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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion existe entre la
satisfaccion laboral con el desempeiio de las enfermeras en un hospital publico
de Lima 2021, esta investigaciones fue de tipo basica, de enfoque cuantitativo,
de disefio no experimental de corte trasversal de alcance descriptivo y
correlacional. La poblacion estuvo conformada por 250 enfermeras de una
institucion publica de Lima., el muestreo fue no probabilistico, para el estudio se
considerd una muestra por conveniencia de 88enfermeros. Para la recoleccion
de datos se utiliz6 como técnica la encuesta'y como instrumento 2 cuestionarios
de satisfaccién laboral y desempefio laboral con 22 y 20 preguntas
respectivamente. Los resultados muestran satisfaccion laboral alto y medio en
cuanto a la asociacion de las dimensiones se evidencia que las dimensiones
ambiente laboral, interaccion con los compafieros presenta asociacion positiva
baja y significativa con la variable desempefio a diferencia de las dimensiones
supervision y remuneracién, no existe asociacion, en cuanto a las relacion de las
variables satisfaccion laboral y desempefio existe relacién positiva baja y
significativa (r=0,380 p=0.000)

Palabra clave: satisfaccion laboral, desempefio laboral

Vi



Abstract

The objective of the research was to determine the relationship between
job satisfaction and the performance of nurses in a public hospital in Lima 2021,
this research was of a basic type, quantitative approach, non-experimental
design of a descriptive cross-sectional scope and correlational. The population
consisted of 250 nurses from a public institution in Lima. The sampling was non-
probabilistic, for the study a convenience sample of 88 nurses was considered.
For data collection, the survey was used as a technique and as an instrument 2
job satisfaction and job performance questionnaires with 22 and 20 questions
respectively. The results show high and medium job satisfaction in terms of the
association of the dimensions, it is evident that the dimensions work environment,
interaction with colleagues presents a low and significant positive association
with the performance variable, unlike the supervision and remuneration
dimensions, there is no association Regarding the relationship between the
variables job satisfaction and performance, there is a low and significant positive
relationship (r = 0.380 p = 0.000)

Keyword: job satisfaction, job performance
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l. Introduccioén

El trabajo es parte fundamental de la vida de cada ser humano ya que
ocupa gran parte de nuestro tiempo, nos brinda los medios econdémicos para
vivir, como también nos permite ser reconocidos socialmente, sentirnos Utiles e
integrado, aportando sentimientos de satisfaccion en el trabajador.(Cascales,
2010)

Por eso en los ultimos afos en el planeta entero se ha incrementado la
preocupacion sobre satisfaccion laboral (SL) de las enfermeras, debido a que su
principal funcion es brindar atencion de calidad a los pacientes. Se encargan del
cuidado del paciente las 24 horas del dia, por lo que representan el mayor

namero de profesionales en una institucién de salud.

Por esta situacion la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) enfatiza
que es necesario instruir una mayor cantidad de enfermeras, porque representan
80% de la atencion en salud y el 60% de la fuerza de trabajo entre los equipos

de salud. (Herrera y Manrique, 2019)

La insatisfaccion laboral de la enfermera esta presente en muchos paises
del mundo como Espafia y México , los factores que contribuyen a esta
condicién son similares en todas partes, la enfermera estad permanentemente
sometida a estrés por las mdltiples funciones que realiza en su rutina diaria,
sobrecarga de trabajo por déficit de personal y por la gran demanda de pacientes
, conflictos interpersonales, falta de autonomia, autoridad en toma de decisiones,
exposicion al dolor y la muerte, como también la falta de realizacion personal.
Portero y Vaquero (2015) lo que repercute en el abandono del trabajo, cambio
de humor, interfiriendo en el desempefio laboral del profesional. La satisfaccion
laboral influye mucho en las actitudes de las personas de manera positiva 0
negativa y por ende repercute sus actividades laborales ya sea de manera

favorable o desfavorable.

La realidad del Perd no es ajena a otros paises ya que existen muchas
investigaciones que resaltan la sobrecarga laboral que presenta las enfermeras,

dificultad en el horario de trabajo, ofensas parte de los médicos y preferencias



en el personal. Lo que ocasiona que las enfermeras no estén satisfechas en su

centro laboral.

Segun Tong (2018), menciona que renovar el trabajo es importante y
ofrecer mas ayuda y colaboracion podria aumentar el desempefio laboral de la
enfermera, aumentando asi la calidad de la atencion de enfermeria. Asimismo
Liu et al., (2019) Refieren que una elevada satisfaccion laboral de la enfermera

se asocia directamente con una mayor seguridad del paciente.

Por otra parte la European Foundation for Quality Management (1999)
menciona que la satisfaccion del profesional en el area asistencial es uno de
los aspectos primordiales para tasar la calidad de atencién una institucion de
salud (Catrrillo et al., 2015).

Esta investigacion se realiz6 en un hospital Publico , la probleméatica que
se observo en las enfermeras es la sobrecarga de trabajo por la gran demanda
de pacientes, sobre todo en época de pandemia por la COVID-19, lo que provoca
el ausentismo laboral; renuncias en pleno turno de trabajo, otros inconvenientes
es la falta de equipos de proteccidn personal, también el laborar en el servicio
que no les corresponde de acuerdo a su especialidad, la falta o tardio de pago
de sus sueldo al personal contratado por terceros, como también se observo las
diferencias en el trato entre el personal nombrado y personal por contratado por
servicio de terceros, a ello sumado las deficiencias en infraestructura,
equipamiento, que dificulta a un més su trabajo. Esta situacion conlleva a que
muchas enfermeras que se sientan insatisfechas en la labor que realizan. De la
misma manera sienten que su trabajo no es reconocido ni valorado. Al no contar
con las condiciones laborales adecuadas, esta situacion puede repercutir en su
desemperio laboral, poniendo en riesgo la atencién del paciente. Si continua esta
problematica en la institucion tendremos enfermeros realizando su trabajo de
manera ineficiente, brindando atencion de baja calidad y usuarios externos
insatisfechos debido a la insatisfaccién laboral que presentan que puede
repercutir en su desempefio (D) laboral, por ello esta investigacion es relevante

para determinar la satisfaccion laboral que presentas las enfermeras.



Asi mismo ante el problema general podemos enunciar ¢Qué relacion
existe entre la satisfaccion laboral (SL) y desempefio (D) de las enfermeras en
un hospital publico de Lima (HPL) - 2021? Con los siguientes problemas
especificos 1) ¢Qué relacion existe entre el ambiente laboral (ALsl) y D de las
enfermeras en un HPL? 2) ¢ Qué relacion existe entre supervision laboral (SLsl)
con el D de las enfermeras en un HPL? 3) ¢ Qué relacion existe entre interaccién
con los comparieros laborales (ICLsl) con el D de las enfermeras en un HPL? 4)
¢, Qué relacion existe entre politicas de capacitacion y promocion laboral
(PCPLsIl) vy el D de las enfermeras en un HPL? 5) ¢Qué relacion existe entre
remuneracion laboral (RLsl) con el D de las enfermeras en un HPL?

Cabe mencionar que la justificacion teérica se sustenta en teorias e
investigaciones cientificas que permite ampliar conocimientos acerca de la
satisfaccion laboral y desempefio de las enfermeras en un hospital puablico de
Lima. A su vez la justificacion Practica al ser identificado la satisfaccion laboral
nos permitira evidenciar las necesidades y problematica de las enfermeras con
respecto a su satisfaccion y brindar informacién necesaria con el fin de que se
tomen acciones y se planteen estrategias necesarias para satisfacer
necesidades y disminuir el riesgo de insatisfaccion laboral. También cuenta con
justificacion Social, es muy importante que el personal de enfermeria se
desemperie de la mejor manera porque tiene a su cargo el cuidado del paciente,

asimismo las buenas relaciones entre compafieros de trabajo.

Seguido del objetivo general: Determinar la relacién que existe entre la SL
con el D de las enfermeras en un HPL - 2021. Seguido de los objetivos
especificos que son 1) Determinar la relacion que existe entre el ALsl y el D de
las enfermeras en un HPL. 2) determinar la relacién que existe entre SLsly D
de las de las enfermeras en un HPL. 3) determinar la relacion que existe entre
ICLsl y D de las enfermeras en un HPL. 4) determinar la relacion que existe entre
PCPLsl y el D de las enfermeras en un HPL. 5) determinar la relacion que

existe entre RLsl y D de las enfermeras de un HPL.

De la misma manera la hipotesis general de la investigacion: Existe
relacion directa entre SL y D de las enfermeras en un HPL - 2021; mientras que

en las hipotesis especificas tenemos, 1) existe relacion directa entre el ALsl y el



D de las enfermeras en un HPL. 2) existe relacion directa entre SLsly D de las
de las enfermeras en un HPL. 3) existe relacion directa entre ICLsl y D de las
enfermeras en un HPL, 2021. 4) existe relacion directa entre PCPLsl y el D de
las enfermeras en un HPL. 5) existe relacion directa entre RLsl y D de las

enfermeras de un HPL.
. Marco teérico

En el estudio se revisaron antecedentes internacionales es asi que
Benalcazar (2020) realizo una investigacion sobre SL y desempefio del personal
de la empresa Luminex Resources, su muestra fue de 48 personas (empresa
minera) donde obtuvieron resultados mediante coeficiente de correlacion de
Pearson (CCP) r= -0.29 lo que evidencia que tiene una correlacién negativa
baja, por lo tanto las variables se relacionan inversamente. Lo que indica que
una de las variables puede subir y la otra bajar. Por otro lado Nolasco (2020)
investigo acerca de la evaluacion del desempefio y su relacién con la SL, estudio
a 54 empleados administrativos, obtuvieron resultado mediante el CCP r=0,2408
lo que indica que existe una correlacion una correlacion positiva baja. De igual
forma Chen et al.,(2020) estudio a 301 médicos, teniendo como resultado que
una mayor satisfaccién laboral mediado por efecto persona organizacién se
relaciona con calificaciones mas elevadas en el desempefio hospitalario este
vinculo se probé PLS- SEM mediante (p <0,01). Asimismo refieren que la
relacion entre la SL y el desempefio hospitalario fue mas fuerte en aquellos con
sueldos altos. Por otra parte Shin y Hur (2020) realizaron un estudio sobre
descortesia del supervisor y desempenio laboral (DL), se aplicé a docentes de
una institucién inicial se precis6 mediante el Analisis factorial confirmatorio
multinivel (MCFA) (b= -.005, 90% CIl= (-.009 -.001) el analisis indica que la
descortesia realizada por del supervisor de la institucion educativa inicial tuvo
efecto negativo en el (DL) de los maestros meses después de forjar las
apreciaciones inseguridad laboral y la desmotivacion. Asimismo Otra
investigacioén lo realizaron Mora y Mariscal (2019) sobre correlaciéon entre SL y
DL, en el cual identificaron que existe relaciéon significativa entre las variables
estudiadas se precis6 mediante regresion simple (0.837899 p= 0.0007.
Igualmente Abdulla (2018) realizo una investigacion sobre SL y desempefio,



estudio a 87 enfermeras y 27 jefas de servicio de un hospital, en la cual
encontré que existe correlacion positiva fuerte entre las variables durante la
atencion a los pacientes. Se precis6 mediante el coeficiente de Strength (r=
0,712 p=0.001). Porotra Veray Suarez (2018) afirman en su investigacion que
clima organizacional incide en el DL se corroboro mediante prueba de Chi —
cuadrado valor p es menor en un 0,00. parte Montoya et al., (2017) realizaron en
chile una investigacion a funcionarios de una universidad estatal chilena, fue
aplicado a 166 trabajadores, obtuvieron como resultado que existe relacion
entre clima organizacional y SL se precis6 mediante coeficiente de Rho
Spearman con el valor de (r = 0,523; p < 0,001) en docentes y administrativos

(r=0,468; p < 0,001) mostrando una relacion positiva moderada y significativa .

En el estudio se realizd6 la revision de antecedentes nacionales,
principalmente de tesis y articulos publicados en universidades nacionales y
privadas, es asi que Sanchez y Nufiez (2020) investigaron acerca de clima
organizacional y SL, participaron 155 personal de salud, obtuvieron como
resultado mediante CCP (r= 0.582 p= 0.001) lo que indica que existe relacion
significativa entre clima organizacional y el grado de Satisfaccion. También
Huamani (2020) estudio acerca de satisfaccidon laboral y desempefio, trabajo
con una muestra de 89 empleados de una institucion educativa, mediante
coeficiente correlacional de Spearman (CCS) obtuvieron resultados (r= 0.379
p=0.00), lo que determina que hay una correlacién positiva baja significativa
entre las variables . otra investigacion lo realizo Gavino (2019) donde investigo
referente a La compensacion de remuneraciones y DL, estudio a 263 servidores
publicos entre asistenciales y administrativos, mediante CCS obtuvieron
resultado (r=0.706 p=0.000) lo que significa que existe una correlacién positiva
alta y significativa entre ambas variables. Asimismo Boada (2019) realizo una
investigacién sobre SL y su relacion con el DL, estudio a 124 agentes de
seguridad, los resultados revelaron mediante CCP que existe correlacion
moderada entre ambas variables (r=0,524 p=0.000). A su vez Hoyos y Moreno
(2020) investigaron acerca de SL y DL, participaron 150 personal del area
administrativa, obtuvieron como resultado mediante coeficiente de correlacion
de Spearman (r=-0,169 p= 0.38) lo que indica que existe correlacion muy bajo
negativa entre las variables. Por otra parte Piélago (2018) realizo una



investigacién acerca de Capacitacion y DL , trabajo con una muestra de 60
médicos, y determino que hay una relacion positiva alta y significativa entre las
variables; obtuvo resultados mediante CCS (r= 0.747 p=0.000). Del mismo
modo Chavez (2018) investigo acerca de satisfaccion y DL en trabajadores de
nutricion y dietética, participaron 30 trabajadores, en la cual determinaron que
existe relacién directa entre satisfaccion y DL mediante tau_ bu de Kendall
(0,619 p=0,000). De igual forma Chagray et al., (2020) investigaron con respecto
a clima organizacional y DL participaron 40 trabajadores de la empresa
inversiones pecuarias S.A.C, obtuvo una correlacion positiva moderada
mediante coeficiente Rho de Spearman r= 0.511 entre el clima organizacional
y el DL, confirmando que existe una relacion directa entre estas dos variables.
También Diaz et al., (2018) investigaron acerca del Ausentismo y DL en
profesionales de enfermeria de areas criticas, participaron 65 enfermeras,
obtuvieron como resultado que la variable condicionantes del ausentismo, esta
relacionada directa y significativamente con la variable desempefio laboral,
segun la CCS de 0.597 (p=0). Otra investigacion lo realizo Huamani (2018) en
una clinica de Lima en los servicios criticos, donde participaron 41 enfermeras.
Obtuvieron como resultado en cuanto a la correlacion de variables estrés laboral
y satisfaccion laboral r = -0.061, p = 0.705 (> 0.05) que permite sefalar que no
existe relacion significativa entre el nivel de estrés laboral y satisfaccion laboral
en enfermeras. De igual forma Ccaulla (2018) realizo un investigacion acerca
de La remuneracion salarial y el desempefio laboral , estudia a 86 trabajadores
de la Unidad de Gestion Educativa llegaron a la conclusion que existe
correlacion positiva media r= 0,507y significativa 0.014 entre la variables,
utilizaron para su analisis estadistico CCS. Ademas investigaron acerca del
Ausentismo y desempefio laboral en profesionales de enfermeria de areas
criticas, participaron 65 enfermeras, obtuvieron como resultado que la variable
condicionantes del ausentismo, esta relacionada directa y significativamente

con la variable desempefio laboral, segun la CCS de 0.597 (p=0).



En la investigacion con relacion a los conceptos de la variable satisfaccion
laboral, muchos autores lo definen desde su propia perspectiva, basdndose en

el estado emocional de la persona.

Segun Newstrom (2011) refieren que la satisfaccion laboral son un
conjunto de sensaciones y emociones positivas 0 negativas del obrero hacia
su trabajo. Asimismo Locke (1969) menciona que la satisfaccidn e insatisfaccion

laboral son, complejas reacciones emocionales al trabajo.

Para Robbins (2004) la satisfaccion laboral es la conducta frecuente que
muestra el asalariado hacia su empleo. Un individuo satisfecho con el trabajo
tiene conductas positivas, mientras las personas insatisfechas tienen conductas
negativas. Asimismo Ben (1964) menciona que la satisfaccion laboral en la
conducta de los empleados hacia una compafia, su empleo, sus colegas de

trabajo y otros elementos internos como el medio ambiente.

Entre las diferentes teorias existentes sobre satisfaccion laboral se tomoé
como referencia la teoria de Herzberg, quien menciona que la satisfaccion
laboral se ve afectado por dos grupos de factores, los que generan la satisfaccion
y los que provocan la insatisfaccion. Los factores que originan satisfaccion son
llamados intrinsecos, motivadores o satisfactores, y los que provocan
insatisfaccion como extrinsecos, de higiene, insatisfactores. Los factores
motivadores se vinculan directamente con funcién del trabajo en si. Que pueden
ser de superior a inferior importancia: la realizacién personal, el reconocimiento,
el trabajo en si mismo, el compromiso, el éxito y el crecimiento personal. Los de
higiene se conecta con el entorno laboral como son: la politica y direccion de la
empresa, el estilo de supervision, las relaciones con el supervisor, las situaciéon
de trabajo, el salario, las relaciones con los compafieros, vinculo con los
subordinados, el estatus y la seguridad.(Bonillo y Nieto, 2002). Para Herzberg,
citado por Monso, (2002) Cuando no se cuenta con estos factores o se usan
impropiamente no se posibilita que el trabajador obtenga satisfaccion. Pero si
estan presentes no producen en los trabajadores una fuerte motivacién, pero si

contribuyen a reducir o a suprimir la insatisfaccion.



Otra teoria que se refiere a satisfaccion laboral es la teoria de las
necesidades de David McClellan, donde refiere que las personas tienen
necesidad de logro: hace referencia al animo por predominar, el éxito en
relacion con grupos estandares. Otra necesidad es la necesidad de poder:
Describen la exigencia de alcanzar que las otras personas actien de un modo
que no lo harian, es decir causar impresion, intervenir y dominar a los demas.
Asimismo la necesidad de afiliacion: Explican el interés de conectarse con las
demas individuos, lo que pretenden es iniciar vinculos interpersonales

amigables y cercanas con otras personas de una entidad (Alva y Juarez, 2014).

Las dimensiones que conforman la satisfaccion laboral: Ambiente
laboral, es el punto donde el empleado ejecuta su funcién, se vincula con su
trabajo, las herramientas de produccién, espacio laboral , la zona respiratoria y
los componentes del entorno fisico o natural que participan en el curso
productivo, como también se localizan elementos de riesgo dafiinos y peligrosos,
asimismo pudiendo alterar su salud y ocasionar algun malestar vinculados con
su trabajo (Guerrero et al., 2006). igualmente para la ISO y otras entidades que
brindan certificacion de calidad , la palabra ambiente laboral indica todas las
aspectos y las circunstancias que influyen en el centro laboral (fisico, social,
psicolégico) y condiciones ambientales como los elementos del lugar:
iluminacién, temperatura y ruido; asi como todo lo relacionado con la ergonomia
(Contreras et al., 2015). Asimismo Lu et al.,(2019) afirma que la satisfaccion
laboral de las enfermeras hospitalarias esta fuertemente asociada con el entorno
del trabajo , la adquisicibn de poder estructural, el responsabilidad
organizacional, el responsabilidad profesional y el estrés por el trabajo . Para
Nantsupawat et al., (2017) las entidades que tienen mejores entornos laborales
contribuye a disminuir la insatisfaccion laboral, intencion de irse y agotamiento.
Como segunda dimensién tenemos la supervision se basa en dar a los
empleados la capacitacion , indicacion y organizacion del dia a dia, es la
calificacion valorativa que efectia el jefe respecto al trabajador acerca de sus
labores diarias, se estima que el éxito laboral esta limitado por el nivel de
aprobacion y/ o rechazo al jefe (Damian, 2015). La supervision en enfermeria
es una actividad fundamental de la direccidon; por la cual, se instaura un

sentimiento afectivo y humano entre los lideres y empleados su efectividad se



relaciona con la capacidad del supervisor para interactuar con el asalariado.
(Valencia, 2001). De igual forma para Fernandez y Paravic (2003). Consideran
gue la supervision siendo bien manejada, perfecciona la labor de la enfermera
en su etapa inicial y por ello debiera haber una obligaciéon y disposicion
progresiva entre los administradores, y los trabajadores por estar inmersos en
las politicas de estado, aumentar la calidad de vida en el centro laboral vy
salvaguardar que se monitoree y guie al personal de enfermeria, disminuyendo
los riesgos intrahospitalarios, e instaurando un sistema motivacional, de
satisfaccion laboral (Cortés, 2011). Como tercera dimensiéon tenemos ha
interaccién con los comparieros, etimolégicamente, segun la Real Academia,
interaccidn es el acto que se practica mutuamente entre dos 0 mas conjuntos,
individuos u otros agentes o la influencia reciproca de varias empresas (fuerzas,
objetos, personas). (Zangara, 2018). Lemma (2019) menciona que los vinculos
entre las personas tienen un importante efecto sobre la satisfaccion laboral tanto
en los compafieros de trabajo y supervisores. La cuarta dimension es politicas
de capacitacion y promocion. Las politicas son el nivel de convenio frente a las
normas o reglamentos dentro de una organizacion destinados a organizar la
relacion laboral ligada de forma directa con el empleado y ayudan como guias
gue determinan el rumbo y el ambito general de las actividades aceptables para
alcanzar las metas y actla como principio para las posteriores decisiones y
acciones. (Damian, 2015). Ademas Hariyati y Safril (2018) mencionan que
satisfaccion laboral de las enfermeras esta ligado al desarrollo profesional
continuo, eso quiere decir que cuanto mas capacitad este el profesional mas
satisfecho se sentira el individuo. La quinta dimension es beneficios laborales y
remunerativos las remuneraciones, incentivos y los sobresueldos son la
recompensa que los trabajadores cobran por la labor que realizan , esta
ocupacion es importante porque respalda la satisfaccion de los empleados,
asimismo contribuyen a la entidad a adquirir, sostener y conservar una fuerza
laboral productiva (Castillo y Ruiz, 2017). Segun la OIT es una remuneracién que
recibe el empleado ese monto debe ser adecuado es decir que debe alcanzar
para satisfacer las necesidades y le debe ser rentable como para permitirles

crecer , asimismo darles prestigio o poder personal (Flores y Espilco, 2017)



En relacion a la variable desempefio laboral segun Afiorga citado por
Espinosa et al., (2015) menciona que el desempefio profesional es la habilidad
de una persona para realizar acciones, trabajos y compromisos personales a su
cargo o actividades profesionales que demanda un lugar de trabajo. Asimismo
Campbell citado Gonzales, (2016) refiere que es grupo de actos esperados de
un asalariado para la ejecucion de acontecimientos de importancia que permitan

obtener el propdsito de la entidad.

Segun Werther y Davis (2008), la labor del capital humano es muy
importante en las instituciones, ya que uno de sus principales desafios de los
dirigentes es conocer el valor afiadido de cada empleado y de qué manera
contribuyen a desarrollar la empresa, asi como salvaguardar el logro de las
metas. Por ello es fundamental que las empresas cuenten con un sistema de
evaluacion de desempefio formal, donde el supervisor y directivos observen los
logros u obstaculos que puedan presentar los trabajadores en su ambiente de

laboral.

Para Chiavenato (2009) La valoracién del desempefio es una estimacion,
sistematica, de la conducta de cada individuo en el cargo que desempefia sus
actividades, los objetivos y rendimiento que debe lograr, las habilidades que

promete y su capacidad de crecimiento.

Wayne (2010) menciona que la valoracion del desempefio es un sistema
formal de supervision y valoracion acerca de la forma en que una persona o un
equipo realizan su trabajo. Muchas veces la evaluacién del desempefio es
desagradable, pero es necesario para que los administradores brinden
retroalimentacion, capacitacion, motivacion para el mejoramiento del desempefio
y sirve para tomar buenas decisiones. El modelo mas empleado en la evaluacién
del desempefio laboral se desarrolla a través de tres dimensiones: La primera
dimension es logro de metas: Los logros instaurados deberian estar dentro del
control de la persona o equipo, y deben ser aquellos resultados que lleven al
triunfo de la organizacion. En los grados mas elevados, los objetivos podrian
asociarse con los aspectos economicos de la entidad como las utilidades o la
circulacion de dinero, y con apreciacion del sector mercanti como la

colaboracién de mercado o la posicidén en este ultimo. La segunda dimension es
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competencias, Segun Capuano (2004), la valoracién del desempefio por
competencias, establece el curso por el cual se tasa la productividad general de
un trabajador, haciendo hincapié que cada persona no puede realizar toda clase
de tareas por que no esta capacitado o no esta interesado en hacerlas. Por tal
razon la motivacion que se le brinde a cada individuo contribuird en su excelente
desarrollo por competencias. Asimismo las evaluaciones informales son
necesarias pero insuficientes, es necesario una evaluacion formal para registrar
a los empleados que ejecutan o exceden lo esperado asi como los que no lo
hacen y asi distinguir las necesidades de los mismos. La tercera dimension es
rasgos de personalidad. Segun (Wayne, 2010) determinadas caracteristicas de
personalidad en los trabajadores, tales como la conducta , el aspecto e iniciativa
son fundamentales para ciertas valoraciones, no obstante varias de estas
habilidades que se valoran son frecuentemente relativas y en ocasiones no estan
asociadas con el desempefio en el trabajo. De igual forma ciertas cualidades de
temperamento pueden asociarse con el desempefio en el trabajo y si se identifica
este vinculo su utilizacion resulta adecuado. Caracteristicas como el adaptarse,
tener criterio racional y moral, la imagen y las conductas se pueden considerar

cuando se evidencia que estan asociados con el ambito laboral.
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I Metodologia

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Es un estudio tipo basica o pura se efectlia cuando se quiere incrementar
los conocimientos tedricos para la evolucién de alguna ciencia, sin importar

directamente en sus probables usos o efectos practicas. (Ander-egg, 1995).

Es de enfoque cuantitativo porque permite recolectar informacién de
forma numérica para ser medidos, interpretados y analizados estadisticamente
(Hernandez et al., (2014). Es de disefio no experimental, porque no se manipulo
la variable, se observo los fendmenos tal cual estaban, para ser analizados.
Tamayo, (2003). Ademas es de tipo descriptivo, atiende la descripcion, registro,
analisis e interpretacion de la conducta actual, y el desarrollo de los sucesos.
Correlacional ya que se evalué el nivel de asociacion de las variables a través
de un modelo presumible para un equipo o poblacién.(Hernandez et al., 2014),
asimismo debido a que los datos fueros recolectados en un determinado tiempo
es de corte trasversal.

M= Muestra Oy
P

O1= Variable 1 e B ;
. - o,

O>= Variable 2 ‘

R= Relacion de las variables de estudio

3.2. Variables y Operacionalizacion

Definicion conceptual: Satisfaccion laboral es la conducta frecuente que
muestra el asalariado hacia su empleo. Un individuo satisfecho con el trabajo
tiene conductas positivas, mientras las personas insatisfechas tienen conductas
negativas.(Robbins, 2004)

Definicion operacional: Se utilizé un cuestionario de 22 items y se mediran
de acuerdo a una escala de Likert modificado: Totalmente en desacuerdo con
la opinion (1), pocas veces de acuerdo con la opinion (2), indiferente a la opinion
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(3), mayormente de acuerdo con la opinion (4 ) y totalmente de acuerdo con la
opinién (5). La escala est4 conformada por 5 dimensiones: Ambiente Laboral,
Supervision, interaccion con los compafieros, politicas de capacitacion y
promocién y remuneracion. Esta se clasifica en 3 categorias para el puntaje de

dimensiones y el puntaje total. (Anexo 7)

Definicion conceptual: Desempefio laboral segan Campbell citado Gonzales,
(2016) refiere que es grupo de actos esperados de un asalariado para la
ejecucion de acontecimientos de importancia que permitan obtener el propdsito

de la entidad..

Definicién operacional: Se utiliz6 un cuestionario de 20 items y se mediran
mediante una escala Likert modificada: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3),
Casi siempre (4) y Siempre (5), la escala esta conformada por 3 dimensiones:
Logro de metas, Competencias, Rasgo de personalidad. Esta se clasifica en 3

categorias para el puntaje de dimensiones y el puntaje total. (Anexo 7)
Operacionalizacion de variables Ver en Anexo 1.
3.3. Poblacion, muestray muestreo.

La poblacion estuvo constituida por 250 enfermeras de los diferentes

servicios de un hospital publico de Lima.

Criterios de inclusién, Todas las licenciadas en enfermeria que acepten
participar en el estudio, asimismo que laboren en la institucion sin importar el

tipo de contrato tengas y que estén laborando minimo 6 meses

Criterio de exclusion, los licenciados de enfermeria que no deseen
participar en el estudio, los estudiantes de internado y pasantes de enfermeria,

como también las enfermas que estén trabajando de forma remota.

El muestreo fue no probabilistico, no se conoce la probabilidad de
seleccién de cada unidad o elemento del universo (Pineda, 1994). Para el
estudio se considerd una muestra por conveniencia de 88 enfermeros de la

institucion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

La técnica que se utilizo fue encuesta y como instrumento para la
recoleccion de datos se aplic6 un cuestionario para la variable satisfaccion
laboral, tipo escala Likert modificado, el cual esta conformado por de 22 items 'y
5 alternativas de respuesta como: totalmente desacuerdo con la opinién (1),
pocas veces de acuerdo con la opinion (2), indiferente a la opinion (3),
mayormente de acuerdo con la opinion (4), totalmente de acuerdo con la opinion
(5) ; retine cinco dimensiones: Ambiente laboral, supervision, interaccion con los
compafieros de trabajo, politica de capacitacion y remuneraciones (Damian,
2015). La autora del instrumento es Adelina Lisbeth Calixto Santiago (2009).
(Anexo 3)

Para la variable desempefio laboral se utiliz6 como técnica la encuesta y como
instrumento para recoleccion de datos cuestionario , Escala tipo Likert que
contiene 20 items, con 5 alternativas de respuesta como: Nunca (1), casi hunca
(2), Aveces (3), casi siempre (4) y siempre (5) que reline tres dimensiones: Logro
de metas, Competencias, Rasgos de personalidad. La autora de este

instrumento es Melani Campos Huarez (2018). (Anexo 4)

A los instrumentos se le realizaron validacion de contenido mediante
juicio de expertos. Los cuestionarios fueron evaluados por 3 jueces expertos
(Una Dra. en educacion y magister en salud publica, una magister en gestiéon
de servicios de salud y un estadistico). Los dos instrumentos tuvieron un
resultado de 100%. (Anexo 5)

La confiabilidad del instrumento satisfaccion laboral se determiné mediante la
prueba de Alfa de Crombach, se aplic6 una prueba piloto a 20 enfermeras y se
obtuvo como resultado 0.89 que corresponde a muy alta confiabilidad segun la
interpretacion de Ruiz ( 2013). Para el instrumento de desempefio laboral
también se aplicé la prueba de Alfa de Crombach se obtuvo como resultado 0.9

lo que corresponde segun Ruiz (2013), muy alta confiabilidad. (Anexo 6)
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3.5. Procedimientos

Se utiliz6 como herramienta un cuestionario, el cual fue elaborado en google
forms, este se aplico a las enfermeras de un hospital publico en Lima, Asimismo
en el cuestionario fue incluido un consentimiento informado, para que los

participantes autoricen ser parte del estudio.
3.6. Método de analisis de datos

Se aplico el formulario google forms, que nos permitio recolectar informacion y
a la vez obtener una bases de datos en Microsoft Excel, dicha informacion se
exporto al SPSS version 26, donde se obtuvo resultados descriptivos e
inferenciales relacionados a las variables, para la cual se utilizé tablas y gréaficos.

3.7. Aspectos éticos
Autonomia

El estudio se realiz6 a sujetos que estuvieran dispuestas a patrticipar en dicho
estudio, sin ser obligados de ninguna forma, firmando el consentimiento

informado.
Beneficencia

La investigacién se realizd con el fin de obtener informacidén relevante, y adquirir
conocimientos para que puedan ser tomados en cuenta y mejorar la satisfaccion

laboral de la enfermera.
No maleficencia

Con este estudio no se prende causar ningun tipo de dafio a las personas que
participen en esta investigacion. Ni se tomara ninguna informacién para otros

fines que no sea solo de estudio.

Justicia Todas las enfermeras son tratadas por igual, no se hizo distincion por

el tipo de contrato o por afios de servicio.
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V. Resultados

1) Analisis Descriptivo

a) Resultados descriptivos de la variable Satisfaccion Laboral

FPoreentaje

Figura 1.

Nivel de satisfaccion laboral (SL) de las enfermeras de un
hospital publico en (HPL) — 2021.

En la figura 1 se observa que el 86.4% de las enfermeras tienen satisfaccion
laboral alto, continua un 12.5% con satisfaccién medio y solo un 1.1% tiene

satisfaccion bajo.
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Tabla 3.

Nivel de SL de las enfermeras segun sus dimensiones

de un HPL — 2021.

Dimensiones Nivel N° %
Bajo 3 3.4%
Ambiente Laboral Medio 43 48.9%
Alto 42 47.7%
Bajo 11 12.5%
Supervision Medio 36 40.9%
Alto 41 46.6%
_ Bajo 2 2.3%
Interaccion con Medio 36 40.9%

los comparfieros

Alto 50 56.8%
Politicas de Bajo 6 6.8%
capacitacion y Medio 31 35.2%
promocion Alto 51 58.0%
Bajo 17 19.3%
Remuneracion Medio 38 43.2%
Alto 33 37.5%

En la tabla 3 en relacion a las dimensiones de la variable satisfaccion se

muestra que el 48.9 % de los enfermeros tiene satisfaccion medio sobre

ambiente laboral, seguido de 47.7% de satisfaccion alto. En cuanto a la

dimensién supervision el 46.6% presenta satisfaccion alto y el 12.5%

satisfaccion bajo. Asimismo la dimension interaccion con los comparfieros

muestra 56.8% de satisfaccion alto, siendo solo 2.3% satisfaccion bajo. De igual

forma la dimension politica de capacitacion y promocién presenta 58.0% de

satisfaccion alto, siendo 6.8% de satisfaccion bajo. Por ultimo la dimension

remuneracion se observa que el 43% presenta satisfaccion medio, seguida del

37% de satisfaccion alto.
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b) Resultados descriptivos de la variable Desemperio Laboral

Figura 2.

Nivel de Desempeiio Laboral (DL) de las enfermeras de un HPL, 2021

Porcentaje

Dieficients Reqular Eficients

En la figura 2 se observa que el 67.0% de las enfermeras tienen desempefio
laboral eficiente, continua un 27.3% con desempefio regular y solo un 5.7%

tiene un desempefio deficiente.
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Tabla 6.

Nivel de DL de las enfermeras segun sus dimensiones de un

HPL, 2021.
Dimensiones Nivel N° %
L q Deficiente 7 8.0%
ogro de Regular 20 22.7%
metas S
Eficiente 61 69.3%
Deficiente 2 2.3%
Competencias Regular 16 18.2%
Eficiente 70 79.5%
R d Deficiente 15 17.0%
asgos de Regular 47 53.4%
personalidad o
Eficiente 26 29.5%

En la tabla 6 se muestra resultados de desempefio laboral en funcién a sus

dimensiones el 69.3 % de los enfermeros tiene desempefio eficiente sobre logro

de metas, seguido del 22.7% regular. En cuanto a la dimension competencias el

70% presenta desempefio eficiente y el 18.2% desempefio regular. Por altimo

la dimension rasgos de personalidad el 53.4% muestra desempefio regulary el

29.5 % desemperio eficiente.
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2) Andlisis Inferencial
a) Analisis de correlacion
Hipotesis general:

Ho: No existe relacion directa entre satisfaccion laboral (SL) y desempefio (D)

de las enfermeras en un HPL Lima — 2021.

Hi: Existe relacion directa entre SL y D de las enfermeras en un HPL, 2021.

Tabla 8.

Relacion entre SL y D de las enfermeras en un HPL; 2021.

Correlaciones

Satisfaccion Desempefio

laboral laboral
Coeficient_e; de 1.000 380"
Satisfaccion correlacion : ’
laboral Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 88 88
Spearman Coeficiente de 380" 1.000
Desempefio correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 88 88

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

En la tabla 8 se observa el coeficiente de correlacién es r=0,380 esto indica
gue la relacién es positiva baja entre ambas variables; asimismo el valor de
probabilidad de error es p=0.000 este es menor a 0.05 lo que indica que existe
una relacion significativa entre satisfaccion laboral y desempefio de las

enfermeras de un hospital publico de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion directa entre el ambiente laboral y el desempefio de las

enfermeras en un HPL, 2021.

Hi: Existe relacion directa entre el ambiente laboral y el desempefio de las

enfermeras en un HPL, 2021.

Tabla 9.

Relacion entre el ALsl y D de las enfermeras en un HPL, 2021

Ambiente Desempefio
laboral laboral
Coeficiente de

Ambiente correlacion 1.000 ,349™
laboral  gig. (bilateral) 0.001

Rho de N 88 88
Spearman ) Coeficient_e:- de 349" 1.000

Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.001
N 88 88

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

En la tabla 9 se observa que el coeficiente de correlacion es r=0,349 esto indica
que la relacién es positiva baja entre la dimensién ambiente laboral y la variable
desemperio laboral; asimismo, el valor de probabilidad de error es p=0.001 este
es menor a 0.05 lo que indica que existe una relacion significativa entre ambiente

laboral y desempefio de las enfermeras de un hospital publico de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 2

Ho: No existe relacion directa entre SLsly D de las de las enfermeras en un
HPL, 2021.

Hi. Existe relacion directa entre SLsl y D de las de las enfermeras en un
HPL, 2021.

Tabla 10.

Relacion entre SLsl y D de las de las enfermeras en un hospital HPL, 2021.

. .. Desempeiio
Supervision laboral
Coeficiente de

S . correlacion 1.000 0.195
Upervision Sig. (bilateral) 0.069

Rho de N 88 88
Spearman Coeficiente de 0.195 1,000

Desempefio correlacion ' '
laboral Sig. (bilateral) 0.069
N 88 88

En la tabla 10 se observa que el coeficiente de correlacion es r= 0.195 esto
indica que la relacion es positiva muy baja entre la dimensién supervisién y la
variable desempefio laboral; sin embargo, el valor de probabilidad de error es
p=0.069 este es mayor a 0.05 lo que indica que no existe una relacién
significativa entre la dimension supervision y desempefio de las enfermeras

de un hospital publico de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 3

Ho: No Existe relacion directa entre ICLs| y D de las enfermeras en un hospital

publico de Lima.

Hi. Existe relacion directa entre ICLsl y D de las de las enfermeras en un
HPL, 2021.

Tabla 11.

Relacion entre ICLsl y D de las enfermeras en un HPL, 2021

Interaccién con Desempefio

los comparieros laboral
Interaccion  Coeficiente
con los de 1.000 ,298™
compafieros correlacion
Sig.
(bilateral) 0.005
Rho de N 88 88
Spearman Desempefio Coeficiente
P de 298" 1.000
laboral .
correlacion
Sig.
(bilateral) 0.005
N 88 88

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

En la tabla 11 se observa que el coeficiente de correlacion es r=,298 esto indica
que la relacion es positiva baja entre la dimension interaccion con los
comparieros y la variable desempefio laboral; asimismo, el valor de probabilidad
de error es p= 0.005 este es menor a 0.05 lo que indica que existe una relacién
significativa entre la dimension interaccién con los compaferos y desempefio de

las enfermeras de un hospital publico de Lima, 2021.
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Hipotesis especifica 4

Ho: No existe relacidon directa entre PCPLsl y D de las enfermeras en un HPL,
2021

Hi. Existe relacion directa entre PCPLsl y el D de las enfermeras en un HPL,
2021.

Tabla 12.

Relacion entre PCPL y D de las enfermeras en un HPL, 2021.

Politica de o
L Desempeno
capacitacion y
. laboral
promocion
" Coeficiente de .
Polltl_ca de correlacion 1.000 475
capacitacion
romocion  Sig. (bilateral 0.000
rhode VP g. ( )
N 88 88
Spearman Coeficiente de
) o€ € 475" 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.000
N 88 88

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

En la tabla 12 se observa que el coeficiente de correlacién es r=0,475 esto
indica que la relacién es positiva moderada entre la dimension politica de
capacitacién y promocién y la variable desempefio laboral; asimismo, el valor
de probabilidad de error es p= 0.000 este es menor a 0.05 lo que indica que
existe una relacion significativa entre la dimension politicas de capacitacion y
promocioén y desempefio de las enfermeras de un hospital publico de Lima,
2021.
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Hipotesis especifica b
Ho: No existe relacion directa entre RLsl y D de las enfermeras de HPL.2021

Hi: Existe relacion directa entre RLsl y D de las enfermeras de un HPL, 2021

Tabla 13.

Relacion entre RLsl y D de las enfermeras de un HPL, 2021.

- Desempefio
Remuneracion
laboral
Coeficiente de 1.000 0.144
., correlacion
Remuneracion
Sig. (bilateral) 0.181
Rho de N 88 88
Spearman Coeficiente de
3 oeticiente 0.144 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (bilateral) 0.181
N 88 88

En la tabla 13 se observa que el coeficiente de correlacion es r= 0.144 esto
indica que la relacién es positiva muy baja entre la dimension remuneracion y
la variable desempefio laboral; asimismo, el valor de probabilidad de error es
p= 0.181 este es mayor a 0.05 lo que indica que no existe una relacion
significativa entre la dimensién remuneracidon y desempefio de las enfermeras

de un hospital publico de Lima, 2021.
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V. Discusioén

El estudio tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre
satisfaccion laboral con el desempefio de las enfermeras de un hospital publico
de Lima 2021. En los resultados obtenidos para la satisfaccion laboral se
evidencio que el (86.4%) de la enfermeras presentan un nivel alto, seguido de
(12.5) medioy 1.1% bajo.

En relacion a la hipotesis general los resultados segun coeficiente Rho
de Spearman demuestran que existe una correlacion positiva baja r= 0,380 y
significativa p= 0.000 entre satisfaccion laboral y desempefio de enfermera de
un hospital publico de Lima, evidenciandose que la satisfaccion laboral
contribuye a mejorar el desempefio laboral de la enfermeras. Estos resultados
son confirmados por Abdulla (2019) quien sefiala que existe relacion positiva
fuerte y significativa entre satisfaccion laboral y desempefio laboral este fue
analizado por el coeficiente de strength r=0,712 p=0.001. De igual forma Chen
(2020) menciona que una mayor satisfaccion laboral se relaciona con
calificaciones elevadas en el desempefio hospitalario p <0,001. Hay similitudes
entre las investigaciones realizadas por Abdulla, Chen y este estudio a pesar de
gue se obtuvo como resultado correlacion baja entonces podemos decir que la
satisfaccion laboral es un predictor del desempefio laboral. Sin embargo
Benalcdzar (2020) en su investigacion sefiala que existe una correlacion
negativa baja, entre Satisfaccién laboral y desempefio del personal de acuerdo
al resultado obtenido mediante coeficiente de correlacion de Pearson (CCP) r= -
.0.29 lo que quiere decir que las variables se relacionan inversamente.
Igualmente Hoyos y Moreno (2020) en su estudié afirman que existe una
correlacion muy baja negativa entre las variables satisfaccion laboral vy
desempefio determinado por coeficiente de correlacion Spearman (CCS) r=-
0,169 p=0.38. Estas dos investigaciones difieren del resultado de este estudio,
ambas investigaciones tienen correlacion negativa lo que quiere decir que si una
variable sube la otra baja. Segun la European Foundation for Quality
Management (1999) menciona que la satisfaccion del profesional en el area
asistencial es uno de los aspectos primordiales paratasar la calidad de atencion

una institucion de salud. Analizando los resultados podemos decir que de una u
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otra forma la satisfaccion laboral y desempefio de la enfermera en el hospital se
relacionan, la mayoria de las enfermeras prestan satisfaccion alta (86,4), lo que
indica que estan satisfechas con su trabajo y (67, %) manifiesta tener un
desemperio eficiente. Este puede estar asociado a la condicion laboral que
presentan los encuestados el (61%) del personal es nombrado, y el (46%) tiene
mas de 10 afios de tiempo de servicio; creando asi una tranquilidad en cuanto
a estabilidad laboral, remuneracion y mejores beneficios comparados con otro
tipo de contrato. La satisfaccion en la enfermera es muy importante esta
influenciado por muchos factores que si se encuentran presentes positivamente
permitirdA que dicho profesional este motivado, tenga la capacidad y
conocimientos, ganas y la habilidad de brindar atencién de calidad y con la

seguridad que merece el paciente.

En relacién a la primera hipétesis especifica, se encontrd segun el CCS
gue existe una correlaciéon positiva baja r=,349 vy significativa p= 0.001 entre la
dimensién ambiente laboral y desempefio laboral de las enfermeras en un
hospital publico de Lima. Este resultado es afirmado por Chagray et al., (2020)
quienes llegaron a concluir, que existe una correlacion positiva maderada de
clima organizacional y desempefio laboral, comprobado por coeficiente Rho
Spearman = 0,511. Por su parte Vera y Suarez, (2018) afirman en su
investigacion que clima organizacional incide en el desempefio laboral lo
corroboran mediante prueba de Chi — cuadrado valor p es menor en un 0,00.
Como también lo menciona Lu et al. (2019) afirma que la satisfaccion laboral de
las enfermeras hospitalarias esta fuertemente asociada con el entorno del
trabajo , la adquisicion de poder estructural, el responsabilidad organizacional, el
responsabilidad profesional y el estrés por el trabajo. Lo que indica que la
satisfaccion de las enfermeras esta mediada por varios factores. La enfermeras
expresaron un nivel medio (48.9%) de satisfaccion con respecto a la dimensién
ambiente laboral y (47.7%) un nivel alto. Asimismo la ISO y otras entidades que
brindan los certificados de calidad, refieren que la palabra ambiente laboral indica
todos los aspectos y las circunstancias que influyen en el centro laboral (fisico,
social, psicologico) y condiciones ambientales como los elementos del lugar:
iluminacion, temperatura y ruido; asi como todo lo relacionado con la ergonomia.

Observado los resultados de la dimension ambiente laboral podemos decir que
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las enfermeras se encuentran mediamente satisfechas, lo que hace pesar que
hay aspectos con las cuales no se sientes a gusto como puede ser la falta de
insumos de proteccion personal (EPP), deficiente personal, sobrecarga laboral,
déficit de equipos médicos, infraestructura de la institucion entre otros factores.
Por lo general las instituciones publicas tienen una infraestructura precaria,
equipos médicos obsoletos e insuficientes, que se ha visto con mayor claridad
en la pandemia. Asimismo carecen de material ergonémico que es muy
importantes para evitar dolencia fisica, tampoco cuentan con aire acondicionado
y extractor de aire, que son muy necesarios para el intercambio de aire
contaminado. Como también es relevante una buena organizacién en el trabajo
gue permita poner en practica las habilidades del personal. Es fundamental que
se tome en cuenta el ambiente laboral donde el personal de enfermeria realiza
sus actividades diarias por que son muchas horas que pasan en dicho lugar;
pudiendo asi repercutir en sus actividades diarias si estos no cuentan con los

elementos necesarios para crear un ambiente de calidad

Siguiendo con la segunda hipétesis especifica existe una correlacion
muy baja Rho =0.19 y no existe significancia p=0.069 lo que indica que no
existe una relacion entre la dimension supervision y desempefio de las
enfermeras de un hospital publico de Lima, comparando con la investigacion de
Shin y Hur (2020) los resultados difieren uno del otro, ellos manifiestan que la
descortesia del supervisor de la institucion educativa sitiene un efecto negativo
en los maestros en relacion a su desempefio , este resultado lo obtuvieron
mediante el analisis factorial confirmado multinivel (b= -.005, 90% CI= (-.009 -
.001). Los encuestados manifestaron un nivel alto (46.6%) de satisfaccion en
relacion a esta dimensién seguido del (40.9%) que presento nivel medio. Una
buena supervision permite identificar que tan capacitado se encuentra el
personal para ocupar un cargo, asimismo permitira subsanar deficiencias en
caso las hubiera, el supervisor debe tener la habilidad y destreza de llegar al
servidor, muchas veces el solo hecho de escuchar la palabra supervision pone
nerviosos a los trabajadores y cometen errores que antes no lo hacian. Para
Damian (2015) la supervision se basa en dar a los empleados la capacitacion ,

indicacion y organizacion del dia a dia, es la calificacion valorativa que efectua
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el jefe respecto al trabajador acerca de sus labores diarias, se estima que el
éxito laboral esté limitado por el nivel de aprobacion y/ o rechazo al jefe.

Para la tercera hipotesis especifica se encontr6 mediante coeficiente
de Rho= 0,298 indica que existe relacion positiva baja y significativa (p= 0.05)
entre la dimensién interacciobn con los compafieros y desempefio de las
enfermeras de un hospital puablico de Lima. Este resultado es afirmado por
Nolasco, (2020) quien en su investigacion encontr0 que existe correlacion
positiva baja entre las relaciones interpersonales y desempefio laboral que
demostré mediante coeficiente de Pearson r=0,2717. En cuanto a la dimension
interaccidon con los comparferos el (56%) presento satisfaccion alto y (40.9%)
satisfaccion medio. Comparado con la investigacion realizada por Huamani,
(2018) los resultados son diferente, en las relaciones interpersonales (83%)
presenta satisfaccion media y (12%) alta. Para Moreno y Pérez, (2018) las
relaciones interpersonales inciden de manera directa con el nivel productivo en
la organizacién. Asimismo Segun la Real Academia, refiere que interaccion es
‘la acto que se practica mutuamente entre dos o mas conjuntos, individuos u
otros agentes o la influencia reciproca de varias empresas (fuerzas, objetos,
personas). En el area de salud y como en muchas otras disciplinas la interaccion
con los comparfieros de trabajo es primordial para garantizar el éxito de un
objetivo, no se puede trabajar de forma individualizada, ya que se necesita un
equipo completo para brindar una atencion integral al paciente, y si no existe

buenas relaciones interpersonales existe el riesgo de cometer errores.

Siguiendo con la cuarta hipétesis especifica se encontr6 mediante
coeficiente de Rho Spearman =0,475 lo que indica que existe una relacién
positiva moderada y significativa p= 0.000 entre politica de capacitacién -
promocién y desempefio de las enfermeras de un hospital publico de Lima.
Comparando la investigacion realizada por Piélago, (2018) estas se asemejan,
este afirma que existe relacion positiva moderada y significativa corroborada por
coeficiente de Rho Spearman= 0,747 p=0.000. El (58.8%) de los encuestados
manifestd sentir satisfaccion alta en esta dimensién y (40.9%) nivel medio. Este
valor alto de satisfaccion en capacitacion y promocion puede estar relacionado

con las capacitaciones virtuales que la institucion promociono y brindo a lo largo
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de afio, muchas de las personas estudiadas tuvieron que actualizarse, con
respecto a tecnologia, ya que no estaban familiarizadas, pero podemos decir que
el uso de la tecnologia; lo importante del uso de esta herramienta es que permitid

conectarse a la capacitacion desde cualquier punto.

Por ultimo la quinta hipotesis se encontr6 r= 0.144 lo que sefiala que
hay una relacion positiva muy baja y no existe relacion significativa p= 0.181
entre remuneracion y desempefio de las enfermeras de un hospital publico de
Lima. Este resultado difiere de lo que encontrdé Ccaulla, (2018) en su estudio,
afirma que existe correlacion positiva moderada y significativa lo confirma
mediante coeficiente de Rho Spearman =0,507 p= 0.014. Asimismo otra estudio
realizado por Gavino, (2018) afirma que existe relacidn positiva alta y significativa
apoyado por coeficiente de Rho de Spearman = 0,706 p= 0.000. El (43%) de los
enfermeros manifiesta un nivel medio en relacion a la dimensiéon remuneracién
y el (37.5%) nivel alto. La mayoria de los enfermeros encuestados son
nombrados y tienen un sueldo mas rentable que otro tipo de contrato asimismo
los pagos puntuales y con mejores beneficios por esta razén se considera ellos
manifiestan tener un nivel alto de satisfaccion con respecto la remuneracion.
Segun Muthmainnah et al., (2018) en su estudio manifestaron que un método
de remuneracion bien manejado tiene la capacidad de incrementar la motivacion,
productividad, la satisfaccion e incluso la retenciéon del trabajador . Para la OIT
remuneracion que recibe el empleado debe ser adecuado es decir que debe
alcanzar para satisfacer las necesidades y le debe ser rentable como para

permitirles crecer y también darles prestigio o poder personal.
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VI.

Primera:

Conclusiones

Se concluye gue la satisfaccion laboral y desempefio laboral tienen
relacion positiva baja y significativa (r=0,380 p=0.000 <0.05), lo que
a mayor satisfaccion mayor desempefo de las enfermeras de un

hospital publico de Lima

Segunda: Se concluye que ambiente laboral y desempefio laboral tiene relacién

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

positiva baja y significativa (r =0,349 p=0.001 <0.05), lo que indica
un mejor ambiente laboral mayor sera el desempefio de las

enfermeras de un hospital publico de Lima.

Se concluye que supervision y desempefio laboral tienen relacion
positiva muy baja y no hay relacién significativa (r =0,195 p=0.001
<0.05).

Se concluye que interaccion con los compafieros y desempefio
laboral tienen relacion positiva bajay significativa (r =0,298 p=0.001
<0.005), lo que indica a mayor interaccion con los compafieros
mayor desempefio laboral de las enfermera de un hospital publico

de Lima.

Se concluye que politica de capacitacion y promocion y desempefio
laboral tienen relacién positiva moderada y significativa (r =0,475
p=0.000 <0.005), lo que indica a mayor politica de capacitacion y
promocién mayor desempefio laboral de las enfermeras de un
hospital publico de lima sera el desempefio de las enfermeras de un
hospital publico de lima.

Se concluye que remuneracion y desempefio laboral tienen relacion
positiva muy bajay no hay relacion significativa (r =0,475 p=0.000
<0.005).
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VIl. Recomendaciones

Primera: Se recomienda que para futuras investigaciones trabajar con una
poblacion grande para recolectar datos que permitan obtener

resultados mas representativos.

Segunda: Tener en cuenta nuevos instrumentos de recoleccion de datos y analizar
cada dimension e items, que se ajuste a la realidad donde se realizara

la investigacion y permita medir lo que se desea.

Tercera: Recomiendo a la institucién de salud continuar con las capacitaciones,
al personal de enfermeria, que permita incrementar conocimientos para

brindar una atencién de calidad.

Cuarta: Alos colegas de la institucion se les recomienda mejorar la interrelacion
con los comparieros de trabajo y jefes para generar un alto nivel de

comunicacién y un trabaje en equipo.
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Anexol: Operacionalizacion de variables

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: SATISFACCION LABORAL

. Los directivos toman decisiones con la

participacion del trabajador

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA NIVELES Y VALOR
RANGO POR FINAL
DIMENSION
Ambiente laboral Trabajo actual Escala Likert Bajo puntos : Bajo
e  Objetivos y responsabilidades 07-19 puntos:
e El trabajo organizado en la institucion 1,2,3,4 1 = Totalmente en 22-55
de salud desacuerdo con la Medio puntos:
Para Robbins (2004) la e Poner en préactica las habilidades opinion 20-28
satisfaccion laboral es la e Informacion oportuna sobre el Medio
conducta frecuente que desempefio 5,6,7 2= Pocas veces de Alto puntos : puntos:
muestra el asalariado Trabajo en general acuerdo con la 29-35 56-77
hacia su empleo. Un e  Adaptacién a las condiciones de opinion
individuo satisfecho con el trabajo
trabajo tiene conductas e  Recursos suficientes 3= Indiferente a la Alto: 78-
positivas, ~mientras  las e  Satisfaccién con el ambiente laboral opinion 110
Satisfaccion | personas insatisfechas .
. Bajo puntos :
laboral tienen conductas . . . . 4= Mayormente de
Interaccion con el jefe inmediato 05-10
negativas. o . acuerdo con la
e Los directivos reconocen el trabajo L
. opinién )
bien hecho Medio puntos:
e  Los directivos solucionan problemas y | 8,9,10,11,12 11-17
L ) 5= Totalmente de
Supervision buscan mejoras
acuerdo con la
e Los directivos demuestran dominio de L Alto puntos :
opinién
sus funciones 18-25




. Los directivos brindan informacion

oportuna al trabajador

Interaccién con los

. Los trabajadores se ayudan para

completar labores.

Bajo puntos :
02-03

Medio puntos:
04-07

Alto puntos :
08-10

comparieros e  Los trabajadores se encuentran 13,14
satisfechos con los procedimientos
para resolver reclamos
Oportunidad de progreso
e  Capacitacion en el area asistencial
. Capacitacion en el desarrollo humano
Politica de Ambiente de trabajo 15,16,17,18
capacitacion y e  Conocimiento de las politicas y normas | 19,20
promocion del personal de la institucion
. Los trabajadores son tratados bien
. Permite expresar opiniones a todo
nivel
. El nombre del MINSA es gratificante
Remuneracion Remuneraciones de incentivos 21,22

. El sueldo es adecuado
. La institucion se preocupa por las

primordiales del personal

Bajo puntos :
05-14

Medio puntos:
15-21

Alto puntos :
22-25

Bajo puntos :
02-03

Medio puntos:
04-06

Alto puntos :
07-10




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES: DESEMPENO LABORAL

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL DE VALOR FINAL
VALORES RANGOS POR
DIMENSION
Logro de metas Eficacia P1, p7 Deficiente Deficiente
Eficiencia P2,p4,p6 7-25 20-71
Efectividad P3,p5 Nunca (1) Regular
Casi nunca (2) 26-28 Regular
segun Campbell A veces (3) Eficiente 72 -80
(2990), hace Casi siempre (4) 29-35
referencia al conjunto Siempre (5) Eficiente
de actos esperadas de Competencias Habilidades y destrezas P8,P9,P12 Deficiente 81-100
Desempefio | un trabajador para la Compromiso con objetivosy | P14,P11 07- 22
laboral realizacion de eventos metas institucionales Regular
de trascendencia que Responsabilidad e iniciativa P10,13 23 -26
permitan obtener los Eficiente
objetivos de la entidad 27.35
Rasgos de Sociabilidad P16,P17,P19 Deficiente
personalidad Autocontrol P15,P18,P20 06- 22
Regular
23 -26
Eficiente

27-30




Anexo 2: Matriz de consistencia

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS

OBJETIVOS

HIPOTESIS

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

HIPOTESIS GENERAL

¢ Qué relacion existe entre la Satisfaccion laboral y
desempefio de las enfermeras en un hospital publico

de Lima?

Determinar la relaciéon que existe entre la satisfaccion
laboral con el desempefio de las enfermeras en un

hospital pablico de Lima.

Existe relaciéon directa entre satisfaccion laboral y
desempefio de las enfermeras en un hospital publico

de Lima.

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

¢ Qué relacion existe entre el ambiente laboral con el
desempefio de las enfermeras en un hospital publico
de Lima?

Determinar la relacidn que existe entre el ambiente
laboral y el desempefio de las enfermeras en un hospital
publico de Lima.

Existe relacion directa entre el ambiente laboral y el
desempefio de las enfermeras en un hospital publico
de Lima.

¢ Qué relacion existe entre supervision laboral con
el desempefio de las enfermeras en un hospital

publico de Lima?

Determinar la relacion que existe entre supervision
laboral y desempefio de las de las enfermeras en un
hospital pablico de Lima.

Existe relacion directa entre supervision laboral y
desempefio de las de las enfermeras en un hospital
publico de Lima

¢Qué relacion existe entre interaccion con los

compafieros laborales y desempefio de las

enfermeras en un hospital publico de Lima.

Determinar la relacion que existe entre interacciéon con

los comparfieros laborales y desempefio de las

enfermeras en un hospital publico de Lima.

Existe relacion directa entre interaccion con los

compafieros laborales y desempefio de las

enfermeras en un hospital publico de Lima

¢, Qué relacion existe entre politicas de capacitacion

y promocién laboral y el desempefio de las

enfermeras en un hospital publico de Lima?

Determinar la relacion que existe entre politicas de
capacitacion y promocion laboral vy el desempefio de

las enfermeras en un hospital pablico de Lima.

Existe relacion directa entre politicas de capacitacion y
promocion laboral y el desempefio de las enfermeras

en un hospital publico de Lima.

¢ Qué relaciéon existe entre remuneracion laboral y
desempefio de las enfermeras en un hospital publico

de Lima?

Determinar la relacién que existe entre remuneracion
laboral y desemperio de las enfermeras de un hospital

publico de Lima.

Existe relacion directa entre remuneracion laboral y
desempefio de las enfermeras de un hospital

publico de Lima.




Anexo 3: Instrumento de satisfaccion laboral

\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

INTRODUCCION: El presente cuestionario es de caracter anénimo; tiene como
objetivo obtener informacién acerca de satisfaccion que le brinda su puesto de
trabajo.

INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta una serie de enunciados que debera usted responder
eligiendo una sola alternativa como respuesta (marcar con un aspa). Estas
alternativas de respuesta son las siguientes

Totalmente de acuerdo con la opinion
Mayormente de acuerdo con la opinion
Indiferente a la opinién

Pocas veces de acuerdo con la opinion
Totalmente desacuerdo con la opinion

RPIN|W| A0

l. DATOS GENERALES:
1. Estado civil:

2. Edad:
3. Sexo:
a) Masculino ( )
b) Femenino ( )

4. Condicién laboral:
a) Nombrada ( )
b) Contratada ( )



No

ENUNCIADOS

VALORACION

DIMENSION: AMBIENTE LABORAL

5|4|3|2|1

INDICADOR : Trabajo actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por lo
tanto se lo que se espera de mi.
2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado
3 En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis habilidades.
4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi desempefio y
resultados alcanzados.
INDICADOR: Trabajo en general
5 | Siento que puedo adaptarme
La institucion me proporciona los recursos necesarios, herramientas e
6 instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto.
7 En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral
DIMENSION : Supervisién VALORACION
Indicador: Interaccion con el jefe inmediato
8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo bien
hecho
9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras
10 | Los Directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento de
sus funciones
11 | Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participacion de los
trabajadores del establecimiento
12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para
mantener informado oportunamente a los trabajadores sobre los asuntos
que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la institucion.
DIMENSION: INTERACCION CON LOS COMPANEROS VALORACION
13 | Los compafieros de trabajo en general estamos dispuestos a ayudarnos
14 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los
reclamos de los trabajadores
DIMESION : Politicas de capacitacién y Promocion )
VALORACION
INDICADOR: Oportunidad de progreso
Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
15 | desarrollo de habilidades asistenciales para la atencion integral.
16 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano.
INDICADOR : Ambiente de trabajo
Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas del
17 | personal de la institucion.
Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del cargo
18 | que ocupan.
El ambiente de la institucién permite expresar opiniones con franqueza, a
19 | todo nivel sin temor a represalias.
20 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.
DIMENSION: REMUNERACION VALORACION
INDICADOR: Remuneraciones de incentivos
21 | Misueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo.
22 | Lainstitucion se preocupa por las necesidades primordiales del personal.

Muchas gracias




Anexo: Instrumento de desempefio laboral

\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL

INTRODUCCION: El presente cuestionario es de caracter anénimo; tiene como
objetivo obtener informacion acerca de su desempefio en su puesto de trabajo.

INSTRUCCIONES: Por favor completar los espacios en blanco, lea atentamente y
marque con una (X) la respuesta que usted crea que se adecue a su necesidad,

segun corresponda. Gracias por su valiosa colaboracion.

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca
Nunca

RINW[~|OT

I. DATOS GENERALES:

1. Edad: __ afios

2. Sexo:

a) Masculino

b) Femenino

3. Tiempo que labora en la institucién:
a) Menos de 1 afo

b) De 1 a 5 afos

c) 6 a 10 afios

d) Mas de 10 afios



N° DESCRIPCION VALORACION
DIMENSION : LOGRO DE METAS 54|32

1 | Me esfuerzo lo suficiente cada dia para mejorar la calidad del
servicio que brindo a los pacientes.

2 | Resuelvo de forma eficiente dificultades o situaciones conflictivas
al interior del servicio.

3 | Produzco o realizo mi trabajo sin errores en los tiempos
establecidos por mi jefatura.

4 | Me anticipo a las necesidades o problemas futuros que se
presenten en el servicio.

5 | Me capacito permanentemente para mejorar mi productividad
laboral.

6 | Hago uso eficiente de los recursos para desempeniar las tareas.

7 | Hago propuestas efectivas para mejorar las actividades laborales
dentro del servicio.
DIMENSION : COMPETENCIAS VALORACION

8 | El cargo que ocupo actualmente me permite desarrollar
satisfactoriamente mis competencias y habilidades.

9 | Aporto ideas y sugerencias para mejorar los sistemas y
procedimientos de trabajo en el servicio.

10 | Acciones apropiadas, sin instrucciones y propongo soluciones
Utiles para el servicio.

11 | Incremento mi rendimiento laboral mediante estudios de post
grado.

12 | Planifico con facilidad las actividades del servicio.

13 | Realizo las actividades responsablemente de acuerdo con las
funciones asignadas al puesto laboral.

14 | Me comprometo para lograr altos niveles de desempefio laboral en
el servicio.
DIMENSION: RASGOS DE PERSONALIDAD VALORACION

15 | Colaboro amablemente con mis compaferos de trabajo y
superiores en los procesos de trabajo en el servicio.

16 | Las relaciones interpersonales positivas con mis compafieros
hacen que funcionen como un equipo bien integrado.

17 | Desarrollo relaciones armonicas, eficaces y constructivas con los
superiores y los pacientes del servicio

18 | Estoy dispuesto a aceptar criticas de mis compafieros.

19 | Las relaciones con mis compafieros de servicio tienden a ser
distantes y reservadas.

20 | Me considero prudente y mantengo buenos modales con mis
comparieros.

Muchas gracias




Anexo 5: Validacion de jueces expertos

Pertinenci
Jueces a Relevancia Claridad Total
Mg. Erika Karina Poma Morales 100% 100% 100% 100%
Mg. Jessica Luz Ramirez Cauti 100% 100% 100% 100%
Mg. Carlos Alberto Jaimes
Vasquez 100% 100% 100% 100%
Total 100% 100% 100% 100%

Anexo 6: Confiabilidad de los Instrumentos

ENCUESTADOS
E
7
B
EL
2]
i
3
EB
2]
Eil
Eil
HZ
Hl
B4
Ha
4]
Hr
]
]
EX

w]nlela

o | | | | e |

ey | o | | | | | | e

e feen | o | | | | | e | | | e

L e P e e N e I e N
o | | | | e [

ey e fem e | as | |-

o rea | [ra | | s | e | s | rs [ | em | e | ees | e [om |am | e |om [ con | o

e |em [em Jom | am for [em | o [om o |on [as Jon | em Jon [om |om | o |om | o= | oe
Nt | | | | i e | i | | | | [ | | e | [ | | | i | i | s
[ N S S [ VS PRCY R S CECN S [ NS RO SN VS P PR ACY PROR TS
cas | [er |oom | rea fam | opm | o s | e [am | om | am Jees o | | o | am | =g
eas s | == | | een fres [ eos | e |om e | s [ees |om | s o [om | | | res | e | e
o | [rn | om | ean fres [ oo | ean | omm | s | | | e | een |apm [ e | | oan | e | ean | een
pm | | = | | een Jers [ | fem s | | [ | s | e s |eas fom | eea

CECY SRR EELN FE ] FE PR PRty P R B EE ) EREY B B B B EREy
v fuen [ | | ren fies | | e | | | | | s | en s | | | es | | ian

can for | o | e [ e [er | e | |am | eos [oan |amm | fors | e | | = | 55
O CRCH [N PR I BTN I I S S ) CEL ) ) DO S O EE ) ERCY ERCY PR
[P [ FEEY FECY [RCY WSS FRCY PR PRCY IO S VS P (RSN S G S N [

O LN B DL ) DL ESEY DRLY IS I EE N S EE ) CECY CSCY I I I EEl A =
een s | —= | | o | —= | er | ees e | [ | | ren fes [ ees | e s | | e | IR
CFCH [ OEN BN B ) EFCy ERC) Py PICY FAEY (ORI PRCY (Y o ) PRCY FICY PRCY PICR <

wen feea |emy | s fems [ Jees Jom | as | o [ | | o | | | een fer |

3
3
4
4
5
4
3
3
4
3
4
B
4
3
3
4
3
1
3
3

e el e A R T N S P e e R E B T A R

can fer | em | s | ces e [om
g | = | —= | | ed | s [ —= e

b i | P | | | [

3

r r r F r F F r F F F F r Fr F F F F r F F
Vergnzm 019 075 085 085 B8 120 DB 13 088 100 122 1008 0B D6 074 103 DED 0 085 10g 108 DES -
Je varianza de bos tems

me g preguales .L

Formula del coeficiente Alfa de Cronbach k cuma de varianza de los items
[I‘ =

(Ir -1 Varianza del puntaje total

p= 0



[£]
]
4]

Ll

Ll

B

i

#

Ll

i

[
v
i
i

i

5

i
5

i
i

i

d

5

()

34214
41512

414214
5149|12
4151

414214

515|3
5149|12

5|52

313[2]4
414214

11414

AEIEIE

41404

1
4
4
i
4
4

4
4

4

4
1

4
4

4

4
5
4
]
f
4

5
5

5

1
4

§
4

4

4
i
3
]
4
3

§
]

]

4
3

3
4

4

5

1213 )15 ) 1617 ) 18 [ 19]30] Toial

il | 11

§

T

4

2

ENCUESTADOSY| 1

E

E1l
Eft
Ef?
Ef
EH
Ef
Etf
Efl
Etl
E1d

E2l

ooz o 02 o om0 05 0ss” 0T osa 080 05" 04" 05 o om ae o 15" 04

ananzz

[]

1086
|

Suma de varanzas de
Iz liems

[hl.'nerr: 12 prequntas

suma de varianza de los items

k
1 —
(If - 1)( Varianza del puntaje total

Formula del coeficiente Alfa de Cronbach

)

[I:

09



Anexo 6: Certificado de validez del instrumento

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: Ambiente laboral Si No Si No Si No

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son clares, X X X
por lo fanto se lo que se espera de mi.

2 El trabajo en mi servicio esia bien organizado X X X

3 En mi trabajo sientc que puedo poner en juego y desarroflar mis [ X X X
habilidades

4 Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi X X X
desempenio y resultades alcanzados

5 Siento que puedo adaptarme X b. ¢ X

6 La instfitucion me proporciona los recursos necesario, herramientas e X X x
instrumentos suficientes para tener un buen desempeno en el puesto

7 En términos generales se siento satisfecho con mi centro laboral X X X
DIMENSION 2: Supervision Si No Si No Si No

8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo X X X
bien hecho

9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y D¢ X X
buscan constantemente la innovacion y las mejoras

10 | Los Directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento | X X X
de sus funciones

11 | Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participacion de los X X X
trabajadores del establecimiento

12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para | X X X
mantener informado oportunamente a los trabajadores sobre los
asuntos gque nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la
institucion.
DIMENSION 3: Interaccion con los compafieros Si No Si No Si No

13 | Los compafneros de ftrabajo en generala estamos dispuesios a X X X
ayudamos

14 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibies para resolver los X X X
reclamos de los trabaiadores



15 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permitael | X X X
desarrollo de habilidades asistenciales para la atencion integral

16 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permitami | X X X
desarrollo humano.

17 | Tengo un conacimiento claro y transparente de las politicas y normas | X X X
del personal de |a institucion

18 | Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del | X X X
cargo que ocupa

19 | El ambiente de la instifucion permite expresar opiniones con franqueza | X X X
, a todo nivel sin temor a represalias

20 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi X X X
DIMENSION 5: Remuneraciones

21 | Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que | X X X
realizo

22 |La institucion se preocupa por las necesidades pnmordiales del | X X X
personal

i irl ¢
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Los items son suficientes para medir las dimensiones y la variable

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [x] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Jaimes Velasquez, Carlos Alberto DNI42762905 ...........................

22 de Mayo del 2021

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente _
o dimension especifica del constructo *

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

Firma del Experto Informante.

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



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Ambiente laboral Si No Si | No | Si No
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, | X X X
por lo tanto se lo que se espera de mi.
2 | El trabajo en mi servicio esté bien organizado X X X
3 | En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis | X X X
habilidades
4 |[Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi | X X X
desemperio y resultados alcanzados
5 | Siento que puedo adaptarme X X X
6 | Lainstitucion me proporciona los recursos necesario, herramientas e | X X X
instrumentos suficientes para tener un buen desempenio en el puesto
7 | En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral
DIMENSION 2: Supervision Si No Si | No | Si No
8 | Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo | X X X
bien hecho
9 | Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativa y | X X X
buscan constantemente la innovacion y las mejoras
10 | Los Directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento | X X X
de sus funciones
11 | Los directivos ylo jefes toman decisiones con la participacion de los | X X X
trabajadores del establecimiento
12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para | X X X
mantener informado oportunamente a los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la
institucion.
DIMENSION 3: Interaccién con los compaiieros Si No Si | No | Si No
13 | Los compaferos de trabajo en general estamos dispuestos a | X X X
ayudarnos
14 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los | X X X
reclamos de los trabajadores




DIMENSION 4: Politica de capacitacién y promocién

15 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el | X X X
desarrollo de habilidades asistenciales para la atencion integral

16 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitaciéon que permita mi | X X X
desarrollo humano.

17 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas | X X X
del personal de la institucion

18 | Creo que los trabajadores son tratados bien, independientemente del | X X X
cargo que ocupa

19 | El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza | X X X
, a todo nivel sin temor a represalias

20 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi X X X
DIMENSION 5: Remuneraciones

21 | Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacién al trabajo que | X X X
realizo

22 | La institucion se preocupa por las necesidades primordiales del | X X X
personal

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ]
Mg: Poma Morales Erika Karina

Apellidos y nombres del juez validador........... ..o ..

Magister en Salud Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]
10069591

..................... DNE: s

22 de Mayo del 2021

Lic. (,ﬁug Poma “orales
gua:siel Jdeformante.

C.E.P 035775 REE 021273



CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: SATISFACCION LABORAL

N° DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? | Claridad® Sugerencias
DIMENSION 1: Ambiente laboral Si No Si No Si No
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, | X X X
por lo tanto se lo que se espera de mi.
2 El trabajo en mi servicio esta bien organizado. X X X
3 En mi trabajo siento que puedo poner en juego y desarrollar mis | X X X
habilidades.
4 |Se me proporciona informacion oportuna y adecuada de mi | X X X
desemperfio y resultados alcanzados.
5 | Siento que puedo adaptarme. X X X
6 | La institucion me proporciona los recursos necesario, herramientas e | X X X
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto
7 | En términos generales me siento satisfecho con mi centro laboral X X X
DIMENSION 2: Supervision Si No Si [ No Si No
8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por un trabajo | X X X
bien hecho
9 Los directivos y/o jefes solucionan problemas de manera creativay | X X X
buscan constantemente la innovacion y las mejoras
10 | Los Directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y conocimiento | X X X
de sus funciones
11 | Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participacion de los | X X X
trabajadores del establecimiento
12 | Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos necesarios para | X N X
mantener informado oportunamente a los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e interesan, asi como del rumbo de la
institucion.
DIMENSION 3: Interaccién con los compaiieros Si No Si | No | Si No
13 | Los compafieros de trabajo en general estamos dispuestos a | X X X
ayudamos
14 | Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para resolver los | X X X
reclamos de los trabajadores




DIMENSION 4: Politica de capacitacion y promocion Si No Si No | Si No

15 | Tengo suficiente oportunidad para recbir capacitacion que permitael [ X X X
desarollo de habilidades asistenciales para la atencion integral

16 | Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permitami | X X X
desarollo humano.

17 | Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y normas | X X X
del personal de la institucion

18 | Creo gue los trabajadores son tratados bien, independientemente del | X X X
cargo que ocupa

19 | El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza | X X X
, a todo nivel sin temor a represalias

20 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi X X X
DIMENSION 5: Remuneraciones Si | No Si |No [Si [No

21 | Mi sueldo o remuneracién es adecuada en relacion al trabajo que | X X X
realizo

22 |La institucion se preocupa por las necesidades primordiales def | X X X
personal

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suficiencia

Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [x]

Aplicable después de corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr. / Mg: Ramirez Cauti Jessica Luz

DNI: 42656860

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los Servicios de Salud

'Pertinencia: E! item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente
o dimension especifica del constructo

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

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

No aplicable [ ]

13 de Junio del 2021

Firma del Experto Informante.




Anexo 7: Baremacion de Instrumentos

Baremo Bajo Medio Alto
Satisfaccion 22-55 56-77 78 -110
Ambiente Laboral 07 -19 20-28 07-19
Supervision 05-10 11-17 05-10
Interacciones con los 02 -03 04-07 08 -10
companeros
Politica de capacitaciony 05-14 15-21 22 -25
Promocion
Remuneracion 02 -03 04-06 07 -10

Baremo: Deficiente Regular  Eficiente
Desempefio laboral 20 -71 72-80 81-100
Logro de metas 07-25 26-28 29-35
Competencias 07 - 22 23-26 27-35
Rasgos de responsabilidad 06 -22 23-26 27-30

Anexo 8: Tabla 1 .Nivel de Satisfaccion Laboral de las enfermeras de un

hospital publico en Lima, 2021.

Nivel N° %
Bajo 1 1.1
Medio 11 12.5
Alto 76 86.4

Total 88

100.0




Anexo 9: Tabla 2. Nivel de Satisfaccion Laboral de las enfermeras segun
caracteristicas sociodemogréficas de un hospital puablico en Lima, 2021.

Satisfacciéon Laboral

Caracteristicas

sociodemogréficas Bajo Medio Alto Total

N° % N° % N° % N°

Sexo Masculino 0 0,0% 0 0,0% 12 100,0% 12

Femenino 1 1,3% 11 14,5% 64 84,2% 76

23-30 1 11,1% 0 0,0% 8 88,9% 9

31-37 0 0,0% 8 222% 28 77,8% 36

Edad 38 -43 0 0,0% 1 4,8% 20  952% 21

44 - 50 0 0,0% 1 6,7% 14 93,3% 15

51-57 0 0,0% 1 14,3% 6 85,7% 7

Soltero 1 2,9% 1 2,9% 32 941% 34

Casado 0 0,0% 6 19.4% 25 80,6% 31

Eiti\"’/‘i?o Conviviente 0  00% 4  222% 14 77,8% 18
Divorciado 0 0,0% 0 0,0% 5 100,0%

Viudo 0 0,0% 0 0,0% 0 0,0% 0

Nombrado 0 0,0% 6 11,1% 48 88,9% 54

Condicion  contrato CAS 0 00% 5 20,0% 20 80,0% 25

Laboral Contrato

Terceros 1 11,1% 0 0,0% 8 88,9% 9

Menos de un afio 0 0,0% 0 0,0% 10 100,0% 10

Tempode De1as5 afios 1 59% 0 00% 16 94,1% 17

Servicio De 6 a 10 afios 0 0,0% 6 30,00 14 70,0% 20

Mas de 10 afios 0 0,0% 5 12,2% 36 87,8% 41

En la tabla 1 se observa que el 100% de las enfermeros tiene satisfaccion laboral alto y

en el caso de las enfermeras el 84.2% se situa en dicho nivel.

En cuanto a la edad el 95.2% de los enfemeros que se encuentran entre el rango
38 a 43 aiios, presentan satisfaccion laboral alto. En el caso de estado civil el 100% de
los enfermeros divorciados presenta satisfaccion alto, seguido de los solteros con un
94.1% que se situa en dicho nivel. En cuanto a condicion laboral el 88.9% de personal
nombrado muestra satisfacion laboral alto. Asimismo el personal de contrato por
terceros tienen el mismo porcentaje en el mismo nivel. Por ultimo en relcion a tiempo
de servicio el 100% de los enfermeros que tienen menos de un afo trabajando en la

institucion presentan satisfaccion alto.



Anexo 10: Tabla 4 Nivel de Desempefio Laboral de las enfermeras de un

hospital publico en lima, 2021

NIVEL N° %

Deficiente 5 5.7
Regular 24 27.3
Eficiente 59 67.0
Total 88 100.0

Anexo 11: Tabla 5 Nivel de Desempefio laboral de las enfermeras segun

caracteristicas sociodemogréficas de un hospital publico en Lima, 2021

Condiciones

Desempefio Laboral

Sociodemograficas Deficiente Regular Eficiente Total
N° % Ne % Ne % NP %
Sexo Masculino 0 0,0% 1 8,3% 11 91,7% 12  100,0%
Femenino 5 6,6% 23 303% 48 63,2% 76 100,0%
23-30 1 111% 0 00% 8 839% 9  100,0%
31-37 2 56%w 11 30,6% 23 639% 36 100,0%
Edad 38 - 43 1 48% 19,0% 16 76,2% 21  100,0%
44 - 50 0 0,0% 46,7% 8 533% 15 100,0%
51 - 57 1 14,3% 28,6% 57,1% 7  100,0%
Soltero 1 2,9% 26,5% 24 70,6% 34  100,0%
Casado 2 65% 10 323% 19 613% 31 100,0%
Estado civil Conviviente 2 11,1% 22,2% 12 66,7% 18 100,0%
Divorciado 0 00% 1 200% 4 800% 5  100,0%
Viudo O 00% O 00% 0 00% 0,0%

Nombrado 4 7,4% 12  222% 38 70,4% 54 100,0%
Cfngiciéln Contrato CAS 0 0,0% 10 40,0% 15 60,0% 25 100,0%
apora ?g;{‘fg’;‘;‘; 1 111% 2 222% 6 667% 9  100,0%
Me”‘;‘::]ge " 0 00% 3 300% 7 700% 10 100,0%
Tempode Delasafios 1 59% 3 176% 13 765% 17 100,0%
servicio Peoald 1 504 8 400% 11 550% 20 100,0%
Masde10 5 7306 10  244% 28 683% 41  100,0%

anos




En la tabla 3 se observa que el 91.7% de las enfermeros tiene desempefio laboral

eficiente y en el caso de las enfermeras el 63.2% se situa en dicho nivel.

En cuanto a la edad el 88.9% de los enfemeros que se encuentran entre el rango 23 a
30 afios, presentan desempenio laboral eficiente y el 46.7% que se encuentran entre el
rango 44 a 50 afios tienen desempefio regular. En el caso de estado civil el 80.0% de
los enfermeros divorciados presenta desempefio eficiente.Seguido de los solteros con
un 70.6% que se situa en dicho nivel. En cuanto a condicion laboral el 70.4% de personal
nombrado muestra desempefio eficiente . Por ultimo en relacion al tiempo de servicio
el 76.5% de los enfermeros que tienen de 1 a 5 afios trabajando en la institucion
presenta desempeiio eficiente. Continuando con el 70.0% de los que tienen menos de
un afo trabajando se ubican en el mismo nivel.

Anexo 12: Prueba de normalidad

Tabla 7. Prueba de normalidad de puntajes

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.

Ambiente laboral 0.107 88 0.014
Supervision 0.093 88 0.060
Interaccion con los compafieros 0.188 88 0.000
Polltlca_qle capacitacion y 0.100 38 0.030
promocion

Remuneracién 0.136 88 0.000
Satisfaccion laboral 0.094 88 0.053
Logro de metas 0.095 88 0.050
Competencias 0.084 88 0.180
Rasgos de personalidad 0.155 88 0.000
Desempefio laboral 0.116 88 0.005

En la tabla 5 se observa los resultados de la prueba de normalidad. En el caso de la
variable satisfaccion laboral el valor p=0.053 (> 0.05), por lo tanto los puntajes de dicha
variable tienen distribucién normal. En cuanto a la variable desempefio laboral, el valor
p= 0.005 esto indica que los puntajes no tienen distribucién normal. Sin embargo el

puntaje de su dimensién competencias si tiene distribucion normal.

Teniendo en cuenta que el objetivo es determinar la relacion entre las variables, la prueba

se realizé mediante el coeficiente de relacién de Spearman.



