar de una

persona, o todo lo contrario.

Dentro de una empresa la satisfaccion se traduce en cuanto al trato que
recibe el personal, la valoracion por los esfuerzos recibidos en muchas ocasiones
remplaza a la condicion econdmica, por ello las condiciones de trabajo se refieren
a la concordancia que existe entre las disposiciones de la gerencia con las
acciones gue se traduce de una momento de felicitacion por la tarea cumplida, por
ello la responsabilidad del ambiente laboral también se traduce en el calor
humano del trato sin distincion de jerarquias.

Del mismo modo desde el enfoque de la psicologia organizacional, se
considera que el capital humano se traduce en la conservacion desde una
condicion integral, es decir no solo se busca la competencia o la alta capacidad
para realizar una tarea sino de la conducta del trabajador hacia las metas
institucionales, esto se consigue a través de la claridad de la comunicacion asi
como de la confianza que se deposita entre los miembros de la organizacién, por

ello se indica que es mejor una buena relacion que una buena produccién.
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1.2.2. Bases teoricas de la variable rendimiento laboral

Enfoques tedricos de enfermeria

En funcién a los diversos enfoques del desarrollo de la enfermeria se consolida en
gue el personal de enfermeria tiene que tener un perfil profesional, espiritual y
moral conforme lo describen los analisis de la relacion paciente enfermero que se

describen a continuacion:

Para Senge, Ross y Smith (2004), sostuvieron que aungue la funcion que
determina el ejercicio de la profesion es la de velar por la salud, se le asignan
ademas administrar el cuidado de enfermeria, los servicios, unidades y educar

para la salud (p. 21).

La organizacion mundial de la salud (OMS), el consejo internacional de
enfermeria (CIE) y la organizacion internacional del trabajo (OIT), consideran que
la enfermeria debe contener una serie de conocimientos para que pueda realizar
la mision que le corresponde dentro de los servicios de salud “La enfermeria es
parte integral del sistema de atencion de salud, que abarca la promocion de la
salud, la prevencion de las enfermedades y el cuidado de enfermos fisicos,
mentales e impedidos de todas las edades, en todos los sitios en los que brinda
atencion de salud y en otros servicios comunitarios” (Senge, Ross y Smith, 2004,
p. 112).

Hildegard Peplau

Desarroll6 el concepto de enfermera psicodinamica por ello es considerada como
la madre de la enfermeria en el campo de la psiquiatria, en ella se precisa que
para ser optima en su labor parte del entendimiento personal de este modo puede
entender a los demas, asi como esta condicién le permite caracterizar las
particularidades de la atencion personalizada ya que cada paciente es distinto por

si mismo lo que hace que cada intervencion sea distinta y especializada.

Virginia Henderson
Es la pionera en la incorporacion de conceptos de nivel fisiolégico y psicologico a
la atencion en enfermeria dado que esta preparada para asistir o acompanar a los

pacientes durante la etapa de su recuperacion de la salud, asi como en el proceso
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de tratamiento y de los momentos en las cuales deja de existir, es decir la
enfermera segun estas nociones debe articular diversas funciones de caracter

psicoldgico.

Del mismo modo lleva a la explicacion de los procesos en las cuales las
necesidades de las personas por creer en si mismo, asi como de apoyo y
pertenencia esta situada con procesos similares al desarrollo de la satisfaccion
propuesto por Maslow de esta manera, los principios de la relacion entre
enfermera y paciente esta establecido por un conjunto de acciones basicas y

complejas que le lleva a precisar en el control emocional las cuales son:

(a) Respirar con normalidad; (b) Comer y beber adecuadamente; (c)
Eliminar los desechos del organismo; (d) Movimiento y mantenimiento
de una postura adecuada; (e) Descansar y dormir; (f) Seleccionar
vestimenta adecuada; (g) Mantener la temperatura corporal; (h)
Mantener la higiene corporal; (i) Evitar los peligros del entorno; (j)
Comunicarse con otros, expresar emociones, necesidades, miedos u
opiniones; (k) Ejercer culto a Dios, acorde con la religion; () Trabajar de
forma que permita sentirse realizado; (Il) Participar en todas las formas
de recreacion y ocio; (m) Estudiar, descubrir o satisfacer la curiosidad
gue conduce a un desarrollo normal de la salud. (Bautista, 2012, p. 13)

Desde este enfoque Henderson precisa que los seres humanos en general
estan en las mismas condiciones de mantenerse en buena salud, por tanto las
enfermeras deben alcanzar procesos de cuidado de la salud de modo que puedan
reflejar esta dinamica y energia de modo positivo hacia el trato con los pacientes
en ese sentido las especificaciones pasan por la adecuada forma de llevar una
vida activa en la cual este articulada la esencia del desarrollo personal en
conocimientos asi como la disposicién de hacer las cosas con una gran fuerza de

voluntad.

Betty Neuwman
Su aporte se encuentra dirigido al cuidado de la salud mental, ella considera que

las personas deben mantener un equilibrio entre la concepcion de la realidad con
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lo emocional, por ello sugiere que deben estar abocado a la regulacién de las
distintas actividades que lleva el ser humano frente a sus relaciones ambientales,
personales de modo que pueda reducir la presencia de la sobrecarga emocional
gue le lleva a la tensién emocional ya que considera que la persona se describe
como un sistema abierto que interactia con el medio ambiente para facilitar la

armonia y el equilibrio entre los ambientes interno y externo.

Dentro de esta concepcion se establece el enfoque del desarrollo del ser
humano considerado el aporte sustantivo de la teoria general de sistemas, por lo
gue la forma mas considerad es tratar de alcanzar el mayor rendimiento posible
en su funcion laboral reduciendo los riesgo que conforman los elementos externos

dentro del propio ambiente.

Patricia Benner

Aporta otra distincion de la enfermeria en la cual considera que una de las
condiciones fundamentales es que el aprendizaje se desarrolla en la interaccion
del campo es decir a mayor experiencia mayor concrecion de los aspectos
tedricos, esta autora sostiene que la teoria por si misma resulta insuficiente para
afrontar los procesos de tratamiento o de atencion al paciente, la practica remarca
es una de las actividades que lleva a consensuar los procesos técnicos ya que

cada intervencién es una realidad distinta.

En resumen el rendimiento laboral de la enfermeria se encuentra en el
campo de la psicologia del desarrollo vinculado a la teoria general de sistemas en

la cual se prioriza la condicién humana.

Definicion conceptual de rendimiento laboral
Mahon (2010), sefiala que “Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta
el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que pide su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad”
(p. 67).

Es en el desempefio laboral donde los profesionales manifiestan las

competencias laborales e n las que se integran como sistema de conocimientos,
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habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a lograr los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

Para Torres (2005, p. 21), sefialo que el término rendimiento laboral se
refiere a lo que en realidad hace el individuo y no solamente lo que sabe hacer,
por lo tanto le son importantes aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia,
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en
un determinado periodo), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento
de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el
trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el rendimiento de sus
ocupaciones o cargos Yy, por ende, la idoneidad demostrada.

De acuerdo con el autor existe una correlacion directa entre los factores que
caracterizan el rendimiento laboral y la idoneidad demostrada. Cabe precisar que
la idoneidad demostrada es el principio por el que se rige la administracién para la
determinacién del ingreso de los profesionales al empleo, su permanencia y
promocioén, asi como su incorporaciéon a cursos de capacitacion y desarrollo.

Comprende los siguientes requisitos:

(a) La realizacion del trabajo con la eficiencia, calidad y productividad
requeridas; (b) La experiencia y conocimientos demostrados en los
resultados obtenidos en su trabajo; (c) EI cumplimiento de las normas
de conducta y disciplina establecidas y las especificaciones de los
puestos de trabajo y de caracteristicas personales que se exijan en el
rendimiento de determinados cargos; (d) La demostraciéon de
habilidades y de la capacitacion adquirida en el rendimiento de los

puestos establecidos. (Torres, 2005, p. 22)

A decir de Lara (2009, p. 12), precis6 que en la evaluaciéon del rendimiento
laboral se mide el grado en que cada trabajador mantiene su idoneidad y la
eficacia y eficiencia con la que realizan sus actividades durante un periodo de

tiempo y de su potencial desarrollo.


http://www.ecured.cu/index.php/Disciplina
http://www.ecured.cu/index.php?title=Jornada_laboral&amp;action=edit&amp;redlink=1
http://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&amp;action=edit&amp;redlink=1
http://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&amp;action=edit&amp;redlink=1
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Sin embargo para Arias (2014), sostuvo que el rendimiento profesional “es el
comportamiento o conducta real del trabajador o educando para desarrollar
competentemente sus deberes u obligaciones inherentes a un puesto de trabajo”
(p. 28). En consecuencia se infiere que es lo que en realidad hace no lo que sabe
hacer. Esto comprende la peripecia técnica, la preparacion técnica mas la
experiencia acumulada, eficacia en decisiones, destreza en la ejecucion de

procedimientos y buenas relaciones interpersonales, entre otros.

Asimismo se advierte que la motivacion y la actitud del profesional de la
salud durante el rendimiento de sus actividades juegan un papel fundamental. En
ese sentido la evaluacion del rendimiento profesional se caracteriza porque tiene
lugar en el contexto real de los servicios de salud y verifica el comportamiento del
profesional en cuanto a: “(a) Como organiza, retiene y utiliza los conocimientos
adquiridos; (b) Como organiza e integra el sistema de habilidades en la préctica;
(c) Como actua y sé interrelaciona con los demas integrantes del grupo de trabajo

o equipo de salud, el individuo, la familia y la comunidad” (Arias, 2014, p. 29).

El rendimiento se ha de analizar en la totalidad de la estructura del proceso
de trabajo y accionar de los profesionales, se tiene que desagregar en funciones y
roles que a su vez definen los problemas que demandan la realizacion de un

conjunto de actividades que se desglosan en tareas.

Lara (2009), sefiald6 que para verificar el rendimiento, es necesario utilizar
métodos, técnicas y procedimientos que generen informacion valida y confiable
sobre los aspectos cognoscitivos y psicomotores de su actuacién laboral; es en

realidad una evaluacién combinada de su competencia y rendimiento profesional.

De ello se determina que tiene que desarrollarse, en el contexto real de los
servicios de salud y con los actores reales que intervienen en el proceso
salud/enfermedad. Debe significar, sin embargo, que en diferentes universidades
se plantea la posibilidad de utilizar pacientes estandarizados, con gran

entrenamiento y experiencia, en este tipo de evaluacion.
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Evaluacion del rendimiento laboral

A decir de Dressler (2009), mencion0 que es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y
resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el
fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar su

rendimiento futuro.

Importancia de la evaluacion del rendimiento

Segun Dressler (2009), sefialé que ésta accion permite implantar nuevas politicas
de compensacién, mejora en el rendimiento, ayuda a tomar decisiones de
ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, ayuda a
observar si existen problemas personales que afecten al profesional en el

rendimiento del cargo.

Objetivos de la evaluacién del rendimiento.

A decir de Dressler (2009), precis6 que la evaluacion del rendimiento laboral no
puede restringirse a un simple juicio superficial y unilateral del jefe respecto del
comportamiento funcional del subordinado; es necesario localizar las causas y

establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado.

En tal sentido, si se debe cambiar el rendimiento, el mayor interesado, es el
evaluado, debe no solamente tener conocimientos del cambio planeado, sino

también por qué y como debera hacerse si es que debe hacerse.

Usos de la evaluacién del rendimiento

Segun Morales (2015), enfatizé que la evaluacién del rendimiento no es un fin,
sino un instrumento, medio o herramienta para la mejora de los resultados del
recurso humano de la organizacion. Para alcanzar ese objetivo basico y mejorar
los resultados de la organizacién, la evaluacion del rendimiento trata de alcanzar
los siguientes objetivos intermedios: La vinculacion de la persona al cargo,
entrenamiento, promociones, incentivos por el buen rendimiento, mejora de las
relaciones humanas entre el jefe y los trabajadores a su cargo, auto
perfeccionamiento del empleado, informaciones basicas para la investigacion de

recursos humanos, aproximaciones del potencial de desarrollo de los
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trabajadores, incentivos a la mayor productividad, oportunidad de conocimiento
sobre los patrones de rendimiento de la organizacion, retroalimentacion con la
informacion del personal evaluado, otras decisiones de personal como

transferencias, gastos, etc.

Ventajas de la evaluacion del desempefio

Morales (2015), sefiald6 que un conjunto de ventajas que favorecen las

evaluaciones del personal por ello se describe lo siguiente:

a. Mejorar el rendimiento: mediante la retroalimentacion sobre el rendimiento
laboral, el gerente y el especialista de personal llevan a cabo acciones
adecuadas para mejorar el rendimiento.

b. Politicas de compensacion: la evaluacion del rendimiento ayuda a las personas
gue toman decisiones a quiénes deben recibir aumentos. Muchas empresas
conceden parte de sus incrementos basandose en el mérito, el cual se
determina mediante evaluaciones de rendimiento.

c. Decisiones de ubicacion: las promociones, transferencias y separaciones se
basan por lo comun en el rendimiento anterior o en el previsto.

d. Necesidades de capacitaciéon y desarrollo: el rendimiento insuficiente puede
indicar la necesidad de volver a capacitar. De manera similar, el rendimiento
adecuado o superior puede indicar la presencia de un potencial no
aprovechado.

e. Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: la retroalimentacién sobre el
rendimiento, guia las decisiones sobre posibilidades profesionales
especificas.

f. Imprecision de la informacion: el rendimiento insuficiente puede indicar errores
en la informacion sobre analisis del puesto, los planes de recursos humanos o
cualquier otro aspecto del sistema de informacion del departamento de
personal para la toma de decisiones.

g. Errores en el disefio de puesto: el rendimiento insuficiente puede indicar errores
en la concepcion del puesto. Las evaluaciones ayudan a identificar estos
errores.

h. Desafios externos: en algunos casos el rendimiento se ve influenciado por

factores externos, como la familia, la salud, las finanzas, etc. Si estos factores
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aparecen como resultado de la evaluacion del rendimiento, es factible que el

departamento de personal pueda prestar ayuda.

Participacion del empleado

Para Mahon (2010), precisé que la participacion del empleado en la evaluacion
del rendimiento, proporcionar una descripcion exacta y confiable de la manera en
gue el empleado lleva a cabo su puesto. A fin de lograr este objetivo, los sistemas
de evaluaciébn deben estar directamente relacionados con el puesto y ser

practicos y confiables.

Mahon (2010), detallé que existen elementos comunes:

(a) Estandares de rendimiento: la evaluacion requiere de estandares
del rendimiento, que constituyen los parametros que permiten
mediciones mas obijetivas; (b) Mediciones del rendimiento: son los
sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser de facil uso,
confiables y evaluar los elementos esenciales que determinan el
rendimiento laboral; (c) Elementos subjetivos del calificador: las
mediciones subjetivas del rendimiento pueden conducir a distorsionar
la calificacion. Estas pueden ocurrir con frecuencia cuando el
calificador no logra conservar su imparcialidad en estos aspectos: -
Prejuicios personales. - Efecto de acontecimientos recientes. -
Tendencia a la medicion central. - Efecto de halo o aureola. -
Interferencia de razones subconscientes. - Métodos para reducir las
distorsiones; (d) Técnicas de evaluacion: se pueden dividir entre
técnicas basadas en el rendimiento en el pasado y las que se apoyan

en el rendimiento a futuro.

Estandares de rendimiento

Morales (2015), sefalé que en el ambito laboral se requiere Estandares del
Rendimiento, que constituyen los parametros que permiten mediciones mas
objetivas; abiertamente; por el contrario, se desprenden en forma directa del

analisis de puestos. Basandose en las responsabilidades y labores basadas en la



44

descripcion del puesto, el analista puede decidir qué elementos son importantes y

deben ser evaluados en todos los casos.

Cuando se carece de ésta informacion, por haber ocurrido modificaciones en
el puesto, los estandares pueden desarrollarse a partir de observaciones directas

sobre el puesto o de conversaciones directas con el supervisor inmediato.

Implicaciones del proceso de evaluacion
Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del rendimiento pasado, en
caso de que la funcion esencial del sistema consista en el suministro de

retroalimentacion.

Mediciones del rendimiento:

A decir de Campos y Novick (2013), describieron que se debe detallar la
calificacion de labores durante la evaluacion del rendimiento, esto requiere
también disponer de mediciones del rendimiento, que son los sistemas de

calificacion de cada labor.

Observacion directa e indirecta

Las observaciones del rendimiento laboral se puede llevar a cabo en forma directa
o indirecta, la observacion directa ocurre cuando la que califica el rendimiento lo
ve en persona. La observaciéon indirecta, ocurre cuando el evaluador debe

basarse en otros elementos.

Objetividad en las mediciones: Las mediciones objetivas del rendimiento laboral,

son las que han sido verificadas por otras personas.

Subjetividad en las mediciones: Las mediciones subjetivas del rendimiento, son
las calificaciones que no son verificables, que pueden considerarse como

opiniones del evaluador.

Nivel de responsabilidad para la evaluacion del rendimiento: Generalmente, se
utiliza un sistema centralizado en cuanto al proyecto, construccion e implantacion

del sistema y descentralizado en cuanto a la aplicacion y ejecucion.
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El supervisor directo: El desarrollo y la administracion del plan de evaluacion del
rendimiento, no es funcion exclusiva del érgano de recursos humanos, sino que
es responsabilidad de linea y debe asesorarse de la asistencia del érgano de

recursos humanos.

Campos y Novick (2013), consideraron que: “la persona indicada para
evaluar al personal es su propio jefe, quien mejor que nadie tiene o debiera tener
las condiciones para hacer el seguimiento y verificar el rendimiento de cada
subordinado, diagnosticando cuéles son sus fortalezas y debilidades” (p. 45). Sin
embargo, los jefes directos no tienen el conocimiento para poder proyectar,
mantener y desarrollar un plan de evaluacion del rendimiento de su personal, que
es funcion del o6rgano de Recursos Humanos, quien proyecta, fija y
posteriormente realiza el seguimiento y control del sistema, mientras cada jefe
aplica y desarrolla el plan dentro de su circulo de accién. De esta forma, el jefe
mantiene su autoridad de linea y evalla el trabajo realizado por los subordinados
mediante el esquema trazado por el plan, mientras el 6rgano de recursos
humanos mantiene su autoridad asesorando a todas las jefaturas por intermedio

de orientacion e instrucciones necesarias para la buena aplicacion del plan.

El empleado

Algunas empresas utilizan el sistema de auto-evaluacion por parte de los
empleados como un método de evaluacion del rendimiento. Este método es poco
comun, ya que se requiere de un buen nivel cultural, equilibrio emocional y de
capacidad para realizar una auto evaluacion, libre de subjetivismo y distorsiones

personales.

Segun Martinez (2014), sostuvo que en este método, el mismo empleado
llena el cuestionario y posteriormente lo somete a su superior y juntos analizan los
resultados. Este método no puede ser de entera responsabilidad del empleado
porque: Puede existir heterogeneidad de objetivos, con criterios de patrones

individuales de comportamiento profesional.

Cabe resaltar que no siempre se cuenta con las condiciones de auto

evaluacion, dentro de los requisitos establecidos por el sistema, lo cual puede
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provocar distorsiones y pérdida de precision de los mismos. Los puntos de vista
de los empleados dificiimente coinciden con los de su superior, sobre la

evaluacioén del rendimiento.

La comision de evaluacion del rendimiento

Para Merino (2007), mencioné que la evaluacion del rendimiento puede ser
atribuida a una comisién especialmente designada para este fin y constituida por
individuos pertenecientes a diversos departamentos. La evaluacion es colectiva y

cada miembro tiene igual participacion y responsabilidad en los juicios.

Pasos para lograr evaluaciones utiles de rendimiento:
Seleccionar el tipo de datos para evaluar el rendimiento
Determinar quién efectuard la evaluacion.

Decidir sobre una filosofia de evaluacion.

Superar deficiencias de evaluacion

Disefio de un instrumento de evaluacion

Retroalimentacion de informacion a los empleados.

Desarrollo profesional
Mahon (2010), sefial6 que nuestra sociedad se vuelve mas exigente cuando se

atraviesan tiempos econdmicos como el actual.

Por "rendimiento profesional” se entiende la manera en que se cumplen
las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio. No se trata
solo de cumplir las obligaciones, sino de la forma en que éstas se
cumplen. De aqui provienen las expresiones habituales de "tener un
bajo o alto rendimiento laboral". Se dice que una persona tiene un alto
rendimiento laboral cuando realiza sus actividades de manera eficiente
en el tiempo, es responsable en su gestién, con resultados de calidad,
usa debidamente los recursos que estdn a su alcance, e intenta
contribuir positivamente al funcionamiento global de la organizacion.
Pero ¢qué factores intervienen a la hora de determinar el grado de

rendimiento? ¢Como se puede mejorar? ¢Qué esta en manos de las
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distintas partes implicadas, para lograr mejoras en este aspecto?
(Mahon, 2010, p. 14)

En consecuencia se establece que el rendimiento de una persona en su
trabajo depende de muchisimos factores que se pueden agrupar en tres grandes
niveles que van desde lo mas personal y subjetivo, hasta lo mas objetivo y

organizacional.

Los estimulos organizacionales

Una de las caracteristicas que se visualiza en este mundo de mucha competencia
y globalizado es que las empresas se esfuerzan en ser cada vez mejores,
recurriendo a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos. En
dicho contexto, la éptima administracion del factor humano tiene singular

importancia.

Una empresa serd competitiva o no, dependiendo de la calidad de sus
recursos humanos. Es por eso que, con el objetivo de aprovechar al maximo el
potencial humano, las empresas desarrollan procesos complejos. Entre otros, los
estimulos hacia los trabajadores se constituyen en uno de los factores de
importancia para el logro de los objetivos empresariales y facilitar el desarrollo de
los trabajadores.

En términos académicos, los estimulos son aquellos factores (impulsos
internos y fuerzas externas) capaces de provocar, dirigir y mantener la buena
conducta de los trabajadores hacia determinados objetivos. Conocer los moviles
de tales estimulos es tan complejo, como la naturaleza humana es compleja si
verificamos los motivos por los que una persona trabaja o aporta su esfuerzo a
una empresa, encontraremos que existen muchos factores, desde querer tener
dinero que le permita por lo menos cubrir sus necesidades bésicas, hasta

aspiraciones superiores como la superacion.

En concordancia con Bobbio y Ramos (2016), mencionaron que para
acercarnos a la comprension del estimulo se debe tener en claro el aspecto socio-

cultural de la sociedad donde se desempefia el trabajador y por otro lado, la
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individualidad de éste. Sucede que lo que una persona considera recompensa
importante, otra persona podria considerarlo como inuatil. Pues, las personas
difieren enormemente en el concepto y la forma de percibir las oportunidades de

tener éxito en el trabajo.

Estrategias de motivacion en una organizacion.

Para Urbina (2016), indicé que son diversas las estrategias de motivacion que
suelen utilizar las organizaciones empresariales de nuestro medio. La estrategia a
elegirse dependera de factores como: capacidad econ6mica de la empresa,
modelo de gestion organizacional aplicada, ubicacion en el sector especifico, nivel
de posicionamiento en el mercado, objetivos y estrategias que aplica, entre otros.
En la préactica las motivaciones que aplican a su personal vienen a ser la

combinacion de diversas estrategias. Veamos algunas de ellas:

Capacitacion laboral

La capacitacién laboral ha ido adquiriendo una importancia creciente en los
ultimos tiempos, como consecuencia del interés de organizaciones por contar con
trabajadores que rednan un conjunto de conocimientos adecuados al puesto, que
exige cada vez mas competencias laborales innovadoras e imaginativas. Las
organizaciones, si desean permanecer en el mercado laboral necesitan ampliar
sus conocimientos y de adoptar nuevas tecnologias, para los cuales deben contar

con recursos humanos altamente competitivos.

Para Chiavenato, (2007), mencion6 que desde el punto de vista de los
recursos humanos, coexisten dos tipos de mercados: el mercado de recursos
humanos formada por personas desocupadas en edad laboral, por aquellas que
laboran actualmente pero que se encuentran insatisfechos y estudiantes; y el
mercado laboral conformada por las organizaciones tanto privadas como publicas
gue requieren incorporar trabajadores. Lo recomendable que pudiera ocurrir en
una sociedad es que haya correspondencia entre los dos mercados, vale decir,
las vacantes ofertadas sean cubiertas por trabajadores competentes. En la
practica lo que tenemos son trabajadores formados con competencias menores 0
diferentes que requieren los puestos, creando una diferencia que se suple

actualmente con capacitaciones adicionales para ajustar al puesto.
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Segun Chiavenato (2007), precis6 que el mercado de recursos humanos, desde la
perspectiva de los directivos, no ofrece ni en cantidad ni en capacitacion los
recursos humanos que hoy en dia se requieren. De momento, la capacitacion
laboral se convierte en un paliativo de una formacion basica, muchas veces

inadecuada e insuficiente.

En ese orden de ideas, la capacitacibn que se postula como parte de la
Gestion del potencial Humano, se refiere a un proceso de entrenamiento o
reentrenamiento para que mejore su rendimiento laboral en el puesto de trabajo,
mejore sus relaciones con sus compafieros Yy superiores, flexibilice su
comportamiento a fin de asimilar los conocimiento de las tecnologia que

predisponga su mente al cambio la accion constante.

En concordancia con Chiavenato (2007), precis6 que visto asi la
capacitacién debe ser tomada por las organizaciones como un aliado estratégico,
gue facilita la ruptura de esquemas tradicionales, que por ahora se comportan
como “camisas de fuerza”®, limitando su avance. Sensibilizando la mente y
corazones de los trabajadores, incorporaremos nuevos paradigmas, aquellas que
regulan el desarrollo de las organizaciones de estos tiempos. No olvidemos que el
escenario actual es de “Hiper cambio y de Hiper obsolescencia”, vale decir,
escenario que modifica actitudes y necesidades de los consumidores, procesos y
estructuras organizacionales; en suma, modifica productos y servicios que ofertan
las empresas. Por tanto, la Unica forma de marchar a tono con la inestabilidad y el
desorden del macro sistema, es a través de una capacitacion permanente de los

trabajadores.

Es por ello que el tener acceso a esta posibilidad formativa actia cada vez
mas como uno de los factores motivadores principales. Para lograr una maxima
operatividad y eficiencia en las acciones formativas, consiguiendo que se
conviertan en auténticas herramientas motivadoras, las organizaciones
empresariales deben utilizar metodologias innovadores basadas en la integracion

del aprendizaje y el trabajo. Ello implica innovar los contenidos de los programas
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de capacitacion, dosificar la intensidad de la capacitacion, utilizar equipos y

recursos pedagogicos, entre otros.

Participacion en la toma de decisiones.

Pezo (2008), refiri6 que la aceptacion y utilizacion de participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones organizacionales como estrategia
motivacional ha sido fortalecida por las teorias e investigaciones llevadas a cabo
al respecto. Lo cierto es que la gran mayoria de las personas se sienten
motivadas si se les consulta sobre las acciones, problemas o decisiones que les
afectan. Por ello, el nivel adecuado de participacion se traduce en motivacion y en

conocimiento valioso para el éxito de la organizacion.

Ademas, la toma de decisiones participativa es una forma de
reconocimiento. Se relaciona con la necesidad de afiliacion y de aceptacion,
originando en el personal un sentido de logro fundamental para el éxito de la

organizacion.

Dado que esta forma de trabajo permite a las organizaciones a obtener
mayores y mejores resultados, a partir de la década del noventa, se
inicia, consolidandose con el tiempo, como un estilo de gestion
empresarial. Dicha corriente administrativa aplicada con éxito en
algunas organizaciones fundamentalmente financieras, se conoce
como Empowerment, siendo Ken Blanchard actualmente, uno de los

representantes mas importantes. (Pezo, 2008, p. 33)

En la practica conseguir que los directivos modifiguen su percepcion del
trabajador no es facil; ello implica en el fondo no solo el cambio de la cultura
organizacional, sino fundamentalmente un cambio de actitud del directivo hacia el

trabajador.

Calidad de vida laboral
A decir de Chiavenato (2007), sostuvo que la calidad de vida laboral es una de las
tendencias Ultimas mas interesantes que las organizaciones vienen

implementando como parte de la motivacion laboral. Consiste en un enfoque de
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sistemas aplicable al disefio de puestos y al logro del enriguecimiento de los
mismos, combinando medidas y parametros economicos, técnicos y sociales. Lo
cierto es que la calidad de la vida laboral no es solamente un enfoque amplio
sobre el enriquecimiento del puesto, sino que es necesario concebirla como un
campo interdisciplinario de investigacion y accion en el que se combinan la
psicologia organizacional, la sociologia, la ingenieria industrial, la teoria y

desarrollo de la organizacion, la teoria de motivacion y el liderazgo.

La responsabilidad social de la empresa es una combinacion de
aspectos legales, éticos, morales y ambientales, y es una decision
voluntaria, que significa por ejemplo asumir de manera decidida una
posicion a favor de la educacion y en contra de las causas o
estructuras que de alguna manera reproducen eternamente los

mecanismos de pobreza. (Pezo, 2008, p. 33)

Ello no implica que la empresa renuncie a sus beneficios a la creacion de
espacios econdmicos; simplemente es aceptar que si en una sociedad el conjunto
de las organizaciones no se unen en torno a la responsabilidad social, en el corto
plazo la situacion podria ser favorable, pero en el largo plazo seria ignorar la
catastrofe que se avecinaria cuando la mayoria de la sociedad se debatiria

diariamente en condiciones dificiles de subsistencia.

Mejora salarial

Es mucho mas que el simple valor monetario por cuanto tener una remuneracion
equivalente al esfuerzo realizado significa status, poder, satisfactor de
necesidades materiales, entre otros. Hay toda una discusion entre los
economistas y los psicélogos. Mientras que para los economistas sin dudar de
sus capacidad motivadora, su atraccion y su poder pueden producir acciones
inapropiadas e ilegales, toda vez que despierta la codicia humana que nubla la
conciencia, provocando conductas ilegales; para los psicélogos la mejora salarial
sera un factor motivador hasta cierto punto, por tanto no es la estrategia
motivacional mas adecuada. Su capacidad motivadora esta sujeta a una serie de

condicionantes:
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La mejora salarial, es un factor motivador hasta que el trabajador
alcanza un nivel minimo de vida, aunque ese nivel de vida tendera a
ser mayor conforme el trabajador adquiera méas dinero. Ej. Puede ser
gue la persona al principio esté satisfecha con una pequefia casa y
algunos bienes materiales minimos; pero como su nivel de vida mejora,
el mismo nivel solo seré satisfecho cuando tenga una casa grande y
otros bienes materiales suntuosos y lujosos. En cualquier caso, no es
posible generalizar, por cuanto para algunos el dinero siempre sera el
factor motivador principal y para otros puede no serlo nunca. (Pezo,
2008, p. 36)

A decir de Chiavenato (2007), manifesté que hay algunas organizaciones
que utilizan al dinero para atraer y mantener al personal adecuado en cada puesto
y no como factor motivador en si mismo. Es decir, estas empresas tienen por
politica salarial, pagar a sus trabajadores remuneraciones competitivos dentro de
su sector industrial o dentro de su area geogréfica solo con el Unico propdésito de

atraer y conservar mas capacitado.

Ricse (2013), sefialé que para que las remuneraciones sean motivadores
eficaces, los trabajadores deben recibir con independencia de los puestos que
ocupen, una remuneracion que refleje su rendimiento individual, es decir, la forma
de asegurarse de que el dinero tiene significado como recompensa para el logro
es basar la compensacion tanto como sea posible en su rendimiento laboral. Ello
implica para la organizacion tener una politica remunerativa diferencial basada en
el rendimiento individual del trabajador, lo cual en la préactica significaria
incorporar un nuevo paradigma desechando la actual que tiene como fundamento

fijar las escalas salariales teniendo como premisa los grupos ocupacionales.

Comunicacion interna.

Bautista (2012), precis6 que la comunicacion interna hace referencia al conjunto
de procesos y procedimientos que hacen posible que a través de los canales de la
organizacion se transmiten informaciones o mensajes en el interior de la misma.

No se trata de comunicar cualquier informacion, sino que debe utilizarse con un
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criterio de utilidad de forma que la informacién trasmitida responda a la finalidad

prevista.

La comunicacion es uno de los factores motivadores esenciales ya que
permite, no solo conocer el momento presente, sino también el horizonte de

futuro, creando un clima de confianza, motivacion e ilusion.

Adecuacion al ambiente laboral.

Mahon (2011), refiri6 que es la aptitud o capacidad para desarrollar
competentemente los deberes u obligaciones inherentes a un cargo laboral. Es lo
gue el candidato hace en realidad. El rendimiento profesional es, por tanto, el
comportamiento total o la conducta real del trabajador o el educando en la

realizacion de una actividad o tarea durante el ejercicio de su profesion.

Para Jaen (2014), sostuvo que la competencia profesional abarca al
conjunto de conocimientos y habilidades, adquiridos en correspondencia con los
objetivos educacionales propuestos. Dentro de las habilidades se incluyen los
componentes de la comunicacion interpersonal, de realizacion de procederes

técnicos (diagndsticos o terapéuticos), etcétera.

Rendimiento es comprendido como el resultado de la combinacion de
muchos factores, que hacen que la persona actle en una forma
especifica; y competencia es solamente uno de esos factores.
Chandler y Campane enfatizan rendimiento "como el efecto de lo cual,
competencia, es la causa parcial, o explica la competencia a la luz de

los rendimientos que los ejemplifican”. (Jaén, 2014, p. 35)

Sin embargo, los estudios que buscan esta relacién causal han demostrado
gue otras variables podrian tener una mayor influencia en el rendimiento y no se
puede asegurar que una competencia dada, produzca un rendimiento deseable.
Otros autores han proporcionado importantes claves para aclarar la definicién y

relacion de los dos conceptos.
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El primo refiere a competencia "como lo que una persona puede hacer”
y rendimiento "como lo que una persona hace en la préactica". El
andlisis del rendimiento de una organizacion es un paso crucial en el
proceso de evaluacion organizacional. Pero la medicién del rendimiento
es una de las cuestiones mas probleméticas en el campo de la teoria
organizacional Si bien hay diversos enfoques para evaluar el
rendimiento organizacional, existe poco consenso en cuanto a lo que

constituye un conjunto valido de criterios. (Ofates, 2015, p. 12)

Basoredo (2011), describidé que en los afios cincuenta, el rendimiento era la
medida en que una organizacion, como sistema social, cumplia sus objetivos. En
los afios sesenta y setenta, Yuchtman y Seashore (1967), definieron el
rendimiento como “la capacidad de una organizacion de explotar su entorno para
tener acceso a recursos escasos”. En los afios ochenta y noventa, a medida que
el pensamiento constructivista se volvid mas estandar en la teoria organizacional,
se reconocid que la identificacion de las metas de la organizacién es algo mas
complejo de lo que se pensaba. Una medicion del rendimiento organizacional
necesita considerar las percepciones de los mdultiples miembros o interesados
directos de la organizacién, incluidos aquellos que trabajan dentro de ella. En
otras palabras, el concepto de rendimiento organizacional es, al menos en parte,
algo que se interpreta individualmente. La influencia o el poder de los diferentes

interesados directos determinan cual es el mensaje de rendimiento predominante.

Bautista (2012), consider6 que el punto de partida para evaluar el
rendimiento de una organizacion es su efectividad. La definicion de efectividad
gue se utiliza aqui esta inscrita fundamentalmente en lo que entendemos por
organizacion. Por lo comun, las organizaciones se definen como instrumentos de
propésito. Utilizando la definicion clasica de organizacion (Etzioni, 1964), cada
organizacion se establece para una funcion especifica que se aclara por medio de
sus metas. Las metas se hacen visibles por medio de los resultados de la labor de

la organizacion y las actividades que realiza para lograr esas metas.

En nuestro marco la efectividad de una organizacion es el requisito previo para

gue cumpla sus metas. En primer lugar, no esta claro si puede decidirse sobre un
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conjunto Unico de metas o siquiera lograr consenso sobre un conjunto multiple de
metas para una organizacion. En segundo lugar, tampoco esta claro adénde ir ni
a quién recurrir para identificar metas o procurar consenso. Pese a estas
dificultades, las organizaciones adoptan una variedad de procesos para identificar
sus metas, objetivos y sistemas para comunicar su grado de efectividad es decir,

hasta qué punto logran sus metas a sus interesados directos.

Disposicion al trabajo

Se refiere basicamente a la actitud de la persona ante sus obligaciones, es decir,
el grado de implicacion, motivacion y predisposicion con la cual la persona encara
su trabajo, independientemente de las circunstancias en que éste se desarrolle.
Ante una misma circunstancia externa, dos personas pueden demostrar actitudes

distintas que a su vez generan resultados diferentes.

Especialistas del tema sefialan que en este nivel la clave principal esta en la
capacidad de auto-motivarse y en la obtencion de satisfacciones intrinsecas
(aquellas satisfacciones internas que la persona siente al momento mismo de
realizar su trabajo y que son totalmente independientes de cualquier resultado

posterior que acontezca).

Para Bautista (2012), sostuvo que la disposiciéon al trabajo es algo que en
dltima instancia est4, en muy buena medida, en las manos de la persona misma,
pero también es cierto que ciertos factores externos, como formas ineficaces de
funcionamiento en una empresa, la percepcién de incapacidad a la hora de influir
en un cambio colectivo positivo, 0 un estilo anticuado de liderazgo por parte de los

responsables, pueden influenciarla negativamente.

Capacidad de trabajo

Jaén (2014), menciondé que entran en juego las habilidades competitivas y
conocimientos que tiene la persona para realizar sus obligaciones. A un artista de
artes gréficas no se le puede pedir que construya un edificio, pues incluso con la
mejor actitud posible por su parte le faltaran conocimientos técnicos. Lo anterior
es evidente, pero no lo es tanto que hoy en dia no solo se requieren capacidades

técnicas, sino también capacidades organizativas (que aseguren la mejor auto-
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gestion de la carga de trabajo), asi como habilidades emocionales (importantes
para que las personas puedan relacionarse de manera adecuada con el equipo

bajo su cargo, con sus compafieros o superiores.

En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades recaen
en el trabajador y en la empresa. En cambio, la empresa ha de asegurar una
buena integracibn en su manera colectiva de funcionar de los trabajadores
nuevos, asi como una formacién, coaching laboral y un reciclaje constante para

los demés trabajadores que les permita mejoras en sus capacidades.

Recursos de trabajo

Para Bobbio y Ramos (2016), mencionaron que bajo este ultimo nivel, se agrupan
todos los recursos que la empresa pone a disposicién del trabajador para que
éste cumpla sus obligaciones. Implica tanto a los recursos materiales
(economicos, tecnoldgicos, de soporte) como inmateriales (sensacion de apoyo,
conocimiento, estilo de liderazgo). Si los recursos no estan disponibles, el
rendimiento de los trabajadores se limita a pesar de la buena actitud y las

capacidades disponibles.

Resulta atil en los trabajadores como los directivos tengan presentes estos
tres niveles, los revisen para cubrirlos adecuadamente e incluso los soliciten
cuando sean necesarios, pues asi se podra tener el grado de rendimiento que las

circunstancias actuales nos exigen individual y colectivamente.

1.3. Justificacion

1.3.1 Justificacion tedrica

Los estudios sobre satisfaccion y rendimiento laboral siempre estan en analisis y
las nuevas concepciones radican en la busqueda de nuevas concepciones
relacionadas al desarrollo humano especialmente en los trabajadores en el campo
de la salud, por ello al revisar las teorias existentes, estas se encuentran dentro
de la psicologia organizacional en la cual se considera que las repercusiones que
tiene la condicidon psicologica del trabajador es una condicion fundamental para
lograr su maximo rendimiento dentro de las funciones que ejerce en la

organizacion. Dentro de esta perspectiva se situa los factores personales y los
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sociales que implican en la conducta humana la misma que hace que se pueda

desarrollar aspectos positivos o negativos en el ambito laboral.

Por ello, de acuerdo con Suasnabar (2015), sefialé que la importancia del
analisis del desempefio de los trabajadores parte de la motivacion como lo

establece la teoria segun la siguiente precision:

En base a la teoria de las necesidades de Maslow y la teoria bifactorial
de Herzberg. Se divide en dos partes valorando los componentes
laborales que ocasionan insatisfaccion laboral en los profesionales de
enfermeria y la importancia relativa de estos componentes para las
enfermeras. Las dimensiones evaluadas son: salario, estatus
profesional, autonomia, normas organizativas, requerimiento del

empleo e interaccion. (Suasnabar, 2015, p. 44)

Por ello la relevancia se encuentra en concordar la vigencia de estos aportes
dado que en el actualidad se promueve el sistema laboral por competencias en la

misma que el trabajador debe desarrollar sus capacidades.

1.3.2 Justificacion practica

El estudio es pertinente dado que en la actualidad existe un alto nivel de
disconformidad entre los trabajadores del nosocomio, por ello los resultados que
se logre alcanzar, permitira desarrollar estrategias de concordancia laboral asi
como para el analisis de nuevas alternativas de promociéon y fomento del
desarrollo profesional del personal técnico de enfermeria, ya que el sistema de
trabajo, afecta directamente a las relaciones interpersonales, de ahi que los
hallazgos también servirian para establecer la carga de trabajo asi como los

niveles de cumplimiento de responsabilidades.

1.3.3 Justificacion metodoldgica

El presente estudio se realiza en el campo de la salud, en la cual no existen
investigaciones directamente trabajadas con las caracteristicas de las muestras,
por lo que el aporte significativo radica en la estructuracion de los instrumentos de

recoleccion de datos ya que se elaboran para la realidad de este estudio a través



58

del método de operacionalizacion de variables asi como la determinacion de la
validez por el sistema de juicio de expertos la misma que mediante el método de
prueba piloto se procedid a la determinacion de la confiabilidad estadistica en la
cual se utiliza el coeficiente Alpha de Cronbach por tratarse de instrumentos
basados en escala de percepcion con cinco alternativas de respuesta. En
consecuencia el aporte de este trabajo es en proporcionar instrumentos para otras
investigaciones en contextos similares asi como el incremento del conocimiento a

través de la prueba de hipotesis.

1.3.4 Justificacién social

En el campo social el estudio cobra vigencia dado que la comunidad académica
pueda tomar este estudio considerando su particularidad para la réplica de otras
realidades con la cual pueda generarse estrategias de mejoramiento de las
condiciones laborales de los trabajadores técnicos en enfermeria ya que la
relacion que existe en la atencién del servicio de salud implica la necesidad de
estar en condiciones mentales y fisicas acorde a la necesidad del usuario, por ello
se espera un alto nivel de rendimiento con la cual los procesos de estudio puedan

promover acciones de desarrollo social del trabajador.

1.4. Problema

1.4.1. Planteamiento del problema

La condicién psicoldgica de las personas en el ambiente laboral es una de los
factores de mayor incidencia en el desempefio que tienen, considerando el alto
nivel de exigencia sobre los resultados, asi como de la posibilidad de alcanzar
cubrir las necesidades de la demanda de los servicios en general, por ello las
empresas de mayor produccién brindan programas de fortalecimiento de
capacidades para buscar promocionar el desarrollo personal asi como de brindar

algunas oportunidades de crecimiento profesional.

Gauthier (2015), expuso ante la organizacion mundial del trabajo (OIT) el
informe de 17 paises en las cuales se realizo los analisis de la satisfaccion laboral
de trabajadores de tres niveles de desarrollo laboral, profesionales de alta
direccion, profesionales de gestion y direccion asi como de profesionales con

funciones técnicas especificamente relacionadas al mundo laboral en el campo de
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la salud, los resultados descritos indican que el 50% de los profesionales técnicos
presentan insatisfaccion moderada respecto al ingreso econdmico percibido y un
30% menciona el descontento por no alcanzar puesto de desarrollo y
oportunidades de contribuir accediendo a puestos de ascenso en la empresa

dado que no existe una politica clara de desarrollo del personal.

Otro estudio realizado en Colombia por Mondragon (2014), describié que el
profesional técnico de enfermeria en los hospitales de Cali, Medellin y Santa Fe
de una poblacién de 750 trabajadores, reportan que la insatisfaccion laboral esta
relacionada con el nivel de remuneracion en un 45% quienes consideran
insuficiente sus ingresos mensuales, mientras que un 25% presenta una
insatisfaccion alta debido a la forma como se distribuye las responsabilidades y la
rotacion del puesto de trabajo, dado que consideran que existe favorecimiento por

cuestiones externas y no por merito laboral.

En el Peru, la preocupacion por identificar los niveles de satisfaccion y
rendimiento laboral es casi una constante especialmente en el sector de
produccion privada, en la cual de acuerdo con Montoya (2013) las empresas
especialmente constructoras y mineras se preocupan por el bienestar de sus
trabajadores con lo que han logrado reducir los niveles de insatisfaccion por el
contrario han incrementado el nivel de produccion dado la politica de incentivos
por alta produccién, asistencia en el cuidado de la salud asi como de brindar

asesoria para la capacitacion profesional.

Sin embargo el reporte del Ministerio de Salud (Minsa) expuesto por Garcia
(2015) indica que el rendimiento laboral de los trabajadores solo alcanza un 65%
de cumplimiento de funciones, existiendo alto nivel de reclamos por imposicion de
las rotaciones laborales y destaque del personal sin coordinacion con las
organizaciones que les representa, siendo perjudicados en sus gastos de
movilidad y alimentacion, del mismo modo menciona que el 85% de los
profesionales técnicos de enfermeria de los hospitales a cargo del Minsa estan
altamente disconformes con la remuneracién que perciben asi como del alto

riesgo que tienen frente a la posibilidad de contraer alguna enfermedad por
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exposicion directa a falta de implementos de proteccion para asistir a los

pacientes con enfermedades transmisibles.

Especificamente se precisa que el hospital Hermilio Valdizan, también
corresponde al sistema de nosocomios a cargo del Minsa en el Peru, las
caracteristicas de gestion son de aplicacion normativa segun lineamientos de
politica sectorial, por ello la asignacién del personal estd a cargo del area de
recursos humanos asignados por jefaturas de cada area de intervencion, ya sea
por consultorios de atencion ambulatoria, de internado o de cuidados intensivos,
en esta condicidon el personal técnico de enfermeria se encuentra distribuido de

acuerdo a las necesidades que exige la realidad de la demanda de los usuarios.

Durante el primer semestre la representacion sindical de los profesionales
técnicos de enfermeria propiciaron una paralizacion de protesta por inconformidad
de sus remuneraciones, dentro del pliego de reclamos también figuraban
mejoramiento de la calidad de vida, incremento del presupuesto para la
adquisicion y dotacion de implementos de proteccion, asi como de un programa

sostenido de desarrollo profesional dentro del area.

Cabe precisar que este sector es una de las areas del hospital que menos
remuneracion percibe con la cual se ven afectados ya que el régimen publico de
remuneracion los ubica dentro de la escala salarial que no supera los 400 ddlares
mensuales, estas acciones presentan grandes problemas de insatisfaccion con lo
gue en la mayoria de casos los profesionales optan por renunciar al puesto de
trabajo y pasar al sector privado en la cual existe otro nivel promocional del

empleo.

Ante esta condicion la variable rendimiento laboral se considera que también
esta afectada ya que es constante percibir las molestias de los usuarios
especialmente quienes asisten desde lugares muy lejanos de la capital, por ello la
preocupacion por conocer de manera directa desde la percepcién del trabajador
se realiza este estudio quienes deben precisar las funciones que cumplen, asi
como quienes deben describir las condiciones de satisfaccion de su trabajo

realizado con lo que la posibilidad de aportar algunos aspecto a la gestién se
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propone el estudio de dos variables como son la satisfaccion laboral y el
rendimiento laboral, del personal técnico de enfermeria dado que se trata de
profesionales que asisten de manera directa a los procedimientos del cuidado de

la salud de los pacientes.

1.4.2. Problema general
¢ Qué relacion existe entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del

personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita 2017?

1.4.3. Problemas especificos

Problema especifico 1

¢, Qué relacion existe entre la dimension factor intrinseco y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita
20177

Problema especifico 2

¢, Qué relacion existe entre la dimension factor extrinseco y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita
20177

1.5. Hipotesis

1.5.1. Hipotesis general

Existe relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento
laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa
Anita 2017

1.5.2. Hipétesis especificas

Hipotesis especifico 1
Existe relacion directa y significativa entre la dimensién factor intrinseco y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio

Valdizan — Santa Anita 2017

Hipotesis especifica 2
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Existe relacion directa y significativa entre la dimension factor extrinseco y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan — Santa Anita 2017

1.6. Objetivos
En funcién a lo planteado se formulan los objetivos a ser alcanzados a razén de la

intervencion del estudio.

1.6.1 Objetivo General
Determinar la relacidon que existe entre la satisfaccion laboral y la rendimiento

laboral en los profesionales del hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita 2017

1.6.2. Objetivos especificos

Objetivo especifico 1

Determinar la relacion que existe entre la dimension factor intrinseco y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan — Santa Anita 2017

Obijetivo especifico 2
Determinar la relacion que existe entre la dimension factor extrinseco y el

rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan — Santa Anita 2017
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2.1. Variables

En el presente estudio se consideraron 2 variables: Satisfaccion laboral y

rendimiento laboral.

Definicion conceptual de las variables

Definicién conceptual de la variable satisfaccion laboral

A decir de Chiavenato (2007), sostuvo que la “satisfaccion laboral, es el grado o
desagrado que expresa el personal de enfermeria en relacion a los factores
intrinsecos y Extrinsecos en su ambiente laboral” (p. 71). Por ello, se analiza
desde la concepcion organizacional del comportamiento humano del personal

técnico en enfermeria del hospital Hermilio Valdizan.

Definicion conceptual de la variable rendimiento laboral
Mahon (2010), sefial6 que “Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta
el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que pide su cargo en el

contexto laboral especifico de actuacién, lo cual permite demostrar su idoneidad”
(p. 67).

Es en el desempefio laboral donde los profesionales manifiestan las
competencias laborales e n las que se integran como sistema de conocimientos,
habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas
personales y valores que contribuyen a lograr los resultados que se esperan, en
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la

empresa.

2.2. Definicién operacional

A decir de Mejia (2007), citando a Kerlinger y Lee (2002), precis6 que la
operacionalizacion de las variables es el procedimiento de organizacion de las
caracteristicas medibles del objeto de estudio estructurando del sentido abstracto
al sentido concreto de modo que pueda ser observado y medido de acuerdo a los

objetivos del estudio.
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Definicion operacional de la variable satisfaccién laboral

Para el estudio se asumié la teoria de Chiavenato (2007), indico6 que la
satisfaccion estd compuesto por dos factores intrinseco y extrinseco en la cual se
establece la satisfaccion en tres niveles que van desde satisfecho, poco
satisfecho e insatisfecho respecto a las funciones laborales que cumplen el
personal de enfermeria hospital Hermilio Valdizan para ello se toma el
instrumento de recoleccion de datos estructurados en dimensiones, indicadores e

items que estan de acuerdo al objetivo propuesto.

Tabla 1
Operacionalizacion de variable satisfaccion laboral
Dimensién  Indicador items Escala Nivel Intervalo
Factor Desarrollo 1,2,3,4 (5) Muy de Satisfecho 88-120
Intrinseco profesional acuerdo Poco 56 — 87
Reconocimiento 5,6,7, 8 (4) De acuerdo  satisfecho 24 - 55
Autorrealizacion 9, 10, 11,12  (3) Indiferente Insatisfecho
Factor Social 13, 14, 15, (2) En
Extrinseco 16 desacuerdo
Econdmico 17, 18, 19, (1) Muy en
20 desacuerdo
Sistema de 21, 22, 23,
trabajo 24

Nota: Adaptado de Chiavenato (2007).
Definicién operacional de la variable rendimiento laboral
Tabla 2

Operacionalizacion de variable rendimiento laboral

DIMENSION INDICADOR SUB Escala Nivel
INDICADORES

Participacion Planificacion 1,2,3 Nunca Excelente
del empleado Responsabilidad 4,5 6 Casi Bueno

Iniciativa 7,8,9 nunca Malo
Formacion del  Oportunidad 10, 11, 12 A Veces
desarrollo Calidad del trabajo 13, 14, 15 Casi Intervalo
profesional Cantidad de trabajo 16,17, 18 siempre 99 - 135
Adecuacion al Relaciones 19, 20, 21 Siempre 63 —98
ambiente interpersonales 27 - 62
laboral Puntualidad 22,23,24

Cumplimiento de las 25, 26, 27

normas

Nota: Adaptado de Mahon (2010).

La variable rendimiento laboral es sustentada por la teoria de Mahon (2010) en la
cual se establecen tres componentes que son: Participacion del empleado,
formacion del desarrollo profesional y adaptacion al ambiente laboral, la misma
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estd integrada por un total de 9 indicadores de eficiencia laboral que derivan un
total de 24 items, con la cual se establecen los niveles de: Excelente, bueno y

malo.

2.3. Metodologia

Método hipotético deductivo

El estudio se realiz6 en el enfoque cuantitativo, por ello se hizo uso del método
Hipotético deductivo con el propdsito de contrastar la problematica de estudio con
el sustento tedrico en funcion a las variables satisfaccion laboral y rendimiento

laboral

2.4. Tipo de estudio

Béasico y descriptivo correlacional.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), sostuvo que es una investigacion
bésica ya que se considera solo el “estudio de analisis de la teoria en contraste
con la realidad” (p. 85), en la cual las suposiciones son identificadas desde los
conceptos sujetos de los principios y leyes en la cual se encuentra un nivel de
comportamiento humano sin buscar explicaciones de la variable satisfaccion

laboral y rendimiento laboral.

También es conocido como estudio correlacional en la medida que solo se
busca establecer la relacion entre dos caracteristicas particulares desde una
misma observacion en concordancia con las propuestas de conocimientos

fundamentados a la cual se busca generalizar.

2.5. Disefio

No Experimental - Transversal

Hernandez et al. (2010), sostuvo que en un estudio de disefio no experimental los
datos se captan sin manipular el hecho o fenbmeno con la cual se analiza en
relacion al objetivo propuesto considerando sus caracteristicas las mismas que se
establecen en niveles”. Asimismo se precisa que es un estudio de corte

transversal dado que se interviene en el problema en un solo momento como es
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el caso de las variables satisfaccion laboral y rendimiento laboral dentro del

contexto del hospital Hermilio Valdizan.

Se denota:

1X

01Y

Figura 1: Esquema de tipo de disefio. Tomado de Sanchez y Reyes (2008).
Donde:

M: Muestra de estudio

X: Satisfaccion laboral

Y: Rendimiento laboral

01: Coeficiente de relacion

r: Correlacion

2.6. Poblacion, muestray muestreo:

Poblacion

Para la investigacion se consider6 como poblacién a todo el personal técnicos de
enfermeria del hospital Hermilio Valdizan quienes se encuentran laborando en
condicion de nombrados con una antigiiedad de 5 afios de servicio a mas en
forma ininterrumpida, dicha poblacion cuenta con 150 profesionales técnicos de

enfermeria en el afo 2017.

Muestra

De acuerdo con Hernandez et al (2010), consideré muestra a la proporcion
representativa del total de la poblacion, en tal sentido se trata de una muestra
probabilistica, y para el célculo correspondiente se utilizé la siguiente férmula

probabilistica que es utilizada cuando se tiene una poblacion finita:

n: N*Zl—a/22*p*q
d**(N=1+Z,,," *p*q
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Marco muestral N 150

Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-a 0.975
Z de (1-a) Z (1-a) 1.960
Prevalencia de la Enf. / Prob. p 0.500
Complemento de p q 0.500
Precision (error muestral) d 0.050
Tamafio de la muestra n 108.00

De acuerdo al célculo realizado se tiene una muestra de 108 trabajadores de

enfermeria del hospital Hermilio Valdizan.

Muestreo

Para elegir a los participantes de la poblacion se realizara mediante la técnica
aleatoria simple en la cual se sorteara a los integrantes, es decir se llevara a cabo
la seleccion tipo rifa considerando que todos tienen la misma posibilidad de

pertenecer a la muestra de estudios.

2.7. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica de la encuesta

Se utiliza la técnica de la encuesta en la medida que se busca datos perceptivos
sobre las condiciones de trabajo en el hospital Hermilio Valdizan siendo factible ya
gue segun esta técnica se puede recolectar datos en grandes muestras y en un

determinado momento.

Instrumentos de recoleccion de datos
En el estudio se hace uso de instrumentos en el modelo de escala Likert para

recolectar las opiniones de los encuestados.
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Cabe indicarse que los instrumentos se construyeron mediante el método de

operacionalizacion de variables en

la cual la teoria se descompone en

dimensiones e indicadores y de la misma se formulan los items para recolectar

datos.

Instrumento 1.

Datos generales

Titulo:

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Estructura:

Instrumento 2.

Datos generales

Titulo:

Autor:
Procedencia:
Objetivo:

Administracion:

Duracion:

Significacion:

Escala de determinacion de la satisfaccion laboral

Br.

Lima — Peru, 2017

Identificar el nivel de satisfaccion laboral de profesionales de
enfermeria del hospital Hermilio Valdizan

Individual

20 minutos

La escala tiene la consistencia del analisis de implicancia de la
satisfaccion laboral con el rendimiento laboral

La escala consta de 24 items, con 05 alternativas de respuesta
de opcion multiple, de tipo Likert, como: (5) Muy de acuerdo; (4)
De acuerdo; (3) Indiferente; (2) En desacuerdo; (1) Muy en
desacuerdo la escala estd conformada por 02 dimensiones,
donde los items se presentan en forma de proposiciones

respecto al nivel de satisfaccién laboral

Escala de determinacion del rendimiento laboral

Br.

Lima — Peru, 2017

Identificar el nivel de rendimiento laboral de profesionales de
enfermeria del hospital Hermilio Valdizan

Individual

15 minutos

La escala tiene la consistencia del analisis de implicancia de la
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satisfaccion laboral con el rendimiento laboral

Estructura: La escala consta de 27 items, con 05 alternativas de respuesta
de opcion mudltiple, de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca
(2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre (5). Asimismo, la
escala estd conformada por 03 dimensiones, donde los items
se presentan en forma de proposiciones respecto al nivel de
rendimiento laboral

Validez

Para determinar la determinacion de la validez interna se recurrié al método de

criterio de jueces, a quienes se les solicito la evaluacion de los instrumentos

basado en la operacionalizacion de las variables y considerando el objetivo del

estudio con la cual se busca medir lo que realmente se busca alcanzar en relacion

con el objetivo del estudio planteado.

La validez lo dictaminaron tres doctores de la escuela de posgrado de la
universidad César Vallejo cuya experiencia es reconocida en el campo de

investigacion en ciencias y humanidades.

Tabla 3

Validez del cuestionario sobre satisfaccion laboral

Suficiencia del Aplicabilidad del

Expertos : .
instrumento instrumento
Juez 1. Fredy Antonio Ochoa Tataje Hay Suficiencia Es aplicable
Juez 2. Gregorio Ancco Rodriguez Hay Suficiencia Es aplicable
Juez 3. Seminario Huaman Quispe Hay Suficiencia Es aplicable

Nota: Tomado de los certificados de validez de contenido de los anexos. (p.131).
Los jueces en su conjunto dictaminaron la validez del instrumento indicando
gue existia la suficiencia en coherencia, pertinencia y claridad de los items en

general por tanto se considera aplicable al estudio.

Tabla 4

Validez del cuestionario sobre rendimiento laboral

E Suficiencia del Aplicabilidad del
xpertos

instrumento instrumento
Juez 1. Fredy Antonio Ochoa Tataje Hay Suficiencia Es aplicable
Juez 2. Gregorio Ancco Rodriguez Hay Suficiencia Es aplicable
Juez 3. Seminario Huaman Quispe Hay Suficiencia Es aplicable

Nota: Tomado de los certificados de validez de contenido de los anexos. (p.131).
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Confiabilidad
De acuerdo a Hernandez, et al (2010), mencion6 que la confiabilidad de un
instrumento de medicién “es el grado en que un instrumento produce resultados

consistentes y coherentes”. (p. 200).

La confiabilidad de ambos instrumentos se realizaron mediante una prueba
piloto, para ello se aplicaron los instrumentos a una muestra conformado por 20
participantes cuyas caracteristicas son similares a la muestra elegida, con dichos
datos se elaboraron una base de datos para ser trasladado al software estadistico

SPSS 21.0 en funciodn a los niveles de confiabilidad esperado.

Tabla 5

Interpretacion del coeficiente de confiabilidad
Rangos Magnitud
0,81 a1,00 Muy Alta
0,61 a 0,80 Moderada
0,41 a 0,60 Baja
0,01 a0,20 Muy baja

Fuente: Ruiz (2007).

Tabla 6
Resultados del andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable

satisfaccioén laboral

Dimensidn/variable Alfa de Cronbach N° de items
Factor Intrinseco ,922 12

Factor extrinseco ,865 12
Satisfaccion laboral ,889 24

Tabla 7

Resultado de andlisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable

rendimiento laboral

Dimensién / variable Alfa de Cronbach N° de items
Participacion del empleado ,874 9
Desarrollo del Profesional ,865 9
Adaptacién al ambiente laboral ,890 9

Rendimiento laboral ,811 27
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El reporte estadistico indica que las dimensiones y las variables se encuentran
entre los indices superiores a ,800 y considerando que estos niveles indican alta
confiabilidad se dictamina que ambos instrumentos son fiables por tanto se

encuentran factibles para ser aplicado al estudio.

2.8. Métodos de anélisis de datos

Para realizar la recoleccion de datos se solicité el permiso del hospital nacional
Hermilio Valdizan (oficina de docencia e investigacion), el cual informé sobre los
requisitos para obtener la autorizacién respectiva (proyecto incluido, carta de
solicitud por la investigadora, adjuntando el resumen de la Investigacion y

finalmente paso por el comité de ética del hospital Hermilio Valdizan.

Una vez obtenida la autorizacion, la investigadora procedio a realizar las
coordinaciones con la jefa del departamento de enfermeria, para poder realizar la
recoleccion de datos, orientando acerca de las encuestas que se van a realizar a
los enfermeros (as) previo consentimiento informado, respetando el anonimato de
las respuestas y despejando las dudas que pudiese haber durante la encuesta. La
ejecucion de la recoleccidon de datos se realizara entre los meses de setiembre
2017.

Una vez obtenido los datos se procedera a su ordenamiento y determinacion
de los niveles de acuerdo a los intervalos propuestos, en la misma que se hara
uso del andlisis de datos a través de la estadistica descriptiva en frecuencias
descriptivas ya que se trata de variables cualitativas con escala Likert que tipifican

la caracteristica de una variable ordinal.

Para la prueba de hipétesis se hara uso de la prueba no paramétrica
mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman ya que se trata de variables

cualitativas ordinales.

Valores considerados en la prueba de Spearman:
Coeficiente de correlaciéon (rho): indica la fuerza y direccion de la relacion entre
variables, segun los siguientes valores considerados:

Relacion muy débil: <0,2
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Relacion débil: 0,2y 0,4
Relacion moderada: >0,4a0,6
Relacion fuerte: >0,6a0,8
Relacion muy fuerte: >0,8al

Significancia (p valor):

Indica si existe significancia estadistica, es decir si los resultados obtenidos se
deben al azar o a la relacién entre variables.
Si p valor 2 a (significancia = 0,05), entonces se acepta la Ho (nula)

Si p valor < a (significancia = 0,05), entonces se rechaza la Ho (nula)

Baremo y determinacion de los niveles de anédlisis de las variables

Tabla 8

Baremo de mediciéon de la satisfaccion laboral

Niveles Satisfaccion laboral Factor intrinseco Factor extrinseco
Severa 88-120 44 — 60 44 - 60
Moderada 56 - 87 28 —43 28 - 43

Leve 24 - 55 12 — 27 12 - 27

Nota: Elaborado para el estudio.

Los niveles de satisfaccion en los trabajadores son tres:

Satisfecho: indica el reconocimiento de las caracteristicas de la profesionalidad y
su autorrealizacion asi como la disposicion al logro de sus metas personales,

profesionales e institucionales.

Poco satisfecho: Indica las caracteristicas de identidad y pertenencia en base a
sus posibilidades sin embargo encuentra todos los elementos de las condiciones

de relaciéon con la institucion.

Insatisfecho: Indica el nivel de frustracion y poca asertividad para el crecimiento
profesional producto de las condiciones del sistema organizacional de la

institucion que afecta a su desarrollo profesional.
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Tabla 9

Baremo de medicién de la rendimiento laboral

Niveles Rendimiento Participacion Formacion del Adecuacion al
laboral del empleado  desarrollo profesional ambiente laboral

Excelente 99 -135 34 -45 34 —-45 34 -45

Bueno 63 -98 22 -33 22 - 33 22 -33

Malo 27 - 62 9-21 9-21 9-21

Nota: Elaborado para el estudio.
De acuerdo a la propuesta de Mahon (2010), mencion6 que la medicién se trata
de acciones observables medibles y cuantificables, por ello debe traducirse en

indicadores de eficacia en funcion a la gestion por resultados.

Excelente: Indica el cumplimiento de funciones dentro del tiempo previsto en
concordancia con los objetivos institucionales mostrando eficacia en la labor

encomendada y evitando errores en el proceso de su desempefio.

Bueno: Indica el cumplimiento de sus funciones con responsabilidad pero
siempre requiere de apoyo y orientacion de las labores en funcion a las metas

establecidas por las organizaciones.

Malo: Indica el comportamiento deficiente, con escasa responsabilidad que no

estd acorde a las metas propuestas por la institucion.

2.9. Aspectos éticos

Toda investigacion que tenga como objeto de estudio al ser humano, debe ser
aprobado por el comité de ética, por ello, este estudio, pasdé por comité de
investigacion (oficina de docencia e investigacion) del hospital Hermilio Valdizan,
ya que, es donde se realizo el estudio de investigacién. Se respeto los principios
bioéticos de autonomia, ya que los enfermeros no fueron forzados a participar,
asegurando el consentimiento y voluntario. Justicia porque todos recibieron el
mismo trato, beneficencia ya que no se transgredié ni se puso en riesgo su
integridad y no maleficencia porque no se alteré los datos de la investigacion
realizada. También la investigacion en estudio fue sometido a evaluacion por el
comité de ética de la institucion donde se realizé dicha revision final se resalté que

el estudio verificod los principios de respeto a la persona, beneficencia y justicia,
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los datos fueron procesados mediante la asignacion de cédigos para preservar el

anonimato de las unidades de analisis participantes.



lll. Resultados
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3.1. Andlisis descriptivo de las variables

Para el analisis, se utilizaron las puntuaciones de la variable satisfaccion laboral y
rendimiento laboral del personal técnico de enfermerias del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017, de acuerdo al reporte se establecen la distribucién

de los niveles y rangos en funcion al objetivo del estudio.

Tabla 10
Niveles de la satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria del hospital
Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Insatisfecho 41 38,0 38,0 38,0
Poco 46 42,6 42,6 80,6
satisfecho
Satisfecho 21 19,4 19,4 100,0
Total 108 100,0 100,0

Nota: Resultados SPSS 23.

Satisfaccidon laboral

Porcentaje

.l 19,444

Insatisfecho Poco satisfecha Satisfecho

Satisfaccion laboral

Figura 2. Distribucidén de niveles de la satisfaccion laboral del personal técnico de

enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

Segun el reporte del andlisis estadistico, se observa que los niveles de la
Satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017, en su mayoria 42,5% se encuentra poco
satisfecho, mientras que el 37,9% muestra el nivel de insatisfecho y un 19,4% se
encuentra en el nivel satisfecho de la satisfaccion laboral del personal técnico de

enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.
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Tabla 11
Niveles de rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital
Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Validos Malo 38 35,2 35,2 35,2
Bueno 48 44,4 44,4 79,6
Excelente 22 20,4 20,4 100,0
Total 108 100,0 100,0

Nota: Resultados SPSS 23.

Rendimiento laboral

40

Porcentaje

EEREE]

T T
Malo Busno Excelente

Rendimiento laboral

Figura 3. Distribucion de niveles de rendimiento laboral del personal técnico de

enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

El reporte del analisis estadistico de la variable rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita,
2017; se observa que para una mayoria significativa de encuestados 44,4% el
rendimiento laboral es de nivel bueno; mientras que el 35,1% muestra un nivel
malo de rendimiento, y solo el 20,3% alcanza el nivel excelente de rendimiento

laboral en el hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.

3.1.1. Niveles de relaciéon entre la satisfaccién laboral y el rendimiento
laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de
Santa Anita, 2017.

Siguiendo el analisis, se determina a nivel descriptivo las relaciones entre las

variables de acuerdo al objetivo de la investigacion.
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Resultado general de la investigacion

Tabla 12

Distribucién de frecuencias entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita,
2017

Tabla de contingencia satisfaccion laboral * rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
Malo Bueno Excelente

Satisfaccion Insatisfecho Recuento 35 5 1 41
laboral % del total 32,4% 4,6% 0,9% 38,0%
Poco satisfecho Recuento 2 42 2 46

% del total 1,9% 38,9% 1,9% 42,6%

Satisfecho Recuento 1 1 19 21

% del total 0,9% 0,9% 17,6% 19,4%

Total Recuento 38 48 22 108
% del total 35,2% 44 4% 20,4% 100,0%

Nota: Resultados SPSS 23.
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Figura 4. Niveles entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del personal

técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

En la tabla y figura, se observa que el 38,9%, presenta un nivel de rendimiento
laboral Bueno, dichos trabajadores se encuentran en el nivel de poco satisfecho
en la satisfaccién laboral, asimismo se observa que una minoria significativa
32,4% del personal técnico de enfermeria reporta el nivel de malo en el
rendimiento laboral, ellos mismos se encuentran en el nivel de insatisfecho de la

satisfaccion laboral; finalmente se observa que el 17,6%alcanza el nivel excelente
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del rendimiento laboral, ellos mismos presentan el nivel de satisfecho en la

satisfaccion laboral en el hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.

3.1.2. Niveles de relacién entre factor intrinseco y el rendimiento laboral.

Resultado especifico 1 de la investigacion
Tabla 13

Distribucidén de frecuencias entre factor intrinseco y el rendimiento laboral del

personal técnico de enfermeria

Tabla de contingencia factor intrinseco* rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
Malo Bueno Excelente
Factor intrinseco  Insatisfecho Recuento 27 10 3 40
% deltotal 25,0 9,3% 2,8% 37,0%
Poco satisfecho Recuento 8 36 3 47
% del total 74% 33,3% 2,8% 43,5%
Satisfecho Recuento 3 2 16 21
% del total 2,8% 1,9% 14,8% 19,4%
Total Recuento 38 48 22 108
% deltotal 35,2% 44,4% 20,4% 100,0%
Nota: Resultados SPSS 23.
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Figura 5. Niveles entre factor intrinseco y el rendimiento laboral del personal

técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

En la tabla y figura, se observa que el 33,3%, presenta un nivel de rendimiento

laboral Bueno, dichos trabajadores se encuentran en el nivel de poco satisfecho

en la dimensién factor intrinseco de la satisfaccion laboral, asimismo se observa

gue una minoria significativa 25,0% del personal técnico de enfermeria reporta el
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nivel de malo en el rendimiento laboral, ellos mismos se encuentran en el nivel de
Insatisfecho en la dimension factor intrinseco de la satisfaccion laboral; finalmente
se observa que el 14,8% alcanza el nivel excelente del rendimiento laboral, ellos
mismos presentan el nivel de satisfecho en la dimension factor intrinseco de la
satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria en el hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017.

3.1.3. Niveles de relacion entre el factor extrinseco y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa
Anita, 2017.

Resultado especifico 2 de la investigacion

Tabla 14

Distribucién de frecuencias entre factor extrinseco y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria

Tabla de contingencia factor extrinseco * rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
Malo Bueno Excelente

Factor extrinseco Insatisfecho Recuento 25 6 2 33
% del total 23,1% 5,6% 1,9% 30,6%

Poco satisfecho Recuento 7 40 3 50

% del total 6,5% 37,0% 2,8%  46,3%

Satisfecho Recuento 6 2 17 25

% del total 5,6% 1,9% 15,7% 23,1%

Total Recuento 38 48 22 108

% deltotal 35,2% 44,4% 20,4% 100,0%

Nota: Resultados SPSS 23.
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Figura 6. Niveles entre el factor extrinseco y el rendimiento laboral del personal
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En la tabla y figura, se observa que el 37,0%, presenta un nivel de rendimiento
laboral bueno, dichos trabajadores se encuentran en el nivel de poco satisfecho
en la dimensién factor extrinseco de la satisfacciéon laboral, asimismo se observa
gue una minoria significativa 23,1% del personal técnico de enfermeria reporta el
nivel de malo en el rendimiento laboral, ellos mismos se encuentran en el nivel de
insatisfecho en la dimension factor extrinseco de la satisfaccion laboral;
finalmente se observa que el 15,7%alcanza el nivel excelente del rendimiento
laboral, ellos mismos presentan el nivel de satisfecho en la dimensién factor
extrinseco de la satisfaccion laboral del personal técnico de enfermeria en el

hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.

3.2. Prueba de hipotesis

Para la prueba de hipoétesis se prevé los siguientes parametros
Nivel de significancia: a = 0,05 = 5% de margen maximo de error.
Regla de decision:

p = a — se acepta la hipétesis nula Ho

p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha

Prueba de hipotesis general

Ho. No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento
laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa
Anita, 2017

Hi. Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita,
2017

Spearman:
Nivel de confianza al 95%

Valor de significancia: « =0.05
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E. Resultado

Tabla 15
Grado de correlacion y nivel de significacién entre la satisfaccion laboral y el

rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria

Satisfaccion Rendimiento
laboral laboral

Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 ,843™
Spearman laboral correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Rendimiento Coeficiente de ,843™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 .

N 108 108

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

Nota: Resultados SPSS 23.

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los
estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada por
el Rho de Spearman, 843 significa que existe relacion directa entre las variables,
frente al (grado de significacion estadistica) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna, determinando que existe relacion
directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizadn de Santa Anita,
2017, lo que quiere decir que cuando Satisfaccion laboral es de nivel satisfecho el

nivel de rendimiento laboral es excelente.

Hipotesis especifica 1

Ho. No existe relacion directa y significativa entre la dimensién factor intrinseco y
el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la dimension factor intrinseco y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017
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E. Resultado

Tabla 16
Grado de correlacion y nivel de significacion entre factor intrinseco y el

rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria

Factor Rendimiento
intrinseco laboral

Rho de Factor Coeficiente de 1,000 , 780"
Spearman intrinseco correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Rendimiento  Coeficiente de ,780™ 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 108 108

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

Nota: Resultados SPSS 23.

En cuanto al resultado especifico 1, se aprecian en la tabla adjunta se
presentan los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables
determinada por el Rho de Spearman ,780 significa que existe relacidon directa
entre las variables, frente al (grado de significacion estadistica) p= 0,000 < 0,05,
por lo que rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna,
determinando que existe relacion directa y significativa entre la dimensién factor
intrinseco y el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital
Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.

Hipo6tesis especifica 2

Ho. No existe relacion directa y significativa entre la dimension factor extrinseco y
el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017

Hi. Existe relacion directa y significativa entre la dimension factor extrinseco y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizan de Santa Anita, 2017
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E. Resultado
Tabla 17
Grado de correlacion y nivel de significacion entre el factor extrinseco y el

rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria

Factor Rendimiento
extrinseco laboral

Rho de Factor Coeficiente de 1,000 , 764+
Spearman extrinseco correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 108 108

Rendimiento Coeficiente de , 764" 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) ,000 :

N 108 108

** |La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Resultados SPSS 23.

En cuanto al resultado especifico 2, se aprecian en la tabla adjunta se presentan
los estadisticos en cuanto al grado de correlacion entre las variables determinada
por el Rho de Spearman ,764 significa que existe relacion directa entre las
variables, frente al (grado de significacion estadistica) p= 0,000 < 0,05, por lo que
rechazamos la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, existe relacion directa
y significativa entre la dimension factor extrinseco y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizadn de Santa Anita,
2017.



IV. Discusion
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En la actualidad el analisis del estado emocional de las personas es importante
dado que la salud publica determina las condiciones laborales, ya que en una
sociedad dinamica en la cual la exigencia y la presion mediatica se constituye
como un factor que afecta la tranquilidad de los seres humanos, por ello en la
relacion trabajador y organizacion o ambiente laboral, en funcién a ello las
caracteristicas determinantes de una organizacion es brindar los espacios y
seguridad al trabajador de modo que se pueda obtener el mas alto grado de

competitividad en el contexto laboral.

Los fundamentos de la teoria de la satisfaccion laboral siendo tratado desde
los afios 50 del siglo pasado, muestra los conocimientos en la cual una persona
debe presentar alto grado de satisfaccién consigo mismo, asi como con su
necesidad de superacion dentro de la organizacion, familiar, social vy
especialmente en el ambito laboral; del mismo modo, se ha encontrado que los
analisis del rendimiento laboral o desempefio laboral se encuentra en una breve
diferencia dado que el rendimiento estd en funcién al nivel del producto o
respuesta eficaz frente a las metas establecidas en una jornada laboral, mientras
gue la evaluacion del desempefio, abarca de manera integral el comportamiento
humano dentro de la organizacion, es decir su propia condicion, sus relaciones y

el cumplimiento responsable de las funciones asignadas dentro de la institucion.

Partiendo de la problematica de las deficiencias del rendimiento y la
satisfaccion en el ambiente laboral, los datos recolectados a nivel perceptivo
permiti6 hacer el analisis estadistico, cuyo reporte descriptivo indica la
predominancia del nivel de poco satisfecho de la variable satisfaccion laboral,
asimismo se encontré que existe predominancia del nivel bueno del rendimiento
laboral. Estos resultados corroboran la problemética planteada en la cual se
diagnosticO que existia trabajadores con un nivel de insatisfaccion laboral cuyo
rendimiento no llega a ser optimo sino que se limitan al cumplimiento de sus
funciones sin profundizar hacia la busqueda de la calidad de servicio o alcanzar
grandes satisfacciones ya que esto se traduce en funcién al sistema laboral en el

sector salud.
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Dicho resultado concuerda con las conclusiones de Castillo (2015), quien
encontré que la sobrecarga de trabajo, presion del tiempo, ambigledad de roles,
clima organizacional, inestabilidad laboral, problema de interrelacion con el equipo
multidisciplinario afectando en el rendimiento laboral y disminuyendo la calidad de
los cuidados y la productividad, asimismo Cisneros (2014) encontré6 que la
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son uno de los principales
determinantes del comportamiento organizacional ya que se centra en el
desemperio y el interés que muestra el personal al realizar su trabajo y esto hace

un mayor nivel de clima laboral.

Respecto al andlisis de la prueba de hipétesis general, con un coeficiente de
correlacion directa rho Spearman = ,843 y un valor p = 0,000 menor al nivel a =
0,05, se concluye que: existe una relacion directa y significativa entre la
satisfaccion laboral y el rendimiento laboral. Este resultado es coincidente con lo
sefialado por Torres (2015), quien citd la teoria del modelo de compensacion, y
sefialé que se observa un vinculo directo entre la satisfaccion y el comportamiento
humano dentro de su rendimiento personal como efecto de la sobrecarga
emocional, ello considera que el grado de satisfaccion o insatisfaccion sobre la
forma de organizacion de sus labores establece el nivel de su rendimiento. Esto
indica que la satisfaccion laboral mostrado en el nivel poco satisfecho se
encuentra en linealidad con el nivel bueno de rendimiento laboral, de esta manera
se observa que también existe una minoria significativa que presenta el nivel de
insatisfaccion laboral, siendo que el rendimiento laboral es malo, ya que esto no
contribuye al crecimiento de la institucion e implica que las condiciones del
rendimiento laboral afecta a los usuarios quienes justamente reportan deficiencias

en el servicio de atencién directa.

Dichos resultados son explicados también a razon de la conclusién de
Guerrero y Pantoja (2016), quienes sefialaron que el rendimiento profesional de
las enfermeras (0s) esta relacionada con los procesos de promocion del
desarrollo profesional, del mismo modo se encontré relaciones significativas con
las actitudes de satisfaccion y cumplimiento de funciones asociadas del nivel de
rendimiento laboral, del mismo modo Soria (2015), determiné que el horario de

trabajo y el cumplimiento de las metas programadas se relaciona con en el buen
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rendimiento laboral en los conocimientos cientificos y el conocimiento de
medidas de seguridad del paciente que poseen las y los enfermeros se relaciona
con el rendimiento laboral respectivamente, concordando con la conclusién de
Ramos (2016), demostr6 que existen relaciones directas entre el grado de
satisfaccion y la remuneracion percibida, asimismo existe relacion positiva entre el
fomento de los beneficios y el grado de satisfaccion por pertenecer a la institucion
con lo que se propone mejorar el sistema de incentivos sobre produccion del

trabajo.

Respecto al andlisis de la prueba de hipétesis especifica 1, con un
coeficiente de correlacion rho Spearman = ,780 y un valor p = 0,000 menor al
nivel a = 0,05, se concluye que: existe una relacion directa y significativa entre la
dimensién factor intrinseco y el rendimiento laboral. Esto tiene similitud con lo
sefialado por Chiavenato (2007), quien refiri6 sobre los factores intrinsecos o
motivadores, relacionados con la satisfaccion laboral, que se refieren al contenido
del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste, producen un
efecto de satisfaccién duradera y un aumento de la productividad muy superior a
los niveles normales. En consecuencia se concibe a los factores internos como la
necesidad de desarrollo, crecimiento, reconocimiento o status, lo cual determina
el grado de alcanzar retos o desafios con su propia capacidad para desarrollar
tareas basicas o complejas, lo cual se traduce en la motivacién que también es
conocida como la disposicién interna. También guarda similitud con Almiron
(2007), quien sefald que existen conceptos de las caracteristicas motivacionales
como factores internos del trabajador por ello se formula un conjunto de
precisiones del enfoque laboral. Por otro lado, dicho resultado permite inferir que
las condiciones personales, es decir seguridad en si mismo, disposicion hacer
mejor las cosas, seguridad del conocimiento de los procesos del servicio
prestados se encuentran dentro de las condiciones laborales siendo que estas
acciones solo permiten a desarrollar dentro del marco normativo con la cual en
lugar de generar grandes posibilidades de desarrollo profesional existen
limitaciones propias. Dicha afirmacién difiere con lo planteado por Pacheco
(2014), quien encontro en su estudio que existen relaciones directas débiles entre
la profesionalizacion y el rendimiento laboral, asi como otras relaciones indico que

con un r= ,453 y un valor p= ,000 existe relacion directa entre el grado de
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preparacion académica con la funcion de trabajo que realizan, también Torres
(2015), demostré que las condiciones motivacionales internas, se correlacionan
con el rendimiento laboral asimismo evidencié una correlacion de 0.34 entre la

expectacion y el rendimiento laboral.

Respecto al andlisis de la prueba de hipétesis especifica 2, con un
coeficiente de correlacion rho Spearman = ,764 y un valor p = 0,000 menor al
nivel a = 0,05, se concluye que: Existe una relacion directa y significativa entre el
factor extrinseco y el rendimiento laboral. Desde este resultado se puede inferir
gue las posibilidades de promocion, de oportunidades de desarrollo, asi como las
condiciones de relaciones dentro de la empresa u organizacion, se relacionan con
las condiciones de rendimiento laboral. Dichos resultados son concordantes con
lo sefialado por Sifuentes (2015), quien dictamind que la satisfaccion laboral esta
relacionada directamente con el clima organizacional con un coeficiente de
correlacion (r Pearson ,487 y un valor p = ,002), asimismo Herrera y Cassals
(2015) encontraron que existe relacion positiva entre el grado de satisfaccion y los
factores condicionantes de la calidad de vida, elevada autoestima y satisfaccion,
contraria a los resultados de investigaciones similares alrededor del mundo,
también Alba, Salcedo, y Ramirez (2013) demostraron que existe relacion directa
entre los factores intrinsecos y extrinsecos de la satisfaccién laboral con los
niveles de cultura organizacional de los enfermeros y enfermeras con la cual
incide en los niveles de integracion y comunicacion del hospital siendo esto el

mayor factor de imagen institucional.



V. Conclusiones
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Primera: Con un coeficiente de correlacion directa rho Spearman = ,843 y un
valor p = 0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe una
relacion directa y significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento
laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan
de Santa Anita, 2017. Cabe precisar que esta relacion es de una

magnitud muy fuerte.

Segunda: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,780 y un valor p =
0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe una relacion directa
y significativa entre la dimension factor intrinseco y el rendimiento laboral
del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de
Santa Anita, 2017. Cabe precisar que esta relacion es de una magnitud

fuerte.

Tercera: Con un coeficiente de correlacion rho Spearman = ,764 y un valor p =
0,000 menor al nivel a = 0,05, se concluye que: Existe una relacion directa
y significativa entre el factor extrinseco y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa

Anita, 2017. Cabe precisarse que esta relacion es de una magnitud fuerte.



VI. Recomendaciones
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Primera: Al personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan,
habiéndose encontrado en el presente estudio que existe una relacion directa y
significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral, se recomienda
tomar en cuenta que el rendimiento laboral se encuentra dentro del procedimiento
de determinacion de competencias impuestos por el sistema de gestion de
personal del Minsa, por tanto deben asistir a capacitaciones respecto a la
satisfaccion laboral y el rendimiento laboral y realizar procedimientos de

negociacion colectiva para mejorar los ambientes y funciones laborales.

Segunda: A los funcionarios del hospital Hermilio Valdizan, habiéndose
encontrado en el presente estudio que existe una relacion directa y significativa
entre la dimension factor intrinseco de la satisfaccion laboral y el rendimiento
laboral, se recomienda fomentar niveles de capacitacion y difusion de las
posibilidades de desarrollo del personal, de modo que todos deben tener todas las
posibilidades de generar espacios de mejora asi como de asumir nuevas

funciones de modo que esto facilite la posibilidad de desarrollo profesional.

Tercera: A el personal técnico de enfermeria profesionales del hospital,
habiéndose encontrado en el presente estudio que existe una relacion directa y
significativa entre la dimension factor extrinseco de la satisfaccion laboral y el
rendimiento laboral, se recomienda reflexionar respecto al factor extrinseco, ya
que si bien es cierto que se encuentra dentro de una sociedad convulsionada por
la desestabilidad y violencia sistemética, no debe afectar el tipo de servicio que
presta en el hospital, ya que se trata del servicio a seres humanos y esto debe
realizarse de la mejor manera de modo que se pueda construir una sociedad

sensible de la calidad humana.



VIl. Referencias Bibliograficas



96

Alba, M., Salcedo, R., y Ramirez, P. (2013). Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria en el Hospital General de México. (Tesis de maestria)
Universidad Autbnoma San Luis de Potosi México.

Almiron, L. (2007). Satisfaccion laboral de los profesionales sanitarios en atencion
primaria. Atencién Primaria, Lima: Mantaro.

Arias, F. (2014). Administracion de Recursos Humanos. México: Trillas.

Bautista, L. (2012). Ciencia y cuidado. [Online]; 2012 [citado 2017 Agosto 7.
Available from:
file://IC:/Documents%20and%20Settings/user/Mis%20documentos/Dow
nlo ads/Dialnet-
DesempefioLaboralDeLosEnfermerosAEgresadosDelLaUnive-
4114602%20(1).pdf.

Basoredo, L. (2011). Destrezas y habilidades, como factores determinantes del
rendimiento laboral. In Carmelo. Vasco; 2011.

Bobbio, L, Ramos, W. (2016). Satisfaccion laboral y factores asociados en
personal asistencial médico y no medico de un Hospital Nacional.
REDALIC. Revista Peruana de Epidemiologia. 2010 Agosto; 14(2).

Castillo, F. (2015). Factores que desencadenan el Estrés y sus consecuencias en
el Rendimiento laboral en Emergencia. (Tesis de maestria). Universidad
Cayetano Heredia.

Cisneros, L. (2014). Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria y su
Relacion con las Condiciones de Trabajo Hospitalario. (Tesis de
maestria) Universidad Autbnoma San Luis de Potosi México.

Chiavenato, I. (2007). Gestion del talento humano. Tercera Edicion. México DF:
MacGraw Hill Interamericana.

Campos F., y Novick, M. (2013). Gestidén de recursos humanos en las reformas
sectoriales salud: cambios y oportunidades. Informe. Washington: OPS,
Recursos humanos.

Colegio de enfermeros del Peru. Cédigo de ética y deontologia. [Online].; 2008
[cited 2017 Julio 4, Available
from:http://www.cep.org.pe/cn/download/codigo_etica_deontologia.pdf.

Dressler G. (2009). La Direccion de las Personas y Organizaciones en el Siglo
XXI. Nueva York: Prentice Hall.


http://www.cep.org.pe/cn/download/codigo_etica_deontologia.pdf

97

Duran, M. (2009). Un instrumento de medida de la satisfaccion en el medio
hospitalario. Barcelona: Paidos.

Farro, D. (2009). Estudio de la satisfaccion laboral entre el Personal de
Enfermeria y el Supervisor de Atencién Continuada. Madrid: Editorial
Inquietudes.

Garcia, L. (2015). Encuesta de Satisfaccion del personal de Salud. Ministerio de
Salud. Documento elaborado a partir de los Talleres Regionales de
Formulacion del Programa de Gestion de la Calidad y el Taller de
Formulacion de Estandares de Calidad para el Primer Nivel de Atencion

Gauthier, G. (2015). Satisfaccion laboral de los profesionales de Atencion
Primaria del area 10 del Insalud de Madrid. Rev Esp Salud Publica
(Madrid)

Guerrero, L., y Pantoja, G. (2016), Rendimiento del Profesional de Enfermeria: en

el area asistencial en una Institucion de salud de la ciudad de Pasto-
Nariio 2014-2015. (Tesis de maestria). Universidad Nacional de
Medellin.

Herrera, B., y Cassals, H. (2015). Factores influyentes en la calidad de vida
laboral de enfermeria. (Tesis de maestria). Universidad de Cienfuegos
Cuba.

Herrera, G. (2008). Satisfaccion personal de enfermeria. ¢Se cumplen nuestras
expectativas? 4to. Congreso Virtual de Cardiologia. Recuperado de
http://www.fac.org.ar/ccvc/llave/tl014/t1014. pdf.

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, L. (2010). Metodologia de la
Investigacion. México DF: MacGraw Hill Interamericana.

Jaén, M. (2014). Prediccion de rendimiento laboral a partir de indicadores de
motivacién, personalidad y recepcién de factores psicosociales. In.
Madrid: Narcea editores.

Lara K. (2009). La educacion de enfermeria: busqueda de la formacion critica y
reflexiva y de las competencias profesionales. [Online]; 2009 [citado
2017 Agosto 14.

Merino, L. (2007). Grupo de Andlisis para el Desarrollo. Estudio sobre los
Recursos Humanos en Salud en el Perd. Informe final. Perd: GRADE,
Gestion, normatividad, regulacion, condiciones laborales y salariales y

formacion.


http://www.fac.org.ar/ccvc/llave/tl014/tl014.pdf

98

Mahon, H. (2010). Las Personas: la clave para el éxito de su empresa. Lima:
Vergara J, editor.

Martinez, D. (2014). El Observatorio de Recursos Humanos en las Reformas
Sectoriales. Informe. Santiago de Chile: Organizacion Panamericana
de la Salud, Comision econdmica para América Latina y el Caribe.

Morales, A. (2015). Capital Humano, hacia un sistema de gestién en la empresa
cubana. Cuba: Sartory Editores.

Mondragén, P. (2014). Estudio de la satisfaccién laboral y sus determinantes en

los trabajadores sanitarios de un area de Madrid. Rev Esp Salud
Publica (Madrid)

Montoya, B. (2013). Satisfaccion laboral de las enfermeras en un hospital
comarcal. Evidentia 2013 sept-dic; 2(6). En: http://www.index-
f.com/evidentia/n6/140articulo.php. Consultado el 7 de marzo de 2017

Moreyra, V.(2010). EI cuestionario modular de satisfaccion laboral de
profesionales de la salud (BOP). Psiquis: Revista de Psiquiatria,
Psicologia y Psicosomatica, 12(6), 51-62.

Onates, O. (2015). Factores determinantes del rendimiento laboral del personal
médico, enfermeria y auxiliares de medicina simplificada en la consulta
de atencion integral. Revista. In Municipio Sanitario. Lara - Venezuela,
2015.

Pezo, A. (2008). La Gestion Estratégica del Capital Humano. Lima- Per(: FORTE-
PE.

Palacios, Y. (2009). Entorno Laboral, satisfaccion y burnout de las enfermeras de
unidades de cuidados criticos y unidades de hospitalizacion. Proyecto
RN4CAST-Espafa. Enfermeria Intensiva, 3, 104-112

Pacheco, H. (2014). Recursos Humanos en Salud en Pera: Gestion, Distribucion,
Normatividad, Regulacién, Condiciones laborales y salariales vy
Formacion; en proceso preparatorio de la fase Il de PARSALUD. (Tesis
de maestria). Universidad Nacional Federico Villarreal.

Ramos, F. (2016). Satisfaccion laboral y factores asociados en el personal

asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Pera.
(Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo.
Ricse, C. (2013). Analisis de Informacion de Recursos Humanos en Salud.

Organizacion Panamericana de la Salud. Lima; 2010. p. 38.


http://www.index-f.com/evidentia/n6/140articulo.php
http://www.index-f.com/evidentia/n6/140articulo.php

99

Ramirez, P. (2008). Educacién en Salud: Competencias y Rendimiento
Profesionales. La Habana: Ciencias Médicas.

Senge P, Ross, R, Smith B. (2004). La quinta disciplina en la practica. Estrategias
y Herramientas para construir la organizacion abierta al aprendizaje.
Madrid: Granica J, editor.
Salas, R. (2004). Satisfaccion laboral de los profesionales enfermeros de
Talavera de la Reina. Metas, 15(10), 63-68.
Sifuentes, D. (2015). Satisfaccion laboral del personal operativo de enfermeria y
clima organizacional en un hospital de 2° nivel en Aguascalientes. (Tesis
de maestria). Universidad Autonoma San Luis de Potosi, México.
Soria, A. (2015). Determinantes del trabajo en el rendimiento laboral de los
licenciados de enfermeria en el hospital | ESSALUD - Tingo Maria 2014,
(Tesis de maestria). Universidad Privada de Huanuco.
Suasnabar, E. (2015). Proceso de enfermeria e informatica para la gestion del
cuidado. Santiago, Chile: Editorial Mediterraneo.
Torres, R. (2015). Relacion entre la motivacion al trabajo y el rendimiento laboral
del profesional de enfermeria del Hospital de Yarinacocha- Pucallpa.
(Tesis de maestria). Universidad Cesar Vallejo.

Torres, Z. (2005). Relacion entre la motivacion al trabajo y el rendimiento laboral
del profesional de enfermeria del Hospital de Yarinacocha - Pucallpa -
Peru. (Tesis de grado). Universidad Nacional de Ucayali.

Urbina, O (2016). Evaluacién del Rendimiento del Profesional de Enfermeria del
servicio de Neonatologia. Habana- Cuba. Revista: Escuela Nacional de
Salud Publica, Neonatologia; 2006. Report No.: ISBN.



Anexos



Anita 2017

Anexo A: Matriz de consistencia
Titulo: Satisfaccién laboral y rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa

AUTOR: Br. Hilda Virginia Garay Agurto

101

Problemas Objetivos Hipotesis Dimensiones e Indicadores
2.2.1. Problema general 2.3.1. Objetivo general 3.3.1. Hipotesis general Satisfaccion laboral
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacién directa y | | Dimension Indicador items Escala Nivel
Satisfaccion laboral 'y el | entre la Satisfaccion laboral y el | significativa entre la Satisfaccion Intervalo
rendimiento laboral del personal | rendimiento laboral del personal | laboral y el rendimiento laboral | | Factor Desarrollo 1,2,3, | (5 Muy de | Satisfecho
técnico de enfermeria del hospital | técnico de enfermeria del hospital | del ~ personal  técnico  de | | 'ntrinseco profesional 4 a:ugrdo q Pot‘.x; h
Hermilio Valdizdn — Santa Anita | Hermilio Valdizin — Santa Anita | enfermeria del hospital Hermilio Reconocimiento | 5, 6, 7, (3)| 3.?C”er 0 Isa 'S.efc oh
20177 2017 Valdizan — Santa Anita 2017 _____|8 (3) Indferente | Insatisfecho
' Autorrealizacion | 9, 10, | (2) En | 88-120
. o . . ) - 11, 12 desacuerdo 56 — 87
2.2.2. Problemas especificos 2.3.2. Objetivos especificos 3.3.2. Hipotesis especificos Factor Social 13, 14 | (1) Muy en | 24-55
Problema especifico 1 Obijetivo especifico 1 Hipétesis especifico 1 Extrinseco 15,16 | desacuerdo
¢Qué relacion existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion directa vy Econémico 17, 18,
dimension factor intrinseco y el | entre la  dimension  factor | significativa entre la dimension 19, 20
rendimiento laboral del personal | intrinseco y el rendimiento laboral | factor intrinseco y el rendimiento Sistema de | 21, 22,
técnico de enfermeria del hospital | del personal técnico de | laboral del personal técnico de _ trabajo 23,24
Hermilio Valdizan — Santa Anita | enfermeria del hospital Hermilio | enfermeria del hospital Hermilio | Rendimiento laboral _
20177 Valdizan — Santa Anita 2017 Valdizan — Santa Anita 2017 DIMENSION | INDICADOR SuB Escala | Nivel
INDICADORES
Problema especifico 2 Objetivo especifico 2 Hipdtesis especifico 2 Participacion | Planificacion 1,2,3 Nunca | Excelente
. . L . - = . - 9 . del empleado | Responsabilidad 4,56 Casi Bueno
¢Qué relacién existe entre la | Determinar la relacion que existe | Existe relacion directa vy Iniciativa 789 nunca | Malo
dimension factor extrinseco y el entre la- dimensién factor S|gn|f|cat|v§1 entre la dimension | = e Oportunidad 10, 11, 12 A Veces
rendimiento laboral del personal | extrinseco y el rendimiento | factor extrinseco y el rendimiento | | yesarrollo Calidad del trabajo 1314 15 Casi Intervalo
técnigq de enf'er'meria del hospiFaI laboral d'el personall técnico .d.e laboral qel personal. técnico .d.e profesional Cantidad de trabajo 16: 17: 18 siempre | 100 -
Hermilio Valdizdn — Santa Anita | enfermeria del hospital Hermilio | enfermeria del hospital Hermilio | [Adecuacion al | Relaciones 19, 20, 21 Siempre | 135
20177 Valdizan — Santa Anita 2017 Valdizan — Santa Anita 2017 ambiente interpersonales 63 -101
laboral Puntualidad 22,23, 24 27-63
Cumplimiento de las | 25, 26, 27
normas




102

Tipo y disefio de investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e
instrumentos

Estadistica descriptiva e
inferencial

Basico y descriptivo correlacional.

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), indic6 que es
una investigacion basica ya que se considera solo el estudio
de analisis de la teoria en contraste con la realidad en la cual
las suposiciones son identificadas desde los conceptos
sujetos de los principios y leyes en la cual se encuentra un
nivel de comportamiento humano sin buscar explicaciones
de la variable Satisfaccion laboral y rendimiento laboral.

No Experimental - Transversal

Hernandez et al. (2010), sostuvo que en un estudio de
disefio no experimental los datos se captan sin manipular el
hecho o fenémeno con la cual se analiza en relacion al
objetivo propuesto considerando sus caracteristicas las
mismas que se establecen en niveles”. Asimismo se precisa
que es un estudio de corte transversal dado que se
interviene en el problema en un solo momento como es el
caso de las variables Satisfaccion laboral y rendimiento
laboral dentro del contexto del hospital Hermilio Valdizan.

Graficamente se denota:
1X

01Y

Dénde:

M: Muestra de Estudio

X: Satisfaccion laboral

Y: Rendimiento laboral

01: Coeficiente de Relacion
r: Correlacion

Poblacion

Para la investigacion se consideré como
poblacién a todo el personal de
enfermeria del Hospital Hermilio Valdizan
quienes se encuentran laborando en
condicion de nombrados con una
antigiiedad de 5 afios de servicio a mas
en forma ininterrumpida, dicha poblacion
cuenta con 150 profesionales de
enfermeria en el afio 2017

Muestra

De acuerdo con Hernandez et al (2010) se
considera muestra a la proporcion
representativa del total de la poblacion, en
tal sentido se trata de una muestra
probabilistica, y para el calculo
correspondiente se utilizé la siguiente
férmula probabilistica que es utilizada
cuando se tiene una poblacion finita:

h= N*Z ., *P*q
A (N=D+2,,," >

p*q
Marco muestral N 150
Alfa a 0.050
Nivel de Confianza 1-a 0.975
Z de (1-a) Z(l-a) 1.960
Prevalencia de la
Enf. / Prob. p 0.500
Complementodep q 0.500
Precision (error
muestral) d 0.050
Tamafio de la
muestra n 108.00

De acuerdo al calculo realizado se tiene
una muestra de 108 trabajadores de
enfermeria del Hospital Hermilio Valdizan.

Técnica de la encuesta
Se utiliza la técnica de la
encuesta en la medida que
se busca datos perceptivos
sobre las condiciones de
trabajo en el hospital
Hermilio Valdizan siendo
factible ya que segun esta
técnica se puede recolectar
datos en grandes muestras y
en un determinado
momento.

Instrumentos de
recoleccién de datos

En el estudio se hace uso de
instrumentos en el modelo
de escala Likert para
recolectar las opiniones de
los encuestados.

Cabe indicarse que los
instrumentos se
construyeron mediante el
método de
operacionalizacién de
variables en la cual la teoria
se descompone en
dimensiones e indicadores y
de la misma se formulan los
items para recolectar datos.

Una vez obtenido los datos se
procedera a su ordenamiento y
determinacion de los niveles de acuerdo
a los intervalos propuestos, en la misma
gue se hara uso del andlisis de datos a
través de la estadistica descriptiva en
frecuencias descriptivas ya que se trata
de variables cualitativas con escala
Likert que tipifican la caracteristica de
una variable ordinal.

Para la prueba de hipotesis se hara uso
de la prueba no paramétrica mediante el
coeficiente de correlacién rho Spearman
ya que se trata de variables cualitativas

ordinales.




Anexo B: Instrumentos de recolecciéon de datos
CUESTIONARIO “FONT ROJA” DE SATISFACCION LABORAL

Instrucciones:
El cuestionario Font Roja contiene una serie de preguntas sobre su trabajo y sobre cémo se
encuentra usted en el mismo.
En ningln caso hay respuestas correctas, adecuadas o inadecuadas. Lo importante es su opinién
en cada una de las preguntas/frases y esa opinidn es siempre correcta.
La cumplimentacion del cuestionario es totalmente anénima.

Teniendo en cuenta la respuesta que mas se ajusta a su opinion sobre lo que se le pregunta,
escriba el nimero de la respuesta delante de cada frase basandose en la escala siguiente:
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(1) Muy en (2) En 3) (4) De (5) Muy de

desacuerdo desacuerdo Indiferente acuerdo acuerdo
N° items 1/2/3/4|5

DIMENSION: FACTOR INTRINSECO

1 | Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias, no varia nunca.
2 | Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el hospital.

Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar
3 | muy cansado/a.

Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del hospital pensando en
4 | cuestiones relacionadas con mi trabajo.

Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope” toda mi energia y
5 | capacidad para realizar mi trabajo.

Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi estado de animo, o mi
6 |salud, o mis horas de suefio.
7 | En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a.

Para organizar el trabajo que realizo, segun mi puesto concreto, tengo muy poca
8 |independencia.
9 | Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas.
10 | Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo.
11 | Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no vale la pena.

Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy
12 |reconfortante.

DIMENSION: FACTOR EXTRINSECO

13 | Larelacién con mis jefes/as es muy cordial.
14 | Las relaciones con mis comparferos/as son muy cordiales.
15 | El sueldo que percibo es muy adecuado.

Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente me
16 | corresponde por mi capacidad y preparacion.
17 | Tengo muchas posibilidades de promocién profesional.
18 | Con frecuencia tengo la sensacidn de que falta tiempo para realizar mi trabajo.
19 | Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as.

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que
20 | hacer.

Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo habitualmente me
21 |suelen afectar.

Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado/a para realizar mi
22 | trabajo.

Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan
23 | bien como seria deseable.

Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, en mi
24 | puesto de trabajo me causa estrés o tensién

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION Y SU TIEMPO
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
ESCUELA DE POSTGRADO

CUESTIONARIO RENDIMIENTO LABORAL

Estimado (a) trabajador:

El presente cuestionario pretendemos obtener informacién respecto a la Satisfaccion
laboral y rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio
Valdizdn — Santa Anita 2017, para lo cual te solicitamos tu colaboracion, respondiendo
todas las preguntas.

Margue con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.

ESCALA VALORATIVA
[ CODIGO [ CATEGORIA [ |

S Siempre 5

CS Casi siempre 4

AV A veces 3

CN Casi nunca 2

N Nunca 1
N° items 12 |3 |4 |5

DIMENSION: PARTICIPACION DEL EMPLEADO N|CN AV CS|S

1 | Ud. Como trabajador participa en todo los eventos
2 | Su jefe practica con los demas comparieros la sinergia
3 | Ud. ha demostrado a los demas trabajadores la efectividad
4 | Ud. Tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo de trabajo
5 | Cémo trabajador participa con los demas compafieros
6 | Ud. Soluciona problemas inmediatamente en su trabajo
7 | Ud. comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros.
8 | Ud. aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.
9 |Ud. mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la

organizacion

DIMENSION: FORMACION DE DESARROLLO PROFESIONAL

10| En el grupo de trabajo tu compariero te guia en tus dificultades

11 | Ud. Dia a dia realiza diferente trabajo para el éxito

12 | Ud. en el area que trabaja se siente comodo

13 | Usted como trabajador aprecia y se identifica con su entidad

14 | Ud. como trabajador cumple con la responsabilidad en su area

15 | Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad

16 | Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo

17 | Cémo trabajador tiene la capacidad de desarrollar las actividades en su rea
18| Cémo trabajador se siente comodo en su area de trabajo

DIMENSION: ADECUACION / AMBIENTE DE TRABAJO

19 | Su jefe supera las dificultades que se le presenta en su area de trabajo

20 | Cémo trabajador asume todo los cambios que se presenta

21| Ud. Como trabajador enfrenta las competencias de los demas

22 | Su jefe se siente satisfecho en el lugar de trabajo a diario

23| Ud. Esté satisfecho con las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura y colores)
24 | Cémo personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada durante el mes
25 | Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de la oficina

26 | Tu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo cuando esta de ausente
27| Su jefe forma grupos de trabajo con los compafieros en la entidad

Muchas gracias!



Anexo C: Matriz de operacionalizacion de variables

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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Dimensién

Indicador

items

Escala

Nivel

Factor
Intrinseco

Desarrollo
profesional

Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias, no varia nunca.

Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el hospital.

Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar muy
cansado/a.

Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del hospital pensando en cuestiones
relacionadas con mi trabajo.

Reconocimiento

Muy pocas veces me he visto obligado/a, a emplear “a tope” toda mi energia y
capacidad para realizar mi trabajo.

Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi estado de animo, o mi salud, o
mis horas de suefio.

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a.

Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto concreto, tengo muy poca
independencia.

Autorrealizacion

Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas.

Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo.

Tengo la sensacién de que lo que estoy haciendo no vale la pena.

Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante.

Factor
Extrinseco

Social

La relacién con mis jefes/as es muy cordial.

Las relaciones con mis compafieros/as son muy cordiales.

El sueldo que percibo es muy adecuado.

Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente me
corresponde por mi capacidad y preparacion.

Econémico

Tengo muchas posibilidades de promocion profesional.

Con frecuencia tengo la sensacién de que falta tiempo para realizar mi trabajo.

Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as.

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer.

Sistema de
trabajo

Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo habitualmente me suelen
afectar.

Con frecuencia tengo la sensacién de no estar capacitado/a para realizar mi trabajo.

Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como
seria deseable.

Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demas, en mi puesto de
trabajo me causa estrés o tensioén

(5) Muy de
acuerdo

(4) De acuerdo
(3) Indiferente

(2) En
desacuerdo

(1) Muy en
desacuerdo

Satisfecho
Poco satisfecho
Insatisfecho

Intervalo
88 -120
56 — 87
24 - 55
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DIMENSION INDICADOR SUB INDICADORES Escala Nivel
Participacion del Planificacion Ud. Como trabajador participa en todo los eventos Nunca Excelente
empleado Su jefe practica con los demas compafieros la sinergia Casi nunca | Bueno
Ud. ha demostrado a los demas trabajadores la efectividad A Veces Malo
Responsabilidad Ud. Tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo de trabajo Casi
Cbémo trabajador participa con los demas comparieros siempre Intervalo
Ud. Soluciona problemas inmediatamente en su trabajo Siempre 100 -
Iniciativa Ud. comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros. 135
Ud. aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo. 63 -101
Ud. mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion 27-63
Formacién del Oportunidad En el grupo de trabajo tu compariero te guia en tus dificultades

desarrollo
profesional

Ud. Dia a dia realiza diferente trabajo para el éxito

Ud. en el area que trabaja se siente comodo

Calidad del trabajo

Usted como trabajador aprecia y se identifica con su entidad

Ud. como trabajador cumple con la responsabilidad en su area

Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad

Cantidad de trabajo

Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo

Cbémo trabajador tiene la capacidad de desarrollar las actividades en su area

Cbémo trabajador se siente comodo en su area de trabajo

Adecuacion al
ambiente laboral

Relaciones Su jefe supera las dificultades que se le presenta en su area de trabajo
interpersonales Cbomo trabajador asume todo los cambios que se presenta

Ud. Como trabajador enfrenta las competencias de los demas
Puntualidad Su jefe se siente satisfecho en el lugar de trabajo a diario

Ud. Esté satisfecho con las condiciones fisicas (iluminacién, temperatura y colores)

Cbomo personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada durante el mes

Cumplimiento de las
normas

Usted cuando el jefe esta ausente asume el cargo de la oficina

Tu jefe te dio pautas para la ejecucion del trabajo cuando esta de ausente

Su jefe forma grupos de trabajo con los compafieros en la entidad




Anexo D: Certificado de validacién de instrumentos
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE SATISFACCION LABORAL
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NO

DIMENSIONES / items

Pertinencial

Relevancia2

Claridad3

Sugerencias

NO

DIMENSION: FACTOR INTRINSECO

Si

No

Si

No

Si

No

Mi actual trabajo en el hospital es el mismo todos los dias, no varia nunca.

Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en el hospital.

Al final de la jornada de un dia de trabajo corriente y normal me suelo encontrar muy
cansado/a.

Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del hospital pensando en cuestiones
relacionadas con mi trabajo.

Muy pocas veces me he visto obligado/a a emplear “a tope” toda mi energia y capacidad para
realizar mi trabajo.

Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi estado de animo, o mi salud, o mis
horas de suefio.

En mi trabajo me encuentro muy satisfecho/a.

Para organizar el trabajo que realizo, segin mi puesto concreto, tengo muy poca
independencia.

Tengo pocas oportunidades para aprender cosas nuevas.

10

Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en mi trabajo.

11

Tengo la sensacion de que lo que estoy haciendo no vale la pena.

12

Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo es muy reconfortante.

DIMENSION: FACTOR EXTRINSECO

Si

No

Si

No

Si

No

13

La relacion con mis jefes/as es muy cordial.

14

Las relaciones con mis compafieros/as son muy cordiales.

15

El sueldo que percibo es muy adecuado.

16

Estoy convencido/a que el puesto de trabajo que ocupo es el que realmente me corresponde
por mi capacidad y preparacion.

17

Tengo muchas posibilidades de promocidn profesional.

18

Con frecuencia tengo la sensacion de que falta tiempo para realizar mi trabajo.

19

Estoy seguro/a de conocer lo que se espera de mi por parte de mis jefes/as.

20

Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con las cosas que hay que hacer.

21

Los problemas personales de mis compafieros/as de trabajo habitualmente me suelen afectar.

22

Con frecuencia tengo la sensacion de no estar capacitado/a para realizar mi trabajo.

23

Con frecuencia siento no tener recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como seria
deseable.
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24 | Con frecuencia la competitividad, o el estar a la altura de los demés, en mi puesto de trabajo
me causa estrés o tension

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ MQ: ... DNI:

!Pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

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

Firma del Experto Informante.
Especialidad
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N° | DIMENSIONES / items Pertinencial | Relevancia2 | Claridad3 | Sugerencias
DIMENSION: PARTICIPACION DEL EMPLEADO Si No Si No Si | No
1 | Ud. Como trabajador participa en todo los eventos
2 | Su jefe practica con los deméas comparieros la sinergia
3 | Ud. ha demostrado a los demas trabajadores la efectividad
4 | Ud. Tiene las ganas de actuar e incentivar al grupo de trabajo
5 | Cbémo trabajador participa con los demas compafieros
6 | Ud. Soluciona problemas inmediatamente en su trabajo
7 | Ud. comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus compafieros.
8 | Ud. aplica los valores institucionales en su puesto de trabajo.
9 | Ud. mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion
DIMENSION: FORMACION DE DESARROLLO PROFESIONAL Si No Si No Si | No
10 | En el grupo de trabajo tu compafiero te guia en tus dificultades
11 | Ud. Dia a dia realiza diferente trabajo para el éxito
12 | Ud. en el rea que trabaja se siente cbmodo
13 | Usted cdmo trabajador aprecia y se identifica con su entidad
14 | Ud. como trabajador cumple con la responsabilidad en su area
15 | Ud. Cumple con el horario establecido de la entidad
16 | Su jefe le ofrece opiniones favorables para el trabajo
17 | Como trabajador tiene la capacidad de desarrollar las actividades en su area
18 | Como trabajador se siente comodo en su area de trabajo
DIMENSION: ADECUACION / AMBIENTE DE TRABAJO Si No Si No Si | No
19 | Su jefe supera las dificultades que se le presenta en su area de trabajo
20 | Como trabajador asume todo los cambios que se presenta
21 | Ud. Como trabajador enfrenta las competencias de los demas
22 | Su jefe se siente satisfecho en el lugar de trabajo a diario
23 | Ud. Esta satisfecho con las condiciones fisicas (iluminacion, temperatura y colores)
24 | Como personal de trabajo ha cumplido con su meta trazada durante el mes
25 | Usted cuando el jefe estd ausente asume el cargo de la oficina
26 | Tu jefe te dio pautas para la ejecucién del trabajo cuando esta de ausente
27 | Su jefe forma grupos de trabajo con los comparieros en la entidad
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Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante.

pertinencia:El item corresponde al concepto tedrico formulado. E ialidad
specialida

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del ¢
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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Apéndice E: Base de datos de prueba piloto
Variable 1. SATISFACCION LABORAL

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

DIMENSION: FACTOR EXTRINSECO

DIMENSION: FACTOR INTRINSECO

TOTAL

68
54
65
68
86

74
57

59
69
76

78
64
65

61

74
78
63
79
80
82

ST
37
37

31

38
37

42

28
30
32

40

41

36
33
30
42

39
36
36
37
44

24

23

22

21

20

19

18

17

16

15

14

13

ST
31

17
34
30
49

32
29
29
37

36
37

28
32
31

32
39
27
43

43

38

12

11

10

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
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Apéndice E: Base de datos de prueba piloto
Variable 2: RENDIMIENTO LABORAL

VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL
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: Base de datos

Apéndice F

VARIABLE: SATISFACCION LABORAL

TOTAL

68

54
65

68
86

74
57
59
69
76
78

64
65

61

74
78
63

79
80
82

65

68
86

74
57
59
65

68
86

74
57
59
64
65

61

74
78

DIMENSION: FACTOR EXTRINSECO

16

ST
37

37
31

38
37

42

28
30
32
40

41

36
33
30
42

39
36
36
37

44
31

38
37
42

28
30
31

38
37
42

28
30
36
33
30
42

39

24

23

22

21

20

19

18

17

15

14

13

DIMENSION: FACTOR INTRINSECO

2/ 3/4|5/6,7 8|9

ST

12

11

10

1

NO

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
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63

79
80
82

65

68
86

74
57
59
65

68
86

74
57
59
64
65

61

74
78
63

79
80
82

65

68
86

74
57
59
65

68
86

74
57
59
86

74
57
59
64

36
36
37

44
31

38
37
42

28
30

31

38
37
42

28
30
36
33
30
42

39
36
36
37

44
31

38
37

42

28
30
31

38
37

42

28
30
37
42

28
30
36

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60

61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72
73
74
75
76
77
78
79
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65

61

74
78
63

79
80

82

65

86

74
57
59
64
65

61

74
78
63

79
80
82

65

68
86

74
57
59
65

33
30
42

39
36
36
37
44
31

37

42

28
30
36
33
30
42

39
36
36
37
44
31

38
37
42

28
30

31

80

81

82

83

84
85

86

87

88
89
90
91

92
93

94
95

96
97
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99

100
101
102
103

104
105
106
107
108
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VARIABLE: RENDIMIENTO LABORAL
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Anexo G: Articulo cientifico
Satisfaccién laboral y rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del
hospital Hermilio Valdizan — Santa Anita 2017

Hilda Virginia Garay Agurto

Escuela de posgrado

Universidad César Vallejo Filial Lima

Resumen

El estudio presenté el objetivo de, Determinar la relacion entre la satisfaccién laboral y
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa
Anita 2017. Es un estudio desarrollado bajo los lineamientos del método hipotético deductivo,
en el tipo de estudio basico de disefio no experimental de corte transversal en el enfoque
cuantitativo, para la toma de datos se aplic6 dos instrumentos con escala elaborado
mediante el método de operacionalizacion, realizando la validez y confiabilidad en ella se
utilizé la técnica de la encuesta y se procedié a la prueba de hipétesis con una prueba no
parameétrica por tratarse de variables ordinales. El andlisis estadistico permiti6 concluir que
existe relacion positiva estadisticamente significativa entre la satisfaccion laboral con el
rendimiento laboral con un coeficiente de correlacion rho Spearman de ,843 y un valor p
menor a 0,05 cabe precisar que esta relacion es de magnitud alta por lo que se infiere que
las caracteristicas de la satisfaccion estdn asociadas a las condiciones del rendimiento
laboral, en el personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan en el afio 2017.

Palabras claves: Satisfaccion laboral - Rendimiento laboral.

Abstract
The objective of the study was to determine the relationship between job satisfaction and
work performance of the technical nursing staff of the Hermilio Valdizan - Santa Anita 2017
hospital. It is a study developed under the guidelines of the deductive hypothetical method, in
the type of basic study of non-experimental design of cross section in the quantitative
approach, for the data collection two instruments were applied with scale elaborated by the
operationalization method, realizing the validity and reliability in it the survey technique was
used and the hypothesis test was carried out with a non-parametric test because it was
ordinal variables. The statistical analysis allowed us to conclude that there is a statistically
significant positive relationship between Job Satisfaction and work performance with a rho
Spearman correlation coefficient of ,843 and a p value less than 0.05. It should be noted that
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this relationship is of high magnitude. It is inferred that the characteristics of satisfaction are
associated with the conditions of work performance in the technical nursing staff of the
Hermilio Valdizan hospital in 2017.

Keywords: Job satisfaction - Work performance.

Introduccién

Los estudios tedricos de la satisfaccién y rendimiento laboral se enfocan en los aportes
tedricos desde el enfoque empresarial denominado psicologia organizacional que
corresponden a la teoria general de sistemas, sin embargo también existen estudios
empiricos que aportan al crecimiento del conocimiento, por ello se cita con el propdsito de
conocer las caracteristicas analizadas. En el &mbito internacional Cisneros (2014), presenté
a la universidad auténoma San Luis de Potosi México la tesis denominada “Satisfaccion
laboral del personal de enfermeria y su relacion con las condiciones de trabajo hospitalario”
Sifuentes (2015), expuso ante la escuela de estudios superiores de la universidad autbnoma
San Luis de Potosi, México la tesis de maestria titulada “Satisfacciéon laboral del personal
operativo de enfermeria y clima organizacional en un hospital de 2° nivel en Aguascalientes”
también Herrera y Cassals (2015), presentaron a la universidad de Cienfuegos Cuba, la
investigacion denominada “Factores influyentes en la calidad de vida laboral de enfermeria”
asimismo Alba, Salcedo, y Ramirez (2013), presentaron a la universidad autbnoma San Luis
de Potosi México la tesis de maestria titulada “Satisfaccién laboral del personal de
enfermeria en el hospital general de México” en el ambito nacional Soria (2015), present6 a
la universidad privada de Huanuco la tesis de maestria titulada “Determinantes del trabajo en
el rendimiento laboral de los licenciados de enfermeria en el hospital | ESSALUD - Tingo
Maria 2014”, del mismo modo Ramos (2016) presento a la universidad Cesar Vallejo la tesis
de maestria titulada “Satisfaccion laboral y factores asociados en el personal asistencial
médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Peru” también Torres (2015), expuso en
la universidad Cesar Vallejo la investigacion de maestria titulada “Relacion entre la
motivacion al trabajo y el rendimiento laboral del profesional de enfermeria del hospital de

Yarinacocha- Pucallpa”

Satisfaccion laboral
El presente proyecto analiza dos variables del comportamiento humano que es la
satisfaccion laboral y el rendimiento laboral, partiendo de la premisa que si un trabajador

muestra insatisfaccion entonces su rendimiento es deficiente, por ello se describe la teoria
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de la psicologia organizacional la misma que describe las condiciones de los seres humanos
gue se encuentran dentro del contexto laboral como son las siguientes teorias.

Torres (2015), cit6 la teoria del modelo de compensacion propuesto por Arnold y
Lazarus (1960) en la cual se observa un vinculo directo entre la satisfaccion y el
comportamiento humano dentro de su rendimiento personal como efecto de la sobrecarga
emocional, ello consideran que el grado de satisfaccion o insatisfaccién sobre la forma de
organizacion de sus labores establece el nivel de su rendimiento. A decir de Chiavenato
(2007), sefiald que la “satisfaccion laboral, es el grado o desagrado que expresa el personal
de enfermeria en relacion a los factores intrinsecos y extrinsecos en su ambiente laboral” (p.
71). Desde la concepcion de la administracion existen conceptos de diversos autores
quienes describen la relacién del trabajador en funcion al trabajo desempefiado en ese
sentido se indica que, la satisfaccion en el trabajo, se puede definir de manera muy genérica,
como la actitud general de la persona hacia su trabajo. Los trabajos que las personas
desempefian son mucho mas que actividades que realizan, pues ademas requiere
interaccion con los colegas y con los gerentes, cumplir con los reglamentos organizacionales
asi como con sus politicas, cumplir con los estandares de desempefio, sobrevivir con las
condiciones de trabajo, entre muchas otras cosas. (Palacios, 2009, p. 21)

Dimensiones de la Satisfaccion laboral.
Chiavenato (2007), sostuvo que la teoria bifactorial de Herzberg indica que la satisfaccion
laboral tiene explicacidn en dos vertientes claros, la primera denominada factores intrinsecos
las que son denominados como los aspectos que motivan al trabajador es decir sale de su
interior en la cual se conjugan un conjunto de emociones psicolégicas como los
conocimientos, el dominio de los procedimientos asi como la habilidad con la cual le permite
interaccionar con el objeto de las funciones de trabajo. El factor intrinseco se refiere al
contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen un
efecto de satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles
normales. Desde este enfoque se concibe que los factores internos como la necesidad de
desarrollo, el crecimiento, reconocimiento o status que alcanza determina el grado de
alcanzar retos o desafios de su propia capacidad para desarrollar tareas basicas o
complejas, de esto se traduce en la motivacién que también es conocida como la disposicion
interna.

Chiavenato (2007), sefiald que los factores extrinsecos indaga sobre la Insatisfaccion

del trabajador con aspectos relativos a lo social, econémico y sistema del trabajo. Son
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factores externas localizadas en el medio ambiente donde las enfermeras realizan su trabajo
referido a los factores sociales econdmicos y el sistema de trabajo. También Torres (2015)
sostiene que el ambiente social estd compuesto por el conjunto de elementos que se
encuentran en el ambiente como el la iluminacién, la temperatura el ruido, asi como la
distribucién de los equipos, los espacios que hacen que exista amplitud para la manipulacion
de los elementos de la produccién, siendo esto un condicionante en la disposicion de querer

trabajar en un ambiente seguro.

Rendimiento laboral

En funcion a los diversos enfoques del desarrollo de la enfermeria se consolida en que el
personal de enfermeria tiene que tener un perfil profesional, espiritual y moral conforme lo
describen los analisis de la relacién paciente enfermero que se describen a continuacion: La
Organizacién mundial de la salud (OMS), el consejo internacional de enfermeria (CIE) y la
Organizacioén internacional del trabajo (OIT), consideran que la enfermeria debe contener
una serie de conocimientos para que pueda realizar la misidon que le corresponde dentro de
los servicios de salud “La enfermeria es parte integral del sistema de atencion de salud, que
abarca la promocion de la salud, la prevencién de las enfermedades y el cuidado de
enfermos fisicos, mentales e impedidos de todas las edades, en todos los sitios en los que
brinda atencién de salud y en otros servicios comunitarios” (Senge, Ross y Smith, 2004, p.
112).

Mahon (2010), sefial6 que “Es el rendimiento laboral y la actuacién que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que pide su cargo en el contexto
laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad” (p. 67). Para Torres
(2005, p. 21), precis6 que el término rendimiento laboral se refiere a lo que en realidad hace
el individuo y no solamente lo que sabe hacer, por lo tanto le son importantes aspectos tales
como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad con que desarrolla las actividades
laborales asignadas en un determinado periodo), el comportamiento de la disciplina, (el
aprovechamiento de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud
en el trabajo) y las cualidades personales que se requieren en el rendimiento de sus
ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad demostrada.

Para Bautista (2012), sefal6 que la disposicion al trabajo es algo que en Ultima
instancia esta, en muy buena medida, en las manos de la persona misma, pero también es
cierto que ciertos factores externos, como formas ineficaces de funcionamiento en una

empresa, la percepcion de incapacidad a la hora de influir en un cambio colectivo positivo, o


http://www.ecured.cu/index.php/Disciplina
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http://www.ecured.cu/index.php?title=Salud_en_el_trabaj&amp;action=edit&amp;redlink=1
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un estilo anticuado de liderazgo por parte de los responsables, pueden influenciarla
negativamente. En este nivel, la responsabilidad de los conocimientos y habilidades recaen
en el trabajador y en la empresa. En cambio, la empresa ha de asegurar una buena
integracion en su manera colectiva de funcionar de los trabajadores nuevos, asi como una
formacién, coaching laboral y un reciclaje constante para los demas trabajadores que les
permita mejoras en sus capacidades.

Especificamente se precisa que el hospital Hermilio Valdizan, también corresponde al
sistema de nosocomios a cargo del Minsa en el Perd, las caracteristicas de gestion son de
aplicacion normativa segun lineamientos de politica sectorial, por ello la asignacion del
personal esti a cargo del rea de recursos humanos asignados por jefaturas de cada area
de intervencién, ya sea por consultorios de atencién ambulatoria, de internado o de cuidados
intensivos, en esta condicion el personal técnico de enfermeria se encuentra distribuido de
acuerdo a las necesidades que exige la realidad de la demanda de los usuarios. Ante esta
condicion la variable rendimiento laboral se considera que también esta afectada ya que es
constante percibir las molestias de los usuarios especialmente quienes asisten desde
lugares muy lejanos de la capital, por ello la preocupacién por conocer de manera directa
desde la percepcion del trabajador se realiza este estudio quienes deben precisar las
funciones que cumplen, asi como quienes deben describir las condiciones de satisfaccion de
su trabajo realizado con lo que la posibilidad de aportar algunos aspecto a la gestién se
propone el estudio de dos variables como son la satisfaccién laboral y el rendimiento laboral,
del personal técnico de enfermeria dado que se trata de profesionales que asisten de
manera directa a los procedimientos del cuidado de la salud de los pacientes.

Por ello se plante el problema a resolver. Problema general: ¢Qué relacion existe
entre la Satisfaccién laboral y el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del
hospital Hermilio Valdizdn — Santa Anita 2017? Proponiendo la respuesta mediante la
Hip6tesis general: Existe relacion directa y significativa entre la Satisfaccion laboral y el
rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan — Santa
Anita 2017, En funcién a lo planteado se formulan los objetivos a ser alcanzados a razén de
la intervencién del estudio. Objetivo General: Determinar la relacion que existe entre la
satisfaccién laboral y la rendimiento laboral en los profesionales del hospital Hermilio
Valdizan — Santa Anita 2017
Metodologia
El estudio se realiz6 en el enfoque cuantitativo, por ello se hizo uso del método hipotético

deductivo con el propdsito de contrastar la problematica de estudio con el sustento teérico en
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funcién a las variables satisfaccion laboral y la rendimiento laboral. Para Hernandez,
Fernandez y Baptista (2010), sostuvo que es una investigacion basica ya que se considera
solo el estudio de andlisis de la teoria en contraste con la realidad en la cual las suposiciones
son identificadas desde los conceptos sujetos de los principios y leyes en la cual se
encuentra un nivel de comportamiento humano sin buscar explicaciones de la variable
Satisfaccion laboral y rendimiento laboral. Asimismo, es un estudio de disefio no
experimental los datos se captan sin manipular el hecho o fendmeno con la cual se analiza
en relacién al objetivo propuesto considerando sus caracteristicas las mismas que se
establecen en niveles”. Asimismo se precisa que es un estudio de corte transversal dado que
se interviene en el problema en un solo momento como es el caso de las variables
Satisfaccion laboral y rendimiento laboral dentro del contexto del hospital Hermilio Valdizan.
Para la investigacion se consideré como poblacién a todo el personal de enfermeria del
hospital Hermilio Valdizan quienes se encuentran laborando en condicion de nombrados con
una antigiiedad de 5 afios de servicio a més en forma ininterrumpida, dicha poblacion cuenta
con 150 profesionales de enfermeria en el afio 2017. De acuerdo al célculo realizado se
tiene una muestra de 108 trabajadores de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan. Se
utilizd la técnica de la encuesta en la medida que se busca datos perceptivos sobre las
condiciones de trabajo en el hospital Hermilio Valdizan siendo factible ya que segun esta
técnica se puede recolectar datos en grandes muestras y en un determinado momento. En el
estudio se hace uso de instrumentos en el modelo de escala Likert para recolectar las
opiniones de los encuestados. Para determinar la determinacién de la validez interna se
recurrié6 al método de criterio de jueces, quienes en su conjunto dictaminaron la validez del
instrumento indicando que existia la suficiencia en coherencia, pertinencia y claridad de los
items en general por tanto se considera aplicable al estudio. La confiabilidad de ambos
instrumentos se realizaron mediante el método de prueba piloto, para ello se aplicaron los
instrumentos a una muestra conformado por 20 participantes cuyas caracteristicas son
similares a la muestra elegida, con dichos datos se elaboraron una base de datos para ser
trasladado al software estadistico SPSS 21.0 en funcién a los niveles de confiabilidad
esperado. Se hizo uso del andlisis de datos a través de la estadistica descriptiva en
frecuencias descriptivas ya que se trata de variables cualitativas con escala Likert que
tipifican la caracteristica de una variable ordinal. Para la prueba de hip6tesis se hara uso de
la prueba no paramétrica mediante el coeficiente de correlacion rho Spearman ya que se

trata de variables cualitativas ordinales.
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RESULTADOS

Siguiendo el analisis, se determina a nivel descriptivo las relaciones entre las variables de
acuerdo al objetivo de la investigacion.

Distribucion de frecuencias entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del personal

técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017

Tabla de contingencia satisfaccion laboral * Rendimiento laboral

Rendimiento laboral Total
Malo Bueno Excelente

Satisfaccion Insatisfecho Recuento 35 5 1 41
laboral % del total 32,4% 4,6% 0,9% 38,0%
Poco satisfecho Recuento 2 42 2 46

% del total 1,9% 38,9% 1,9% 42,6%

Satisfecho Recuento 1 1 19 21

% del total 0,9% 0,9% 17,6% 19,4%

Total Recuento 38 48 22 108
% del total 35,2% 44,4% 20,4% 100,0%

En la tabla, se observa que el 38,9%, presenta un nivel de rendimiento laboral bueno, dichos
trabajadores se encuentran en el nivel de poco satisfecho en la satisfaccion laboral,
asimismo se observa que una minoria significativa 32,4% del personal técnico de enfermeria
reporta el nivel de malo en el rendimiento laboral, ellos mismos se encuentran en el nivel de
Insatisfecho de la satisfaccion laboral; finalmente se observa que el 17,6%alcanza el nivel
excelente del rendimiento laboral, ellos mismos presentan el nivel de satisfecho en la
satisfaccion laboral en el hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017.

Para la prueba de hipétesis se prevé los siguientes parametros, Nivel de significancia:
a = 0,05 = 5% de margen maximo de error. Regla de decision: p = a — se acepta la hipétesis
nula Ho y p < a — se acepta la hipotesis alterna Ha
Ho. No existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017
Hi. Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral del
personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de Santa Anita, 2017
Grado de correlacion y nivel de significacion entre la satisfaccion laboral y el rendimiento

laboral del personal técnico de enfermeria
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Satisfaccion Rendimiento laboral
laboral
Rho de Satisfaccion laboral Coeficiente de 1,000 ,843"
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 108 108
Rendimiento laboral ~ Coeficiente de ,843™ 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) ,000 .
N 108 108

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

De los resultados que se aprecian en la tabla adjunta se presentan los estadisticos en cuanto
al grado de correlacién entre las variables determinada por el Rho de Spearman ,843
significa que existe relacion directa entre las variables, frente al (grado de significacion
estadistica) p=0,000 < 0,05, por lo que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hipétesis
alterna, determinando que existe relacion directa y significativa entre la satisfaccién laboral y
el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan de
Santa Anita, 2017, lo que quiere decir que cuando satisfaccion laboral es de nivel satisfecho

el nivel de rendimiento laboral es excelente.

DISCUSION

Partiendo de la problemética de las deficiencias del rendimiento y la satisfaccion en el
ambiente laboral, los datos recolectados a nivel perceptivo permiti6 hacer el analisis
estadistico, cuyo reporte descriptivo indica la predominancia del nivel de poco satisfecho de
la variable satisfaccién laboral, asimismo se encontré que existe predominancia del nivel
bueno del rendimiento laboral. Estos resultados corroboran la problemética planteada en la
cual se diagnosticé que existia trabajadores con un nivel de insatisfaccion laboral cuyo
rendimiento no llega a ser optimo sino que se limitan al cumplimiento de sus funciones sin
profundizar hacia la busqueda de la calidad de servicio o0 alcanzar grandes satisfacciones ya
gue esto se traduce en funcién al sistema laboral en el sector salud. Dicho resultado
concuerda con las conclusiones de Castillo (2015), encontré que la sobrecarga de trabajo,
presion del tiempo, ambigledad de roles, clima organizacional, inestabilidad laboral,
problema de interrelacion con el equipo multidisciplinario afectando en el rendimiento laboral
y disminuyendo la calidad de los cuidados y la productividad, asimismo Cisneros (2014),
encontré que la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son uno de los principales

determinantes del comportamiento organizacional ya que se centra en el desempefio y el
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interés que muestra el personal al realizar su trabajo y esto hace un mayor nivel de clima

laboral.

Respecto al andlisis de la prueba de hipétesis, el reporte estadistico indica que existe
una relacion directa entre la satisfaccion laboral con el nivel de rendimiento laboral, con un
valor rho Spearman de rho= -,843 y un valor p=.000 menor al nivel de p=,05 aceptandose la
hipétesis alterna, esto indica que la satisfaccion laboral mostrado en el nivel poco satisfecho
se encuentra en linealidad con el nivel bueno de rendimiento laboral, de esta manera se
observa que también existe una minoria significativa que presenta el nivel de insatisfaccién
laboral, siendo que el rendimiento laboral es malo, ya que esto no contribuye al crecimiento
de la institucién e implica que las condiciones del rendimiento laboral afecta a los usuarios
quienes justamente reportan deficiencias en el servicio de atencion directa. Dichos
resultados son explicados a razén de la conclusion de Guerrero y Pantoja (2016), sefialé que
el rendimiento profesional de las enfermeras (0s) esta relacionada con los procesos de
promocion del desarrollo profesional, del mismo modo se encontré relaciones significativas
con las actitudes de satisfaccibn y cumplimiento de funciones asociadas del nivel de
rendimiento laboral, del mismo modo Soria (2015), determin6 que el horario de trabajo y el
cumplimiento de las metas programadas se relaciona con en el buen rendimiento laboral en
los conocimientos cientificos y el conocimiento de medidas de seguridad del paciente que
poseen las y los enfermeros se relaciona con el rendimiento laboral respectivamente,
concordando con la conclusion de Ramos (2016), demostré que existen relaciones directas
entre el grado de satisfaccion y la remuneracién percibida, asimismo existe relacion positiva
entre el fomento de los beneficios y el grado de satisfaccion por pertenecer a la institucion

con lo que se propone mejorar el sistema de incentivos sobre produccion del trabajo.

CONCLUSIONES

Con un coeficiente de correlacion directa rho Spearman = ,843 y un valor p = 0,000 menor al
nivel a = 0,05, se concluye que: Existe relacion directa significativa entre la satisfaccion
laboral y el rendimiento laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio

Valdizan de Santa Anita, 2017. Cabe precisarse que esta relacion es de una magnitud alta.
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anteriormente para alguna revista.

4) De identificarse la falta de fraude (datos falsos), plagio (informacién sin citar a autores),
autoplagio (presentar como nuevo algun trabajo de investigacién propio que ya ha sido
publicado), pirateria (uso ilegal de informacion ajena) o falsificacién (representar
falsamente las ideas de otros), asumo las consecuencias y sanciones que de mi accién se
deriven, sometiéndome a la normatividad vigente de la universidad César Vallejo.

5) Si, el articulo fuese aprobado para su publicacién en la revista u otro documento de
difusién, cedo mis derechos patrimoniales y autorizo a la escuela de posgrado de la
universidad César Vallejo, la publicacion del documento en las condiciones,

procedimientos y medios que disponga la universidad.

Ate Vitarte, enero del 2018

Hilda Virginia Garay Agurto
DNI 10054539
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ESCUELA DE POSGRADO

VALLEJO

Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Freddy Antonio Ochoa Tataje, docente de la Escuela de Posgrado de la UCV y
revisor del trabajo académico titulado “Satisfaccion laboral y rendimiento
laboral del personal técnico de enfermeria del hospital Hermilio Valdizan -
Santa Anita 2017” del estudiante Hilda Virginia Garay Agurto; y habiendo sido
capacitado e instruido en el uso de la herramienta Turnitin, he constatado lo

siguiente:

Que el citado trabajo académico tiene un indice de similitud constato 16%
verificable en el reporte de originalidad del programa turnitin, grado de
coincidencia minimo que convierte el trabajo en aceptable y no constituye plagio,
en tanto cumple con todas las normas del uso de citas y referencias establecidas

por la universidad César Vallejo.

Lima, 30 de enero del 2018.

Dr. Freddy Antonio Oéhoa Tataje
DNI: 07015123
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