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RESUMEN

El objetivo de esta investigacion fue determinar la relacién entre la gestion
de recursos humanos y el estrés laboral del personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Santa Anita, 2018.

En el aspecto metodologico, todo el proceso de desarrollo de esta
investigacion de se dio bajo las lineas del enfoque cuantitativo, método hipotético
— deductivo, tipo de estudio descriptivo — correlacional y disefio no experimental,
transaccional. Para el recojo de datos se utilizé instrumentos validados, los mismos
gue respondieron a la prueba de fiabilidad con el Alpha de Cronbach. La poblacion
de estudio fue todo el personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa
Anita, 2018, sumando en total 100, de donde se extrajo una muestra representativa
de 80 por medio del muestreo probabilistico al 95%. Para la obtencién de estos
resultados se han utilizado instrumentos validados en investigaciones anteriores;
pero que, a su vez, a través del Alfa del Cronbach han pasado el rigor cientifico
mostrando una fiabilidad de 0,858 para la variable gestién de recursos humanos y

para estrés laboral 0,767 determinando que los instrumentos fueron confiables.

Los resultados han evidenciado que la gestién de recursos humanos de un
hospital del distrito de Santa Anita, 2018, en un promedio de 43,8% “regular’ y

56,3% “eficiente”; en cuanto al estrés laboral es alto y muy alto al 99%.

La conclusion ha determinado la existencia de un Coeficiente de Correlacion
de Spearman negativa considerable y significativa (Rho = - 0.751**) confirmando
qgue: Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el estrés
laboral del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018;
es decir, la correlacion es al 75.1%, y se afirma: a menor gestion de recursos

humanos mayor estrés laboral.

Palabras clave: Gestion de recursos humanos, estrés laboral, politica de

planificacion, organizacion del trabajo.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between
the management of human resources and work stress of the nursing staff of the
hospital in the district of Santa Anita, 2018.

In the methodological aspect, the entire development process of this
research was conducted under the lines of the quantitative approach, hypothetical -
deductive method, type of descriptive - correlational study and non - experimental,
transactional design. Validated instruments were used to collect the data, which
responded to the reliability test with Cronbach's Alpha. The study population was all
the nursing staff of the hospital in the district of Santa Anita, 2018, totaling 100, from
which a representative sample of 80 was extracted through probabilistic sampling
at 95%. In order to obtain these results, validated instruments have been used in
previous research; but that, in turn, through Cronbach's Alpha have passed the
scientific rigor showing a reliability of 0.888 for the human resources management

variable and for work stress 0.767 determining that the instruments were reliable.

The results have shown that the management of human resources at the
hospital in the district of Santa Anita, 2018, at an average of 43.8% "regular" and

56.3% "efficient"; In terms of work stress, it is high and very high at 99%.

The conclusion has determined the existence of a significant and significant
negative Spearman Correlation Coefficient (Rho = - 0.751 **) confirming that: There
is a significant relationship between the management of human resources and the
work stress of the nursing staff of the hospital district of Santa Anita, 2018; that is,
the correlation is at 75.1%, and it is affirmed: the lower the management of human

resources, the greater the stress at work.

Keywords: Human resources management, work stress, planning policy, work

organizat.
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l. INTRODUCCION

Se conceptualiza el estrés como la imposicién o demasia de la presion
mental y fisica relacionado al organismo de manera permanente por

circunstancias laborales, estudios, ambiente, etc.

Los servicios relacionados con la competitividad laboral, el estrés ha
generado niveles de ansiedad, relacionados a factores como miedo de ser
separado de su empleo, actividades relacionadas a la monotonia, el nivel de
expectativas y la insatisfaccion en las actividades laborales, son aspectos que
relacionados al incremento o incidencia en el estrés. Asimismo, existen grupos
0 personas con vulnerabilidades, por este problema, que origina dependencia.
Garcia et al (2016).

Respecto a la salud, el estrés tiene influencia grave, por el grado o causa
gue afecta a los profesionales que los padecen, sino marcan tendencia en el

enfermo que necesitan tener un personal para el cuidado de manera permanente

Asimismo, manifiesta que, como no podia ser de otra manera, la prevencién
nos evitaria sufrir el problema. Dicha prevencién consistiria en la implementacion
de organizacion racional de labores: turnos rotativos o turnos equilibrados,
compatibilizacion o conciliacion del mundo laboral con el mundo familiar,
participacion del trabajador en las politicas socio laborales, entre otras

actividades que promuevan la salud del trabajador. Garcia et al. (2016).

Garcia et al. (2016), afirmaron que la magnitud de la amenaza del estrés

es tanta que afecta a un quinto de los trabajadores a nivel mundial.

En el pais, el estrés es un factor de salud mental. Y la medicién del estrés
o Sindrome de Burnout (SB) arroja un indice de prevalencia no menor de cinco
veces y SUSALUD ha establecido la periodicidad de las mediciones de SB en
los profesionales de la salud para reformar, modificar o adoptar medidas de



salud publica que aminoren la ocurrencia de estados de estrés en el personal de
sanidad.
De las observaciones se tiene que el personal médico padece de episodios
de SB en alta frecuencia a comparacion del personal de enfermeria. Esto tendria
gue ver con una sobrecarga laboral, merma de las horas destinadas a dormir e

incidiria en conflictos intralaborales. Maticorena et al. (2016).

El problema general fue ¢ Cuél es la relacion entre la Gestion de Recursos
Humanos (GRH) y el estrés laboral (EL) del personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Santa Anita, 2018?

La Justificacion teorica, se analizaron el conocimiento con relacién a la
ciencia de la salud, lo cual permitirhd ser un antecedente importante para futuras
investigaciones. Justificacion practica, el estudio tiene una justificacion practica,
porque se analizaron la problematica observada, buscando tomar conciencia en
solucionar y mejorar la problemética existente en dicha entidad, asimismo facilita
un andlisis de manera reflexiva del ambiente generado en toda organizacion a fin
de buscar soluciones de manera conjunta de forma inmediata, siendo importante
generar un ambiente adecuado para desenvolver con eficiencia. Se justifica
metodolégicamente, de acuerdo a los procedimientos, método, técnicas que
permitieron la ejecucion de la tesis y obtener resultados de manera clara y precisa
de acuerdo a las variables de estudio, considerando procesos estadisticos
descriptivos e inferenciales. Mediante un proceso de verificacién y comprobacion
estadistico.

El Objetivo general, fue Determinar la relacion entre la GRH y EL del
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. Objetivos
especificosOE1 Determinar la relacion entre la planificacion de politicas y el EL del
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. OE2
Determinar la relacién entre la organizacion de trabajo y el EL del personal de
enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. OE3 Determinar la
relacion entre la seleccion del personal y el EL del personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Santa Anita, 2018. OE4 Determinar la relacion entre el

rendimiento del personal y el EL del personal de enfermeria de un hospital del



distrito de Santa Anita, 2018. OE5 Determinar la relacién entre remuneraciones y
compensacion laboral y el EL del personal de enfermeria de un hospital del distrito
de Santa Anita, 2018.

La Hipotesis general, fue existe relacion significativa entre la GRH y EL del
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. Hipoétesis
especificas: HE1 Existe relacion significativa entre la planificacion de politicas y el
EL del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. HE2
Existe relacion significativa entre la organizacion de trabajo y el EL del personal de
enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. HE3 Existe relacion
significativa entre la seleccion del personal y el EL del personal de enfermeria de
un hospital del distrito de Santa Anita, 2018. HE4 Existe relacion significativa entre
el rendimiento del personal y el EL del personal de enfermeria de un hospital del
distrito de Santa Anita, 2018.HE5 Existe relacion significativa entre remuneraciones
y compensacion laboral y el EL del personal de enfermeria de un hospital del distrito
de Santa Anita, 2018.



ll.  MARCO TEORICO

Desde la perspectiva externa al pais, Cargua (2015), identificé efectos de
estrés en el trabajo, el disefio fue trasversal, descriptiva y bibliografica; aplicaron de
un par de cuestionarios a los 25 enfermeros como herramienta de investigacion. Se
tuvo que 6 de cada 10 personas evidencian estrés laboral. Y entre las causas 8 de
cada 10 enfermeras sefialan la inestabilidad laboral unida a la sobrecarga laboral.
Es en la sobrecarga laboral donde sobresale la tension y el agotamiento fisico. En
cuanto a los teorizadores sobre el estrés laboral se recurrio a los estudios de
Alvarez (2009) y Mingote (1999). Se concluye con que la realidad laboral de las
enfermeras sobrepasa sus capacidades y desencadena estados de tensién no solo
laboral y conduce al agotamiento fisico y mental del personal.

Se aflade al corpus tedrico De Ledn (2014), evalu6 estrés en el trabajo, de
nivel descriptivo de enfoque cuantitativo y muestra con 32 auxiliares de enfermeria,
entre el 1y el 28 del mes de febrero de 2014. Los resultados sobre el estrés laboral
son que solo el 27.33% sintomas de estrés laboral. Los referentes de su marco
teérico fueron Peiro (1993), Lazarus (1986) y Acastellango (2000). Las
conclusiones fueron de grado moderado, sobre el estrés en el trabajo. Se dieron

manifestaciones de cefaleas y dolores cervicales.

Incluimos la tesis de Duran & Garcia (2013), se evidencia el sindrome de
burnout en médicos. Descriptivo, de enfoque cuantitativo, con 124 miembros del
personal médico de 320 profesionales, como poblacion. Los referentes tedricos
sobre el estrés laboral fueron Gonzalez y Gonzalez (1998) y Gil-Monte & Peird
(1997). Los resultados fueron que un quinto del personal padece de estrés a causa
de falta de realizacion personal. Las conclusiones fueron que la poblacién médica
femenina es mas afectada por el cansancio emocional. en tanto, el personal

masculino fue afectado.

A nivel nacional, hace menos de cinco afios, Solano (2017), se evidencia un
estudio correlacional. El enfoque adoptado es el cuantitativo y un disefio no
experimental, sino tan solo descriptivo. De un total de 270 enfermeras se estructurd

una muestra de 120 profesionales de enfermeria. EI marco teérico incorporé



autores como Chiavenato (2009) y Costa & Palucci (2006). Los resultados,
consideran un 65.0% de la muestra tomada es tolerante al estrés; un dato a resaltar
es que, en cuanto a la satisfaccion laboral, 44 de cada cien enfermeras consideran
que su grado de satisfaccion es pésimo. En las conclusiones la correlacion fue
(0.880**).

Chogquemamani (2016), estudio correlacional. Con 91 miembros de muestra.
Se recurrié a material tedrico cuya fuente esta en Alcover (2002), Bonache (2002)
y La Torre (2010). Los resultados GRH fueron positivos: para el 58.2% la califica de
regulary el 41,8% le da calificacion de buena; por el otro lado, el desempefio laboral
revela que para el 65% es buena y el 35% considera que mas bien es regular. El

coeficiente de relacion es igual a 0.687.

Finalmente, Taipe (2014), el aspecto metodolégico revela un enfoque
cuantitativo, descriptivo y transversal. La muestra de 42 de 147 enfermeras. Se
aplico con previa consulta por lo que el consentimiento no se presta a error ya que
es bajo informacion. Los referentes tedricos sobre el estrés laboral fueron Alvarez
(2000) y Marulanda (2007). Los resultados fueron: 80% oscila entre estrés medio.
Sobre el agotamiento emocional se evidencia con despertarse cansados y estar
mermados para afrontar una nueva jornada de trabajo hasta llegar casi al limite de
sus capacidades de resistencia emocional. Por sus resultados sobre estrés laboral,
los aportes de esta investigacion fueron muy significativos en la discusion de este

estudio.

Respecto a la Gestién del recurso humano, el personal de salud es
importante para promover sistemas de salud de manera equitativa, eficiente y de
calidad, considerando que son condiciones basicas para establecer o desarrollar
politicas sanitarias. MINSA (2011).



Figura 1

Relacién de las areas de recursos humanos
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Nota. Informacién sobre las areas de RH. (MINSA, 2011)

ElI MINSA (1999), En toda organizacion el personal (recursos humanos) es el nucleo
para establecer una buena organizacion mediante uso de recursos tecnolégicos,
materiales, etc. asimismo es el capital humano, mediante sus experiencias,
compromiso, buscan la manera de hacer posible el proceso de integracion a fin de
potenciar y tomando en cuenta su misién y oportunidades de BB.SS que se

generan.

Politicas de recursos humanos en salud

Al respecto, la OPS y OMS (2015), indicaron que los recursos estan dirigidos
mediante un proceso de planeamiento, por el MINSA. Mediante una base de datos
que permite armar el perfil epidemiolégico de la poblacién receptora del servicio
publico. Dentro del programa de atencion se consideran factores que condicionan
la eficiencia, capacidad, la capacidad de los gestores administrativos de la salud y

del cumplimiento de las leyes laborales al interior de las instituciones publicas.



Indicadores en una direccion estratégica de recursos humanos

Segun recomiendan tanto la OPS y OMS (2015) los paises miembros deben
promover la aplicacion de normas laborales, que comprenda de manera realmente
articulada en el trabajo y el desarrollo de los colaboradores:

La gestion del trabajo partiendo desde el analisis del trabajo bajo las normas
laborales para lograr una planificacion del uso y cuidado del recurso humano con
respeto a sus derechos y beneficios laborales como, por ejemplo, la jubilacion, el
retiro, el seguro contra riesgos de trabajo.

Desarrollo RRHH en Salud (RHUS) para incentivar con aspecto mental y
econoémico del trabajador en sanidad:

Gestion de RRHH en el sector publico

El sector publico de salud no cuenta con suficiente personal calificado y el personal
perteneciente al sector tampoco estd debidamente categorizado. La
recomendacion del MINSA es que no solo es prioridad la atenciébn de quienes
reciben el servicio como ordenan la como la OMS y la OPS, sino que también hay

que velar por la salud de quienes brindan servicio a la poblacion. MINSA (2011).

Figura 2
Necesidades del personal en una institucién

Personal requerido segun las
necesidades de la poblacion

Vision de la gestion . .
Personal, resultados de la Personal requerido segin los
entidad, procesos actuales y estandares
procesos optimizados

Nota. Informacion necesidades de RH. (MINSA, 2011)

Enfoques de RRHH
ler. Enfoque. La linea de pensamiento, el siglo XX no seria tan solo un siglo
recordado por innovaciones tecnologicas que nos acercan a las estrellas o por

cambios sociopoliticos. El crecimiento y desarrollo de las organizaciones no surgio



de la nada ni fue producto de la inercia del devenir mundial, al contrario, hay detras
un plan de crecimiento, una vision de futuro que pone todos los recursos a favor del
factor humano para afirmarlo como el principal componente del desarrollo de las
organizaciones. MINSA (1999).

La participacion competitiva para ofrecer bienes y servicios van de la mano con la
nocion de brindar un mejor nivel de confort y satisfaccion a los integrantes de la
sociedad, y conseguirlo, solo, depende del factor humano.

2do. Enfoque. A partir de la nocién de calidad total, propia Deming, se prioriza al
capital humano. La excelencia no solo resulta de aminorar costos sino de lograr
una mejor calidad de los trabajos partiendo de la idea de contar con los mejores
trabajadores que hagan que la organizacién sea competitiva en el mercado. Segun
el MINSA (1999), la calidad total como punto de enfoque de un proceso y
mejoramiento continuo al personal. No se obvia el liderazgo ni la participacion
conjunta de todos los servidores dentro de una nueva una cultura organizacional

gue se base en la confianza.

Figura 3

Representacion del segundo enfoque: busqueda de la excelencia
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Nota. Informaciéon de necesidades de RH. MINSA (1999)

3er. Enfoque. Segun el MINSA (1999), la era de la globalizacién exige que las
organizaciones cumplan con lineamientos basicos: productos/servicios de alta

calidad. Por lo tanto, la productividad depende del “recurso humano”, es el operador



el que engrandece o enaltece a la institucion prestadora de bienes y servicios; lo
cual tanto gerentes como funcionarios deben tener en cuenta en todo momento

para lograr estdndares de calidad. MINSA (1999).

Figura 4

Enfoque globalizado
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3

3
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Nota. Informacién de necesidades de RH. MINSA (1999)

4to. Enfoque RRHH. Sobre dimension propuesta por Chiavenato (2006), citado por

Solano (2017)siendo estas:

1. Planeamiento politico. Un marco estratégico politicas para lograr
objetivos concretos a través de la planificacion que permita el éxito del

proyecto.



2. Organizacion de trabajo. Organizacion del personal acorde a la finalidad
del area y de la organizacion.

3. Seleccién de personal. Cada puesto de trabajo debe estar cubierto por el
personal adecuado al perfil que requiere ese puesto, es decir, el personal
debe cumplir los requisitos establecidos por la entidad prestadora. La
decision debe estar solventada por datos fiables porque él éxito de la

organizacion esta en juego.

4. Rendimiento de personal. El rendimiento ha de estar acorde a los medios
empleados para lograr el resultado. De ahi que usar los mejores medios

posibilita el éxito.

5. Remuneracién y compensacion del personal. La retribucion al trabajo es
de tres tipos: una remuneracién basica acorde a ley por su trabajo
mensual; los pagos de incentivo por el trabajo y las recompensas y

utilidades; y, por ultimo, estan las prestaciones.

Referente tedrico cientifico de Estrés laboral

Del griego "stringere", palabra cuyo significado va entre provocar tension y estar en
tension, el estrés aparece como concepto hace dos siglos atras. Segun, Sarsosa et
al. (2017), desencadena por una incapacidad reactiva de tipo emocional y
psicolégica para sobrellevar determinadas situaciones del ambiente laboral. El
estrés afecta la salud psiquica del individuo y puede desencadenar enfermedades
derivadas o colaterales si no se trata a tiempo. Para Atalaya, Crespo, Labrador, &
Sosa (2011) el estrés es el desajuste o desequilibrio entre la demanda externa y la
respuesta del individuo, respuesta que evidenciaria una merma en las capacidades
fisicas y mentales no solo en el ambito del trabajo sino en lo familiar por la falta de

adecuado manejo del padecimiento.

Sarsosa et al. (2017), si bien es positivo el estrés motivador, no es asi con la
sobrecarga que supera las capacidades del individuo. La respuesta negativa o

deficiente a la demanda del entorno es parte del padecimiento sufrimiento
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psicolégico. Forma parte de las Enfermedades Laborales, perteneciente al grupo

IV, el cual engloba a los del Comportamiento y Trastornos Mentales.

Por su parte, Posada (2011) sefiala que las consecuencias del estrés son una baja

tasa de productivbidad y causa de uno de dos casos de registro de ausentismo

laboral. Las posibles causas del estrés serian, segun el comudn de los estudios, el

tipo de servicio que presta la organizacion sobrecargando al trabajador, la excesiva

duracion de la jornada laboral debido al desgaste generado y el sentimiento de

frustracion ante la obligacion de cumplir la tarea que sobrepasa las capacidades en

determinado momento.

Clases de estrés laboral

Villalobos (2004) subdivide el estrés en estrés como:

Figura 5
Fases del estrés

SINDROME GENERAL DE ADAPTACION
(HANS SELYE, 1836)

alarma resistencia

|
Nivel de |
resistencia :

I I
| |

Reaccién de | Estado de | Eslado de
: ll agotamiento

|
|
1

normal | |
I |
I |
| I
] [

Nota. Informacion fases de estrés. Del Hoyo (2004)

Enfoque-ingenieril

El estimulo que se encuentra naturalmente en el &mbito de accién de las personas,

pero que por sobrecarga se convierte en un elemento perjudicial y dificil de

sobrellevar. (Del Hoyo, 2004).
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Enfoque psicoldgico

Mas alla de que el estrés sea una sobrecarga insoportable o una respuesta
ineficiente ante la presion del entorno del sujeto, una respuesta fisiologica, tiene un
componente cognitivo que deriva de la percepcion propia del individuo que
magnifica una situacién de modo diferente a lo que lo hace otro individuo expuesto

a la misma situacion.

El estrés, por lo tanto, no solo deviene de los factores objetivos, sino que tiene un
factor subjetivo que califica las demandas y responde con poca o mucha habilidad
adaptativa. (Del Hoyo, 2004).

Respuesta fisiologica al estrés

Si se ve el estrés desde el aspecto fisioldgico abarca tres sistemas interconectados
entre si: endocrino, nervioso e inmunoldgico. El estrés, tanto fisico como emocional,
esta en relacion con el sistema limbico del funcionamiento cerebral, con las
manifestaciones emotivas que tienen lugar en el cerebro. Dichas respuestas pasan
al hipotdlamo, area ubicada en la base del cerebro y que vincula al sistema
endocrino con el sistema nervioso. Es en el hipotdlamo que se estimulan la
segregacion de neurohormonas porque contiene varios centros nerviosos

especializados. Del Hoyo (2004)
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Figura 6

Respuesta al estrés

LA CASCADA DEL ESTRES
Bogquimica del estrés
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Nota: Informacién fases. (Del Hoyo, 2004)

La consecuencia del estrés laboral, segun Del Hoyo, (2004) sefialo: El trabajador
pasa gran parte del dia en su centro de labores, ese tiempo contiene una serie de
eventos y situaciones que afecta la salud del trabajador si no ha sido posible que
logre adaptarse debidamente a esa presion, sean cuales sean las causas.

La somatizacion del estrés psicoldgico puede evidenciarse en problemas cardiacos,
circulatorios, infecciosos e inflamatorios diversos como las que se manifiestan en
la piel.

No faltando que la suma de lo emocional y lo fisico desencadene en problemas
mentales. Asimismo, no falta aquella persona afectada que se vea por si misma
confinada al alcoholismo, la farmacodependencia. Se originan entonces situaciones

gue exigen la hospitalizacion del afectado. Hay reportes de suicidio y es ante lo que
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menos esta preparada la persona y las mismas organizaciones, si esto ocurre al

interior de ellas.
Tabla 1

Consecuencias fisicas del estrés

Ulcera péptica
Dispepsia funcional
Intestino irritable
Colitis ulcerosas
Aerofagia
Digestiones lentas
Hipertension Arterial
Enfermedades coronarias:
Trastornos cardiovasculares -angina de pecho
- infarto de miocardio
Arritmias cardiacas
Asma bronquial
Hiperventilacion
Trastornos respiratorios Disnea
Sensacion de opresion en la caja
toracica
Hipoglucemia
Diabetes
Trastornos endocrinos Hipertiroidismo
Hipotiroidismo
Sindrome de Cushing
Impotencia
Eyaculacion precoz
Trastornos sexuales Vaginismo
Coito doloroso
Alteraciones de la libido
Prurito
Dermatitis atipica
Trastornos dermatol6gicos Sudoracion excesiva
Alopecia
Tricotilomania
Tics. calambres y contracturas
Rigidez
Dolores musculares
Trastornos musculares Alteraciones en los reflejos
musculares:
- Hiperrefiexia
- Hiporreflexia
Cefaleas
Dolor cronico
Insomnio
Trastornos inmunologicos:

Trastornos gastrointestinales

Otros
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-Gripe

-Herpes

- Etc.

Falta de apetito

Artritis reumatoide
Nota. Informacién de consecuencias. Del Hoyo (2004)

Estrés laboral-Sintomas y consecuencias

Sarsosa et al.(2017) establecid lo siguiente:

Sintomas fisiolégicos: los que se agrupan en dolores musculares en zonas
localizadas, con predominancia en cuello, espalda; problemas gastrointestinales
gue van desde gastritis hasta ulceraciones gastricas y problemas en el colon;
problemas respiratorios; migrafia; trastornos del suefio como somnolencia o

insomnio; problemas cardiacos; problemas genitourinarios.

Sintomas de comportamiento social: relacion intrafamiliar perjudicadas por el
estado de estrés insoportable, problemas interpersonales, aislamiento social,

pérdida de motivacion.

Sintomas intelectuales y laborales: la mente racional no funciona al 100 por ciento
y no predomina debido a que, emocionalmente, el individuo se abrumado por la
sobrecarga laboral. Hay episodios de olvidos o0 memoria engafosa, distracciones o
ensimismamientos que pueden llevar a ser victima de accidentes en el centro de
trabajo o al exterior del mismo. Los sentimientos de frustracién y autocompasion;
hay ausencias laborales por descenso del compromiso o del interés por el trabajo

gue se tiene.

Sintomas psicoemocionales: hay infravaloracion personal, irritabilidad, mal genio,
actitudes téxicas y pensamientos de melancolia y angustia. A veces se recurre a
medios de escapa como el consumo de drogas tales como bebidas alcohdlicas, el

tabaco, estupefacientes y café. La persona afectada se siente a la deriva.
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Dimensiones de la variable, segin Maslach y Jackson, citado por Taipe (2014):

Extenuacidon emocional: agotamiento psicolégico y, por lo tanto, hay merma

intelectual y psicomotora.

Despersonalizacion: deterioro personal en las relaciones interpersonales y, en

consecuencia, el vinculo social es débil y de mala calidad.

Desvalorizacion de si mismo: hay descuido personal del individuo afectado.
Adquiere una percepcion negativa sobre si mismo, llegando a sentir que no es

merecedor de ayuda.
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[l. METODOLOGIA

3.1 Tipoy disefio de investigacion
De enfoque cuantitativo, basado en procesos numéricos estadisticos a fin
de comprobar y verificar la hip6tesis formulada mediante un proceso de recoleccion
de datos, analizados mediante el método hipétesis deductivo, buscando el recojo
de informacion de manera clara y precisa bajo las caracteristicas de estudio de
acuerdo a las variables de manera organizada.
Mediante el método hipotético deductivo, lo que ha permitido analizar dicho

fendbmeno y deducir las consecuencias propias de las caracteristicas que poseen.

Tipo de estudio
Segun Sanchez y Reyes (2006), precisaron: el proceso bésico esta basado
fendbmenos analizados, con fines de practicidad. Mediante la investigacion basica

se midi6é de manera estadistica.

Disefio
Fue sin experimento, con correlacion, no se manipula ninguna variable. Es de
proceso transeccional con punto inicial y final, con interacciéon de las variables.

Dénde:

O1

-t

—

M = Es la muestra
O1= Observacion a la variable (1) (Gestion de recursos humanos)
O2= Observacion a la variable (2) (Estrés laboral)

r = Relacion existente entre las variables
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3.2 Variables y operacionalizacion

V1: Gestion de RRHH

Segun MINSA (1999), el personal de una organizacion es el eje o activo
valioso de toda empresa, contar con tecnologias y capital financiero no
constituyen importante, sin embargo, la intervencién humana esta basado en
conocimientos, experiencias, esfuerzo, muchos factores que hacen posible
potenciar el grupo humano a fin de lograr que toda organizacién cumpla sus
propaositos.

V2: Estrés laboral

Sarcosa et al. (2017), Son emocionales de acuerdo a su naturaleza del
comportamiento psicolégico, que son generadas por existe un ambiente
inadecuado, por lo cual el personal se siente incapacitado a poder afrontar
los problemas laborales en el mundo moderno, generando momentos de
desequilibrio, incomprension, falta de competencia en el entorno, factor que

afecta aspectos emocionales de los colaboradores.
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Tabla 2

Operacionalizacion de la variable 1Gestion de recursos humanos

Dimensiones Indicadores ftems Escalay Niveles
valores y rangos
- Politicas
Planlflggmon Internas 1234
de politicas - Metas
Institucionales
- Funciones de M
la unidad Vidy
., Orgénica. Nunca (1) deficiente
dOéq[?;gzqglon - Funciones del 56,7,8 Casinunca  (76-90)
J trabajador que (2) Deficiente
ocupa un Algunas (91-104)
puesto veces (3) Regular
: Casi 105-119
Seleccién de - Reclutamiento  9,10,11,12,13, _ (105-119)
- Seleccié 14,15,16,17,18 siempre Eficiente
Personal eleccion bbb
,19,20 (4) (120-132)
- Metodologia e Siempre Muy
Instrumento (5) eficiente
de evaluacion (133-146)
Rendimiento de ) 21.22.23.24
del Personal desempeiio.

- Resultado de
evaluacion de

desempeiio.
s - Politicas de
Remuneracion incentivos
L : Monetarios 25,26,27,28,29
Compensacion _ . 30
del Personal - |ncent|vgs no
monetarios

Nota: Adaptado de Solano (2017)
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable 2 Estrés laboral

Dimensiones Indicadores items Escalay Niveles
valores y rangos
- Cansancio
emocional
- Agotamiento
Agotamiento fisico 1,2,3,4,5,
emocional - Sentimientos y 67,89
actitudes
negativas hacia
el trabajo
- Respuesta Muy bajo
hegativa del Nunca (1) (56-67)
_ trabajo  que Casi nunca Bajo
Baja desempefia. 10,11,12 () (68-78)
realizacion - Sentimientos 13,14,15, Algunas Regular
Personal negativos de mi 16,17 veces (3) (79-89)
labor. :
Casi Alto
) ﬁg;(;tivoconcepto siempre (4)  (90-100)
. Siempre (5)  Muy alto
- Trato impersonal (101-111)
hacia los
pacientes.
- Falta de
Despersonali preocupaciéon de 18,19,20,
zacion los problemas de 21,22

los compafieros.
Respuesta
negativa

uno mismo

hacia

Nota: Adaptado de Taipe (2014)

3.3 Poblacién, muestra y muestreo

Se consider6 a 100 enfermeras en entidad mencionada, como poblacion.

Criterios de Inclusion:

La totalidad del personal de enfermeria de la entidad

Criterios de Exclusion:

Ninguno
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Muestra

Se utiliz6 un muestro probabilistico, obteniendo de acuerdo a la formula una
totalidad de 80 enfermeras.

Para hallar dicha muestra se utilizo la siguiente férmula:

z’PQN

"TWN-DEZ+27PQ

En donde:

n = Tamafno de muestra

Z =Valor Z curva normal (1.96)

P = Probabilidad de éxito (0.50)

Q = Probabilidad de fracaso (0.50)
N = Poblacién (100)

E = Error muestral (0.05)

_ (1.96)2 * 0.5 * 0.5 * 100 _96.04
"= 994 (0.05)% + (1.96)2 0.5 0.5  1.2475

= 80

n = 80 profesionales de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Se utilizé la totalidad de los elementos, considerando que cada participante
tiene la probabilidad similar.

3.4 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Al respecto, Behar (2008) procedimientos generados por los

participantes, haciendo posible la obtencién de respuestas de manera

clara, el proceso no es conocer las caracteristicas del individuo, sino
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obtener informacion de manera general de acuerdo a la poblacién de
estudio.

Instrumentos

Para Behar (2008) sostiene que todo cuestionario con preguntas
formuladas de acuerdo ser medido el contenido de todas las preguntas

formuladas, buscando de manera béasica la percepcion de los participantes.

Ficha técnica de la variable Gestidon de recursos humanos

1. Autora: Florentina, Solano Leafio (2017). Tesis “Gestion de Recursos Humanos
y Satisfaccion Laboral de la Enfermera en los Servicios Criticos del Hospital

Nacional Dos de Mayo, 2017” en la Universidad César Vallejo.

2. Autora de adecuacion y ejecucion: Mery Isabel Navarro Gomez

3. Afo: 2018

4. Tipo de instrumento: Cuestionario.

5. Objetivo: Determinar el nivel de eficiencia de la gestién de recursos humanos
de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

6. Muestra: 80

7. Lugar: Un hospital del distrito de Santa Anita.

8. Numero de items: 30

9. Aplicacion: Directa

10.Tiempo de Aplicaciéon: 30 minutos.

11.Escala de medicion: Likert.

Ficha técnica de la variable Estrés laboral

1. Autora: Natalia Sara Taipe Pefia (2014). Tesis “Nivel de estrés y satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del servicio de neonatologia del Instituto
Nacional Materno Perinatal: 2013” en la Universidad Nacional Mayor de San
Marcos.

2. Autora de adecuacion y ejecucion: Mery Isabel Navarro Gomez
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3. Afo: 2018

4. Tipo de instrumento: Cuestionario.

5. Objetivo: Determinar el nivel de estrés laboral en el personal de enfermeria de
un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Muestra: 80

Lugar: Un hospital del distrito de Santa Anita.

Numero de items: 22

© © N o

Aplicacion: Directa
10.Tiempo de Aplicacion: 30 minutos.
11.Escala de medicion: Likert.

3.5 Procedimientos

Validacién y confiabilidad del instrumento

Tabla 4

Validacion por juicio de experto

Nombre

Grado académico

Valoracion:

Gestidn de recursos

Variable Deficiente ( ) Regular ( )

humanos
Eficiente ( ) Pertinente ( )
Valoracion:
Variable Estrés laboral Deficiente ( ) Regular ( )

Eficiente ( ) Pertinente ( )

Nota. Informacioén de las variables

La fiabilidad fue obtenida mediante el proceso estadistico Alfa de Cronbach
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Tabla 5

Confiabilidad de GRH

Alfa de Cronbach elemento

0.967 30

Se observa una fiabilidad de 0,967, nivel muy alto, determinando que el

instrumento medira las variables de estudio.

Tabla 6

fiabilidad VV2: Estrés laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,960 22

Se observa una fiabilidad de 0,960, nivel muy alto, determinando que el

instrumento medira las variables.

3.6 Método de analisis de datos
Mediante SPSS, aplicaron los procedimientos estadisticos para el tratamiento
descriptivo de los datos, asimismo, para el contraste e inferencia, a las hipotesis,
a través, de a las encuestas se formo una base de datos, con la cual se trabajo

las tablas y figuras de los resultados estadisticos.

3.7 Aspectos éticos

Se coordind con un hospital por anticipado segun el proyecto de investigacion,

el desarrollo del mismo, con respeto y seguridad.
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IV. RESULTADOS

Tabla 7
Frecuencias de GRH

Frecuencia Porcentaje
Regular 35 43,8
Eficiente 45 56,3
Total 80 100,0
Figura 7

Gestion de recursos humanos

V1: Gestidn de recursos humanos

Porcentaje

a0

=

L
(=]

Heglular Eﬁci:erde

V1: Gestion de recursos humanos

Se evidencia que el 56.3% de los colaboradores consideraron como eficiente y el

43.8% como regular el proceso de gestidén de recursos humanos.
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Tabla 8

Frecuencias de planificacion de politicas

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 1 13
Regular 26 325
Eficiente 53 66.3
Total 80 100,0
Figura 8

Planificacion de politicas

D1: Planificacion de politicas de recursos humanos

B0

Porcentaje

3%

il T
Deficiente Regular

T
Eficiente

D1: Planificacion de politicas de recursos humanos

Se evidencia el 66.3% trabajadores consideraron como eficiente, el 32.5% como

regular y el 1.3% como deficiente planificacion de politicas.
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Tabla 9

Frecuencias de organizacion del trabajo

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,8
Regular 25 31,3
Eficiente 43 53,8
Muy eficiente 9 11,3
Total 80 100,0

Figura 9

Organizacion del trabajo

D2: Organizacién personal

Porcentaje

T T
Deficierts Regular Eficiente

D2: Organizacion personal

T
Muy eficients

Se evidencia el 53.8% trabajadores consideraron como eficiente, el 31.3% como

regular, el 11.3% como muy deficiente y el 3.8% como deficiente la organizacion

personal.
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Tabla 10

Frecuencias de seleccion del personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 2 2,5
Regular 48 60,0
Eficiente 30 375
Total 80 100,0

Figura 10

Seleccion del personal

D3: Seleccién de personal

[
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2 5%
T T
Deﬁc'ierde Regular Eficiente

D3: Seleccion de personal

Frente a los resultados de seleccion del personal, el 60% consideraron como

regular, el 37.5% opinaron como eficiente, el 2.5% precisaron como deficiente
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Tabla 11

Frecuencias del rendimiento del personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 3 3,8
Regular 22 27,5
Eficiente 51 63,7
Muy eficiente 4 5,0
Total 80 100,0
Figura 11
Rendimiento del personal
D4: Rendimiento del personal
[=10]
=
s
t 4
by
S
o
2
= 0%
Deficiente Heglular Eﬁcilerde MLy eT!u':iente

D4: Rendimiento del personal

El 63.7% consideraron como eficiente, el 27.5% opinaron como regular, el 5%

precisaron como muy eficiente y el 3.8% como deficiente.
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Tabla 12

Frecuencias de la remuneracién y compensacion del personal

Frecuencia Porcentaje
Deficiente 7 8.8
Regular 45 56,3
Eficiente 28 35,0
Total 80 100,0

Figura 12

Remuneracién y compensacion del personal

D5: Remuneracion y compensacion del personal
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DS5: Remuneracién y compensacion del personal

El 56.3% consideraron como regular, el 35% opinaron como eficiente, el 8.8%

precisaron como deficiente.
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Descripcion de la variable 2: Estrés laboral

Tabla 13

Frecuencias del estrés laboral

Frecuencia Porcentaje
Regular 1 1,3
Alto 41 51,2
Muy alto 38 47,5
Total 80 100,0

Figura 13

Estrés laboral

V2. Estrés laboral

ol

IS

Porcentaje
8

T T
Regular Alto Muy alta
V2: Estrés laboral

Frente a los resultados de estrés laboral, el 51.2% consideraron como alto, el 47.5%

opinaron como muy alto, el 1.3% precisaron como regular.
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Normalidad (pruebas)

Ho: La poblacién con una distribucion normal. (p > 0.05)

Ha: La poblacion no siguen una distribucion normal (p < 0.05)

Tabla 14

Prueba de Normalidad K-S

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
V1: GRH ,504 80 ,000
V2: EL 537 80 ,000

Los resultados determinaron de acuerdo a la prueba de normalidad que no existe

una distribucién normal, por lo tanto correspondiente utilizar una prueba no

paramétrica para poder realizar los analisis inferenciales (Rho de Spearman).
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Tablal5

V1: Gestion de RRHH*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral

Regular Alto Muy alto Total

V1: Gestion de Regular Recuento 0 7 28 35
0,

recursos humanos té)tglel 0.0% 8.8% 350% 43.8%
Recuento 1 34 10 45
0,
% del 13% 425% 125% 56.3%
total

Total Recuento 1 41 38 80
% del

1,3% 51,2% 47,5% 100,0%

total

Figura 14

V1: Gestion de RRHH y Estrés laboral

Grafico de barras

W2
Estrés
laboral

Recuento

Eficiente

V1: Gestién de recursos humanos

B Regular
I Adto
1 Muy ato

Sobre Gestion de RRHH y Estrés laboral tabulacion cruzada de un hospital del
distrito de Santa Anita, 2018, 42.5% es eficiente en GRH y alta en estrés laboral.
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Tabla 16

Planificacion de politicas*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral

Regular Alto Muy alto Total
D1: Planificacion de Deficiente Recuento 0 0 1 1
- 0
politicas de Y% del 0.0% 0.0% 1.3% 1.3%
recursos humanos total
Regular Recuento 0 10 16 26
% del
0,0 125% 20,0% 32,5%
total
Eficiente Recuento 1 31 21 53
% del
1,3% 388% 26,3% 66,3%
total
Total Recuento 1 41 38 80
% del
1,3% 51,2% 47,5% 100,0%
total
Figura 15

D1: Planificacion de politicas*V2: Estrés laboral

Grafico de barras
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Sobre la planificacién de politicas cruzada con el estrés laboral de un hospital del

distrito de Santa Anita, 2018, 38.8% es eficiente en planificacion de politicas y alta

en estrés laboral.
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Tabla 17

D2: Organizacion del trabajo*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral

Regular Alto Muy alto Total
D2: Organizacion Deficiente Recuento 0 0 3 3
0,
personal o del 0,0% 00% 38%  3,8%
total
Regular Recuento 0 5 20 25
% del
0,0% 6,3% 25,0% 31,3%
total
Eficiente Recuento 1 28 14 43
% del
1,3% 35,0% 17,5% 53,8%
total
Muy Recuento 0 8 1 9
2 0
eficiente t{;’tglel 0,0% 10,0%  1,3% 11,3%
Total Recuento 1 41 38 80
% del
1,3% 51,2% 47,5% 100,0%
total
Figura 16
D2: Organizacion del trabajo*V2: Estrés laboral
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Sobre la organizacion del trabajo de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018,

se observa el 35% es eficiente en la organizacion y alta en el estrés laboral.
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Tabla 18

D3: Seleccion del personal*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral
Regular Alto Muy alto Total

D3: Seleccion de Deficiente Recuento 0 0 2 2
0,
personal /6 del 00%  00% 25%  2,5%
total
Regular Recuento 1 19 28 48
% del
1,3% 23,8% 350% 60,0%
total
Eficiente Recuento 0 22 8 30
% del
0,0 275% 10,0% 37,5%
total
Total Recuento 1 41 38 80
% del
1,3% 51,2% 47,5% 100,0%
total

Figura 17

D3: Seleccién del personal y Estrés laboral

Grafico de barras
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Recuento

D3: Seleccion de personal

Sobre la seleccion del personal cruzada con el estrés laboral de un hospital del
distrito de Santa Anita, 2018, se observa, que el 35% es regular en la seleccion de

personal y alta en el estrés laboral.
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Tabla 19

D4: Rendimiento del personal*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral

Regular Alto Muy alto Total
D4: Rendimiento del Deficiente Recuento 0 0 3 3
0
personal % del 0,0% 00% 38%  3,8%
total
Regular Recuento 0 8 14 22
% del
0,0% 10,0% 17,5% 27,5%
total
Eficiente Recuento 1 29 21 51
% del
1,3% 36,3% 26,3% 63,7%
total
Muy Recuento 0 4 0 4
2 0
eficiente % del 0.0% 5.0% 0.0% 5.0%
total
Total Recuento 1 41 38 80
% del
1,3% 51,2% 47,5% 100,0%
total
Figura 18
D4: Rendimiento del personal y Estrés laboral
Grafico de barras
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Sobre el rendimiento del personal de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018,

gue el 36.3% es eficiente en la seleccion de personal y alta en el estrés laboral.
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Tabla 20

D5: Remuneracion y compensacion del personal*V2: Estrés laboral

V2: Estrés laboral

Regular Alto Muy alto Total
D5: Remuneracion Deficiente Recuento 0 2 5 7
_, 0
y compensacion del % del 0.0% 2.5% 6.3% 8.8%
personal total
Regular Recuento 0 16 29 45
% del
0,0% 20,0% 36,3% 56,3%
total
Eficiente Recuento 1 23 4 28
% del
1,3% 28,7% 50% 35,0%
total
Total Recuento 1 41 38 80
% del
13% 51,2% 47,5% 100,0%
total
Figura 19

D5: Remuneracion y compensacion del personal*V2: Estrés

Grafico de barras
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Sobre Remuneracion y compensacion del personal de un hospital del distrito de

Santa Anita, 2018, que el 36.3% es regular en la Remuneracion y compensacion

del personal y muy alta en el estrés laboral.
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Prueba de hipétesis (HG)

Ho= No existe relacién significativa entre la gestién de recursos humanos y el estrés

laboral del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Ha= Existe relacion significativa entre la gestion de recursos humanos y el estrés

laboral del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Tabla 21

Prueba de asociacion

GRH Estrés laboral
Correlacién de Spearman -.751
Sig. .000
n 80

Se evidencia una asociacion de Spearman = -0.751, alta e inversa, significativa p =
0,000< 0.05, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se fundamenta la
hipétesis alternante o de la investigacion.
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Hipotesis especificas 1
Hipotesis nula

No existe relacion significativa entre la planificacion de politicas y el estrés laboral

del personal de enfermeria.
Hipotesis alterna

Existe relacion significativa entre la planificacion de politicas y el estrés laboral del

personal de enfermeria.

Tabla 22

Prueba de asociacion

Planificacion de

politicas Estrés laboral
Correlacion de Spearman -,428
Sig. ,000
n 80
Se evidencia una asociacion de Spearman = -0.428, moderada e inversa,

significativa p = 0,000< 0.05, concluye gue las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.
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Hipotesis especifica 2

Hipotesis nula

No existe relacion significativa entre la organizacion de trabajo y el estrés laboral

del personal de enfermeria

Hipotesis alterna

Existe relacion significativa entre la organizacion de trabajo y el estrés laboral del

personal de enfermeria

Tabla 23

Prueba de asociacion

Organizacion de

Estrés laboral

trabajo
Correlacién de Spearman -,628
Sig. ,000
n 80
Se evidencia una asociacion de Spearman = -0.628, moderada e inversa,

significativa p = 0,000< 0.05, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.
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Hipotesis especifica 3

Ho= No existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el estrés laboral

del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Ha= Existe relacion significativa entre la seleccion de personal y el estrés laboral
del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Tabla 24

Prueba de asociacion

D3.
Seleccion
de V2. Estrés
personal laboral
Correlacion de -0,641
Spearman . 0,000
Sig.
n 80
Se evidencia una asociacion de Spearman = -0.641, moderada e inversa,

significativa p = 0,000< 0.05, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.
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Hipotesis especifica 4

Ho= No existe relacion significativa entre el rendimiento del personal y el estrés

laboral del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Ha= Existe relacion significativa entre el rendimiento del personal y el estrés laboral

del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.
Tabla 25

Prueba de asociacion

Rendimiento del

personal Estrés laboral
Correlacion de Spearman -,533**
Sig. ,000
n 80
Se evidencia una asociacion de Spearman = -0.533, moderada e inversa,

significativa p = 0,000< 0.05, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.
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Hipotesis especifica 5

Hipotesis nula

No existe relacion significativa entre la remuneracién y compensacion del personal
y el estrés laboral del personal de enfermeria

Hipotesis alterna

Existe relacion significativa entre la remuneracion y compensacion del personal y

el estrés laboral del personal de enfermeria.

Tabla 26

Prueba de asociacion

Remuneracion y

compensacion del

personal Estrés laboral
Correlacién de Spearman -,620**
Sig. ,000
n 80

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01

Se evidencia una asociacion de Spearman -0.620, moderada e inversa,
significativa p = 0,000< 0.05, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipétesis alternante o de la investigacion.
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V. DISCUSION

Los resultados estadisticos generan un analisis determinado segun los datos
descriptivos se deducen, que la GRH es parcialmente eficiente; y el estrés laboral
es alto y muy alto al 99%. Asimismo, para realizar los procedimientos estadisticos
se utilizé instrumentos validados y confiables de acuerdo al Alfa del Cronbach,
garantizando la veracidad del recojo de informacion sobre las variables de estudio.

Los resultados inferenciales permitieron verificar y contrastar frente a la
variable GRH y EL, una asociacion de Rho =-0.751, correlacion negativa alta y una
significativa, evidencia interrelacion de variables analizadas. Sobre HE 1, evidencio
Rho = -0,428, negativa, moderada y con significancias. Existe interrelacion de la
planificacion de politicas y el estrés laboral del personal de enfermeria. Por otro
lado, HEZ2 interrelacion Rho = -0.628, negativa, moderada y significativa. Asimismo,
HES3, evidencié Rho = -0.641, negativa, moderada y una significativa. Frente a la
HE4, se determiné estadisticamente una relacion de Rho = -0,533, negativa,
moderada y significativa, concluyendo que ambas variables de estudio estan
correlacionadas de manera significativa. (Rendimiento del personal y el estrés
laboral). Finalmente frente a la HE5, se determiné estadisticamente una relacion de
Rho = -0,620, correlaciébn positiva moderada y una significancia evidencia

interrelacion de variables analizadas.

Los resultados segun Cargua (2015) considerd similar sujetos de muestra y
los resultados mostraron alta incidencias en el (EL) de los colaboradores de salud
objeto de estudio.

Se afiade al corpus teorico De Ledn (2014) se tomo al personal auxiliar de
enfermeria, se hizo un descriptivo de enfoque cuantitativo, enfermeria (32), entre el
1y el 28 del mes de febrero de 2014. Los resultados sobre el estrés laboral son
que solo el 27.33% no existe sintoma de (EL). Referentes de su marco tedérico
fueron Peiro (1993), Lazarus (1986) y Acastellango (2000). Las conclusiones fueron

de grado moderado. No falté la ocurrencia de cefaleas y dolores cervicales.

Incluimos la tesis de Duran & Garcia (2013), se evidencia un nivel

descriptivo, cuantitativo, con una muestra de 124 miembros del personal médico de
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320 profesionales. Los referentes teoricos sobre el estrés laboral fueron Gonzalez
y Gonzélez (1998) y Gil-Monte & Peir6 (1997). Los resultados fueron que un quinto
del personal padece de estrés a causa de falta de realizacion personal. Las
conclusiones fueron que la poblacibn médica femenina es mas afectada por el
cansancio emocional, en tanto que el personal masculino es afectado por la

despersonalizacion y falta de realizacion.

Hace menos de cinco afos, Solano (2017), se determind la asociacion entre
la GRH y la satisfaccion laboral. Como evidencia se trata de un estudio
correlacional. El enfoque adoptado es el cuantitativo y un disefio no experimental,
sino tan solo descriptivo. De un total de 270 enfermeras se estructur6 una muestra
de 120 profesionales de enfermeria. Las areas criticas tomadas en cuenta. El
marco tedrico incorpord autores como Chiavenato (2009) y Costa & Palucci (2006).
Los resultados sobre la GRH, consideran 65.0% de la muestra tomada es tolerante
al estrés; un dato a resaltar es que en cuanto a la satisfaccion laboral, 44 de cada
cien enfermeras consideran que su grado de satisfacciébn es pésimo. En las
conclusiones se dio una asociacion (0.880**), evidencia interrelacion corroborando

los resultados del presente estudio.

Choquemamani (2016) presento un estudios correlacionales y de corte
transversal. En cuanto a la GRH se recurrié a material tedrico cuya fuente esta en
Alcover (2002), Bonache (2002) y La Torre (2010). Los resultadosde GRH en dicho
nosocomio son positivas: para el 58.2% la califica de regular y el 41,8% le da
calificacién de buena; por el otro lado, el desempefio laboral de los profesionales
de salud revela que para el 65% es buena y el 35% considera que mas bien es
regular. Relacion de 0.687** evidenciando interrelacion de las variables en el

hospital.

Para Taipe (2014), pretendié determinar el nivel de estrés y satisfaccion
laboral. El aspecto metodolégico revela un enfoque cuantitativo, poblacién de 147.
Se consultoé sobre instrumentos mundialmente utilizados, que no se presta a error.

Los referentes tedricos sobre el estrés laboral fueron Alvarez (2000) y Marulanda
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(2007). Los resultados fueron: 80% oscila entre estres medio y estrés alto. Lo cual

ayuda a validar los resultados de la presente investigacion.
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VI.  CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Mediante la correlaciéon con (-0.751), negativa alta y significativa,
concluye que las variables estan interrelacionadas. Se fundamenta la

hipotesis alternante o de la investigacion.

Mediante la correlacion con (-0.428), negativa moderada Yy
significativa, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.

Mediante la correlacion con (-0.628), negativa moderada Yy
significativa, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion

Mediante la correlacion con (-0.641), negativa moderada Yy
significativa, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion

Mediante la correlacion con (-0.533), negativa moderada vy
significativa, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipoétesis alternante o de la investigacion
Mediante la correlaciébn con (-0.6208), negativa moderada y

significativa, concluye que las variables estan interrelacionadas. Se

fundamenta la hipotesis alternante o de la investigacion.
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Vil. RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al gerente de RRHH del Hospital, para realizar
diagnostico determinando las causas para obtener que la gerencia
sea eficiente.

Se recomienda al gerente que realice una evaluacion de estrés a los
colaboradores y mejorar la calidad de vida personal y profesional a
través de programas de coaching.

Se recomienda al gerente que realice un diagnéstico a fin de
determinar los factores para determinar las buenas préacticas
laborales.

Utilizar la presente informacion para nuevos estudios en la comunidad
cientifica.
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Anexo 1 Matriz de consistencia

TITULO: “Gestion de recursos humanos y estrés laboral del personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018”
AUTORA: MERY ISABEL NAVARRO GOMEZ

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢Cuadl es la relacion entre la gestién de
recursos humanos y el estrés laboral
del personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Santa Anita,
2018?

Problemas especificos:

¢(Cudl es la relacion entre la
planificacion de politicas y el estrés
laboral del personal de enfermeria de
un hospital del distrito de Santa Anita,
2018?

¢(Cual es la relacion entre la
organizacién de trabajo y el estrés
laboral del personal de enfermeria de
un hospital del distrito de Santa Anita,
2018?

¢Cual es la relacién entre la seleccion
del personal y el estrés laboral del
personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Santa Anita, 2018?

¢(Cual es la relacion entre el
rendimiento del personal y el estrés
laboral del personal de enfermeria de
un hospital del distrito de Santa Anita,
2018?

¢Cual es la relacion entre la
remuneracion 'y compensacion del
personal y el estrés laboral del
personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Santa Anita, 2018?

Obijetivo general:

Determinar la relacion entre la gestiéon de
recursos humanos y el estrés laboral del
personal de enfermeria de un hospital del
distrito de Santa Anita, 2018.

Objetivos especificos:

1. Determinar la  relacion entre la
planificacion de politicas y el estrés
laboral del personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

2. Determinar la  relacion entre la
organizacion de trabajo y el estrés laboral
del personal de enfermeria de un hospital
del distrito de Santa Anita, 2018.

3. Determinar la relacion entre la seleccion
del personal y el estrés laboral del
personal de enfermeria de un hospital del
distrito de Santa Anita, 2018.

4. Determinar la  relacion entre el
rendimiento del personal y el estrés
laboral del personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

5.Determinar  la  relacion entre el
rendimiento del personal y el estrés
laboral del personal de enfermeria de un
hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

Hipétesis principal:
H= Existe relacidn significativa entre la

Variable 1: Gestion de recursos humanos

gestion de recursos humanos y el estrés Dimensiones Indicadores items indices
laboral del personal de enfermeria de un Planificacion de | - Politicas Internas 1234
hospital del distrito de Santa Anita, politicas - Metas Institucionales e
20_18,- . . - Funciones de la unidad
Hlpote5|§ secund_a,rlas:: o Organizacién de Organica. 5678 Nun_ca )
Hi.- E_xllste.rglacmn S|gr_1|f|cat|va entre | | trabajo - Funciones del trabajador 10,4, Casi
la planificacion de politicas y el estrés nunca (2)
g que ocupa un puesto

laboral del personal de enfermeria de un " Recl - 910111213 Algunas
hospital del distrito de Santa Anita, | | Seleccién de eclutamiento 1Al 161718 | veces. (3)
2018. Personal - Seleccion 1920 Casi
H2.— Existe relacion significativa entre - = siempre
la organizacion de trabajo y el estrés - Metodologia e !r]strumento (@)
laboral del personal de enfermerfa de un | | Rendimiento del de evaluacion de Siempre
hospital del distrito de Santa Anita, | | Personal desempefio. . 21222324 | (5)
2018. - Resultado de evaluacion de
Hs.— Existe relacion significativa entre desempefio.
la seleccion del personal y el estrés Remuneraciony | - Politicas de incentivos 25 26.27 28.29
laboral del personal de enfermeria de un Compensacion Monetarios. ! *30' J
hospital del distrito de Santa Anita, | | del Personal - _Incentivos no monetarios ’
2018. Variable 2: Estrés laboral
Hs. —  Existe relacion significativa
entre el rendimiento del personal y el | pimensiones Indicadores items indices|
estrés Iabora_l del person_al Qe enfermeria ~ Cansancio emocional
de un hospital del distrito de Santa A - ; . 1,23,
Anita, 2018. gotamiento | - Agotamiento fisico 456
Hs. — Existe relacion significativa emocional - Sentimientos y actitudes negativas | 7gg
entre el rendimiento del personal y el hacia el trabajo Nunca (1)
estrés laboral del personal de enfermeria - Respuesta negativa del trabajo que | 10,11, Casi nunca (2
de un hospital del distrito de Santa | Realizacion desempefia. 1213, | X inas veced
Anita, 2018. Personal - Sentimientos negativos de mi labor. 14,15, Cagi siempre )

- Auto concepto negativo 16,17 Siempre (5)

- Trato impersonal hacia los pacientes. 1819

Despersonaliz | -  Falta de preocupacién de los 2021
acion problemas de los comparieros. 29
- Respuesta negativa hacia uno mismo




TECNICAS E

METODO Y DISENO POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO INSTRUMENTOS ESTADISTICA
Enfoque cuantitativo Analisis de datos:
Método a) Teécnica

Hipotético - Deductivo
Tipo de investigacion
Basica

Descriptivo

Disefio de investigacion
No Experimenta — Correlacional —

Transversal.

Poblacién. La poblacion del estudio estd constituida por el
personal de enfermeria de un hospital del distrito de Santa
Anita, 2018 en un total de 100

Muestra. La muestra esta constituida por el personal de
enfermeria de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018 en
un total de 80.

Muestreo Probabilistico al 95%.

La técnica a utilizarse sera la

ENCUESTA.

b) Instrumentos

Cuestionario
escalamiento Likert.

con

Estadistica Descriptiva: Tablas de
frecuencia y figuras de barras de las
variables y dimensiones.

Estadistica Inferencial:

Alfa de Cronbach para la fiabilidad.
Prueba de Normalidad de Kolmorov
Smirnov.

Rho de Spearman para la prueba

de hipétesis y correlacion por ser
variables no paramétricas.




Anexo 2 Instrumentos de recojo de informacion

Cuestionario sobre gestidn de recursos humanos y estrés laboral del personal de enfermeria
de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

INSTRUCCIONES: Estimado/a colega, a continuacion tienes 30 preguntas sobre gestion de recursos humanos,
para lo cual debes marcar con el nimero de la tabla la opcién que consideras correcta

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE N° 1: Gestion de recursos humanos

. - INDICES
N ITEMS
112(3|4

Dimensién 1: Planificacion de politicas de recursos humanos

1 | En su area donde Ud. labora se cumple Politicas internas Institucionales planificadas.

2 La institucion donde labora mejora la calidad de servicio como politica interna en el &rea que
pertenece.

3 | Ud. conoce sobre la misidn y vision de la Institucion y de area donde labora.

4 | Ud. se siente comprometida (0) con las metas institucionales que espera su centro laboral.
Dimension 2: Organizacion de personal

5 | La funcién de la unidad orgéanica posee el principio de unidad y autonomia.

6 | Ud. esta informada de las funciones especificas de cada unidad organica.

7 Recibe informacion clara por parte de su jefe inmediato sobre las funciones y responsabilidades de
su puesto de trabajo.

8 | Ud. cumple cabalmente sus funciones y responsabilidades de acuerdo con el puesto asignado.
Dimension 3: Seleccion de personal

9 | Setoma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion para cubrir las vacantes.

10 | Se elabora la convocatoria de acuerdo al perfil para ocupar un puesto en su area donde trabaja.

11 Los cargos que se postula estan acordes con las funciones y 121 responsabilidades al perfil del
puesto del area.

12 La vacante al que se postula este dado bajo la fuente de reclutamiento interno (asensos o
transferencia)

13 Con respecto a la seleccion de personal se cumple los criterios exigidos para ocupar la vacante
adecuada.

14 Con respecto a seleccién de personal cree Ud. que es importante la evaluacion psicolégica para cada
&rea a donde se postula.

15 | Brinda confianza la evaluacion de curriculo vitae en la seleccion del personal.

16 Con respecto a la prueba de conocimientos se aplica preguntas especificas relacionadas al cargo a
donde postula.

17 Cree Ud., que es importante la aplicacion del examen entrevista en la seleccién de personal en su
area.

18 | La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y de la informacién requerida

19 | El examen de entrevista de seleccion es confiable de parte de la comision evaluadora.

20 Su institucion hace la contratacién del personal para su area de trabajo de acuerdo con el cuadro de
méritos de la etapa de seleccion.
Dimensién 4: Rendimiento del personal

21 | Ud. recibe el instrumento de la metodologia de evaluacidn de desempefio por parte de su institucion.

22 | Su jefe inmediato le da a conocer el resultado de su evaluacién de desempefio.




23

Los resultados de la evaluacién de desempefio son insumos Para oportunidad de mejora.

24 | Su desempefio laboral ha sido evaluado en el Gltimo trimestre.
Dimensién 5: Remuneracién y compensacion del personal

25 Considera el programa de incen_tivos de la institucion es elaborado considerando su bienestar social
de acuerdo con su area de trabajo.

26 | Ud. percibe una remuneracion justa de acorde a su nivel académico.

27 | Recibe Ud. Incentivo monetario por bonos, produccion, méritos u otro, por parte de su institucion.

28 | Ha recibido alglin reconocimiento no monetario por un trabajo sobresaliente.

29 UD. recibe recompensas y retrib_uciones que no tienen relacién con su salario pero que levanten la
moral, como trabajador asistencial.

30 | Su institucién que Ud. Labora le da prestaciones sociales adecuadas.

NOTA: Instrumento validado por Solano (2017) Tesis “Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion Laboral de la Enfermera en los Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de
Mayo, 2017" en la Universidad César Vallejo.




Instrumentos de recojo de informacién

Cuestionario sobre gestidn de recursos humanos y estrés laboral del personal de enfermeria

de un hospital del distrito de Santa Anita, 2018.

INSTRUCCIONES: Estimado colega, a continuacién tienes 22 preguntas sobre el estrés laboral, para lo cual

debes marcar con el nimero de la tabla la opcion que consideras correcta.

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

1 2 3 4 5

VARIABLE N° 2: Estrés laboral

N® TEMS INDICES
2|13|4
Agotamiento emocional
1 Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.
2 | Alfinal de mi turno de trabajo me siento agotado.
3 Me encuentro cansado cuando me levanto por las mafianas y tengo que enfrentarme a otro dia de trabajo.
4 | Trabajar con pacientes todos los dias es una tensién para mi.
5 Me siento agotado por el trabajo.
6 Me siento frustrado por mi trabajo.
7 | Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.
8 En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.
9 | Trabajar en contacto directo con los pacientes y familiares me produce bastante estrés.
Realizacion personal
10 | Puedo entender con facilidad lo que piensan los padres de los pacientes que atiendo.
11 | Me enfrento muy bien a los problemas que se presentan en mis pacientes.
12 | Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en la vida de otros.
13 | Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada a mis pacientes.
14 | Me encuentro con mucha vitalidad.
15 | Me encuentro animado después de trabajar junto con los pacientes neonatos.
16 | He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.
17 | Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales en el trabajo.
Despersonalizacion
18 | Creo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos.
19 | Creo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente desde que hago este trabajo.
20 | Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente.
21 | Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de los pacientes a los que tengo que atender.
22 | Siento que los familiares de mis pacientes me culpan de algunos de sus problemas.

NOTA: Instrumento validado por Taipe (2014) Tesis “Nivel de estrés y satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria del servicio de neonatologia del Instituto Nacional Materno Perinatal:
2013" en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.




Anexo 3 Juicio de Experto

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

N° DIMENSIONES / ITEMS Pertinencia® | Relevancia® Claridad” Sugerencias
Dimension 1: Planificacién de politicas de recursos humanos Si No Si No Si No
T |En su area donde Ud. labora se cumple Politicas internas
Institucionales planificadas. il i &
2 |La institucién donde labora mejora la calidad de servicio como politica / i o
interna en el drea que pertenece.
3 |Ud. conoce sobre la mision y vision de la Institucion y de area donde
llabora. il il -
4 |Ud. se siente comprometida (o) con las metas institucionales que espera - 2 7
su centro laboral.
Dimension 2: Organizacion de personal Si No Si No Si No
5 |La funcién de la unidad organica posee el principio de unidad y
lautonomia. / il v
6 |Ud. esta informada de las funciones especificas de cada unidad
orgénica. - w /
7 |Recibe informacion clara por parte de su jefe inmediato sobre las o 7 o
funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo.
8 |Ud. cumple cabalmente sus funciones y responsabilidades de acuerdo 7 s g
icon el puesto asi 0.
Dimensién 3: Seleccion de personal Si No Si No 1 No
9 |Se toma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion para cubrir o e A
llas vacantes.
10 [Se elabora la convocatoria de acuerdo al perfil para ocupar un puesto - o B
len su area donde trabaja.
11 |Los cargos que se postula estan acordes con las funciones y 121 o
- responsabilidades al perfil del puesto del drea. 4 all
ILa vacante al que se postula este dado bajo la fuente de reclutamiento
interno (asensgs o transférencia) # il v
13 ICon respecto a la seleccion de personal se cumple los criterios exigidos 7 >3 o 3
ara ocupar la vacante adecuada.
14 |Con respecto a seleccion de personal cree Ud. que es importante la e ” 7
levaluacién psicolégica para cada area a donde se postula.
15 [Brinda confianza la evaluacion de curriculo vitae en la seleccion del
sonal. - il v
16 |Con respecto a la prueba de conocimientos se aplica preguntas P > P
lespecificas relacionadas al cargo a donde postula.
17 |Cree Ud., que es importante la aplicacion del examen entrevista en la 2 / /
seleccion de personal en su area.
e / v o

[La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y
de la informacién requerida




19 [El examen de entrevista de seleccion es confiable de parte de la
comision evaluadora.

X ™

20 [Su institucion hace la contratacion del personal para su area de trabajo
lde acuerdo con el cuadro de méritos de la etapa de seleccion.

[Dimension 4: Rendimiento del personal

21 |Ud. recibe el instrumento de la metodologia de evaluacion de
desempefio por parte de su institucion.

22 |Su jefe inmediato le da a conocer el resultado de su evaluacion de
desempeiio.

23 [Los resultados de la evaluacion de desempefio son insumos Para
loportunidad de mejora.

VRN AL B

24 |Su desempeiio laboral ha sido evaluado en el Gltimo trimestre.

IDimensién 5: Remuneragion y compensacion del personal

25 |Considera el programa de incentivos de la institucion es elaborado
considerando su bienestar social de acuerdo con su érea de trabajo.

26 |Ud. percibe una remuneracion justa de acorde a su nivel académico.

27 [Recibe Ud. Incentivo monetario por bonos, produccion, méritos u otro,
or parte de su institucion.

28 |Ha recibido algin reconocimiento no monetario por un trabajo
sobresaliente.

SONR NN N RS NP TSNS

29 |UD. recibe recompensas y retribuciones que no tienen relacion con su
|salario pero que levanten la moral, como trabajador asistencial.

AN RN RNEA SN ANEN

INENEN RV R

30 [Su institucion que Ud. Labora le da prestaciones sociales adecuadas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): ‘5:(, AW Sus fé/’?;.(

Opinién de aplicabilidad: Aplicabl )( Aplicable después de corregir [ | No aplicable [ |

Apellidosy nombres del juez evaluadorﬁplﬂ’OD /D /g Z %/@ %MMDDNI: y “3‘3 /@6 }

Especialidad del evaluador: KD/Z i %Z—g \ba/?/ao

Junio del 2018

1 Pertinencia: El item corresponde al concepto teérico 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, esconciso, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE ESTRES LABORAL

-

DIMENSIONES7ITEMS [Pertinencia’

Relevancia®

Claridad”

Sugerencias

Agotamiento emocional

Si

No

Si No

Si No

Debido a mi trabajo me siento emocionalmente agotado.

Al final de mi turno de trabajo me siento agotado.

Me encuentro cansado cuando me levanto por las maiianas y tengo|
que enfrentarme a otro dia de trabajo.

[Trabajar con pacientes todos los dias es una tension para mi.

Me siento agotado por el trabajo.

Me siento frustrado por mi trabajo.

Siento que estoy haciendo un trabajo demasiado duro.

od Jor| v B w |

[En el trabajo siento que estoy al limite de mis posibilidades.

o

[Trabajar en contacto directo con los pacientes y familiares me
roduce bastante estrés.

AN AYAVANAVAVER N ANIN

Realizacién personal

@2

IPuedo entender con facilidad lo que piensan los padres de los
acientes que atiendo.

11

IMe enfrento muy bien a los problemas que se presentan en mis|
acientes.

12

Siento que mediante mi trabajo estoy influyendo positivamente en|
lla vida de otros.

13

[Tengo facilidad para crear una atmosfera relajada amis pacientes.

14

IMe encuentro con mucha vitalidad.

15

Me encuentro animago después de trabajar junto con log
acientes.

16

He realizado muchas cosas que merecen la pena en este trabajo.

17

Siento que se tratar de forma adecuada los problemas emocionales
en el trabajo.

Despersonalizacion

No

No

No

18

ICreo que trato a algunos pacientes como si fueran objetos.

19

ICreo que tengo un comportamiento mas insensible con la gente
desde que hago este trabajo.

20

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendol
lemocionalmente.

RN RE SYNARNANAN

SONCINEL SO SNONE SIS BN UNYY VY

NENPE SN SN S SN BN Y Y




Realmente no me importa lo que les ocurrira a algunos de los

21 acientes a los que tengo que atender.

\

v P
Siento que los familiares de mis pacientes me culpan de algunos e o o

22 de sus problemas.

Observaciones (precisar si hay suficiencia): j A . A W f s 7& 27 7—0_ C/‘ o

Opinién de aplicabilidad: Aplicable)O] Aplicable después de corregir [ | No aplicable | ]

Apellidos y nombres del juez eval ‘ﬁ%ﬁ% ﬂélféz ZZC/@?/C//”'O o DNI: 73 3/3 % ¢ 9
owsasssman 2 0T Co20lofo

Junio del 2018

1 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 iado del item, 150, exacto y directo.
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension.
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Anexo 4 Base de datos

"@ V1V2 MERY.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM 5P55 Statistics Editor de datos - b

Archivo  Editar Wer Datos  Transformar Analizar  Marketing directo Graficos Utilidades Ventana  Ayuda

=0 = — w L. = W B

|

MNombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta alores Perdidos Columnas Alineacion Medida Rol
1 GRH1 Mumérico 8 0 En su drea don__. {1, Nunca}... Ninguna 8 = Derecha ll Ordinal “w Entrada -
2 GRH2 Mumérico 8 0 La institucidn d... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada
3 GRH3 Mumérico 8 0 Ud. conoce sob... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
4 GRH4 Mumérico 8 0 Ud. se siente c... {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
5 GRH5 Mumérico 8 0 La funcidn de la___ {1, Nunca}... Ninguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
6 GRHB Mumérico 8 0 Ud. esta inform... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada
T GRHT Mumérico 8 0 Recibe informa... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
8 GRHS Mumérico 8 0 Ud. cumple cab._.. {1. Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
9 GRH9 Mumeérico 8 0 Se toma en cu... {1. Munca}... MNinguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
10 GRH10 Mumérico 8 0 Se elaboralac... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal N Entrada
11 GRH11 Mumérico 8 0 Los cargos que... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal N Entrada
12 GRH12 Mumérico 8 0 La vacante al g... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
13 GRH13 Mumeérico 8 0 Con respecto a... {1. Munca}... MNinguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
14 GRH14 Mumérico 8 0 Con respecto a... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
15 GRH15 Mumérico 8 0 Brinda confianz... {1, Munca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal N Entrada
16 GRH16 Mumeérico 8 0 Con respecto a... {1. Nunca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
17 GRH17 Mumeérico 8 0 Cree Ud.. que e__. {1. Munca}... MNinguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
18 GRH138 Mumérico 8 0 La entrevista de_.. {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
19 GRH19 Mumérico 8 0 El examen de e {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal N Entrada
20 GRHZ20 Mumérico g 0 Su institucidn h._. {1, Munca}... Minguna g Derecha ol Ordinal “w Entrada
21 GRH21 Mumeérico 8 0 Ud. recibe el in._. {1. Munca}... MNinguna 8 Derecha ll Ordinal “w Entrada
22 GRH22 Mumérico 8 0 Su jefe inmedia... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
23 GRH23 Mumérico 8 0 Los resultados ... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal N Entrada
24 GRH24 Mumérico g 0 Su desempefio ... {1, Munca}... Minguna g Derecha ol Ordinal “w Entrada
25 GRH25 Mumeérico 8 0 Considera el pr... {1. Munca}... Ninguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
26 GRH26 Mumérico 8 0 Ud. percibe una... {1, Nunca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
27 GRH27 Mumérico 8 0 Recibe Ud. Inc_.. {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal N Entrada
28 GRH28 Mumérico 8 0 Ha recibido alg... {1, Munca}... MNinguna 8 Derecha ol Ordinal “ Entrada
Z0 l?RHES Mumérico 8 0 UD. recibe reco... {1, Munca}... MNinguna g = Derecha 1l Ordinal “w_Entrada 0 Iz
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Mombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacidn Medida Rol
27 GRH27 Mumérico 8 0 Recibe Ud. Inc... {1, Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada [<]
28 GRH28 MNumeérico 8 0 Ha recibido alg... {1, Munca}... |Minguna g = Derecha :.Ei Ordinal “w Entrada
29 GRHZ29 MNumeérico 8 0 UD. recibe reco._. {1, Munca}... |Minguna g Derecha :.Ei Ordinal “w Entrada
30 GRH30 Mumérico g 0 La institucién d_.. {1. Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
31 EL1 MNumérico 8 0 Debido a mi tra... {1. Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
32 EL2 Mumérico g 0 Al final de mi tu... {1, Nunca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
33 EL3 Mumérico g 0 Me encuentro c._. {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
34 EL4 Mumérico g 0 Trabajar con re_.. {1, Nunca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
35 ELS Mumérico 8 0 Me siento agot... {1. Munca}... MNinguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
36 ELG Mumérico a8 0 Me siento frustr._. {1, Munca}... |Minguna g = Derecha <l Ordinal “w Entrada
v ELT Mumérico g 0 Siento que esto... {1, Munca}... |Minguna g = Derecha <l Ordinal “w Entrada
38 ELs MNumeérico 8 0 En el trabajo si... {1, Munca}... |Minguna g = Derecha ;[i Crdinal “w Entrada
39 EL9 Mumérico 8 0 Trabajar en con... {1, Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
40 EL10 Mumérico g 0 Puedo entender... {1, Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
41 EL11 Mumérico g 0 Me enfrento mu__. {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha ol Ordinal ™ Entrada
42 EL12 Mumérico g 0 Siento que med... {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 EL13 Mumérico 8 0 Tengo facilidad ... {1, Munca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
44 EL14 Mumérico 8 0 Me encuentro c._. {1, Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
45 EL15 MNumeérico 8 0 Me encuentro a._. {1, Munca}... |Minguna g = Derecha :.Ei Ordinal “w Entrada
46 EL16 MNumeérico 8 0 He realizado m... {1, Munca}... |Minguna i1 = Derecha :.Ei Qrdinal “w Entrada
47 EL1T Mumérico B8 0 Siento que se t... {1. Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
43 EL18 Mumérico 8 0 Creo que trato ... {1, Munca}... Minguna g = Derecha ol Ordinal “w Entrada
49 EL19 Mumérico g 0 Creo que tengo... {1. Munca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
50 EL20 Mumérico g 0 Me preocupa q... {1, Munca}... |Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
51 EL21 Mumérico g 0 Realmente no ... {1, Munca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal "™ Entrada
52 EL22 Mumérico 7 0 Siento que los f.__ {1, Nunca}... Minguna 8 = Derecha ol Ordinal “w Entrada
b3 VAR MNumeérico 8 0 V1. Gestion de __. {1, Muy defi_.. Minguna 10 = Derecha :.Ei Ordinal “w Entrada
54 DinA MNumeérico 8 0 D1 Planificacid... {1, Muy defi... |Minguna 10 = Derecha :.Ei Qrdinal “w Entrada
55 ||:1]IM2 Mumérico 8 0 D2 Organizaci... {1, Muy defi_.. Minguna 10 = Derecha d‘i Crdinal “w Entrada " IE
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Nombre Tipo Anchura | Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacidn Medida Faol
ELG MUmMerico 5 U En el trabajo si... {1. Muncaj... Minguna [ = Uerecha £l Urdinal ™ Entrada [=]
39 EL9 Mumeérico g 0 Trabajar en con_.. {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
40 EL10 MNumérico 8 0 Puedo entender__.|{1, Munca}... Minguna g Derecha ,{i Ordinal “w Entrada
41 EL11 MNumérico 8 0 Me enfrento mu_.. |{1, Nunca}... Minguna g Derecha :[i Crdinal “w Entrada
42 EL12 Mumeérico g 0 Siento que med__. {1, Nunca}... MNinguna ] Derecha il Ordinal “w Entrada
43 EL13 Mumeérico 8 0 Tengo facilidad ... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
44 EL14 Mumérico g 0 Me encuentro c.. {1, Nunca}... Minguna 3 Derecha ol Ordinal “w Entrada
45 EL15 Mumérico 8 0 Me encuentro a_.. {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
46 EL16 Mumérico 8 0 He realizado m._. {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
a7 EL1T Mumeérico 8 0 Siento que se t... {1. Nunca}... Minguna 8 Derecha ol Ordinal “w Entrada
48 EL18 MNumérico 8 0 Creo que trato ... |{1, Nunca}... Minguna g Derecha ,{i Ordinal “w Entrada
49 EL19 MNumérico 8 0 Creo que tengo.._ [{1, Munca}... Minguna g Derecha ,{i Ordinal “w Entrada
50 EL20 MNumérico 8 0 Me preocupa q... |{1. Nunca}... Minguna g Derecha :[i Crdinal “w Entrada
51 EL21 Mumeérico i 0 Realmente no ... {1, Munca}... Minguna ] Derecha ol Ordinal “w Entrada
52 EL22 Mumérico 7 0 Siento que los f... {1, Nunca}... Minguna 8 Derecha il Ordinal “w Entrada
53 VAR Mumeérico 8 0 V1. Gestion de .. {1, Muy defi._. Minguna 10 Derecha £l Ordinal “ Entrada
54 DI Mumérico 8 0 DA, Planificacié_.. {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha 4l Ordinal “w Entrada
55 Dimz Mumeérico 8 0 D2. Organizaci... {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
56 DIM3 Mumeérico g 0 D3. Seleccidn ... {1. Muy defi... Minguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
57 Din4 MNumérico 8 0 D4. Rendimient... {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha ,{i Qrdinal “w Entrada
58 DiM& MNumérico 8 0 D5, Remunerac_.. {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha :.Ei Qrdinal “w Entrada
55 VARZ Mumeérico g 0 V2. Estrés labo.. {1, Muy baj... Minguna 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
60 wl Mumeérico 8 0 V1: Gestign de .. {1, Muy defi._. Minguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
61 d1 Mumérico g 0 D1: Planificacid... {1. Muy defi... Minguna 10 Derecha il Ordinal “w Entrada
62 d2 Mumeérico 8 0 D2: Organizaci... |[{1, Muy defi... Minguna 10 Derecha £l Ordinal “ Entrada
63 d4 Mumérico 8 0 D4: Rendimient... {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
B4 d5 Mumeérico 8 0 D&: Remunerac_.. {1, Muy defi... Minguna 10 Derecha ol Ordinal “w Entrada
65 w2 MNumérico 8 0 W2: Estrés labo._. {1, Muy baj... Minguna 10 Derecha ,{i Qrdinal “w Entrada
66 d3 MNumérico 8 0 D3: Seleccion ... |{1, Muy defi... Minguna 10 = Derecha ,{i Ordinal “w Entrada =
[4 [r]

Vista de datos | Vista de variables
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Anexo 5 Prueba piloto
Wﬁ *Resultado3 [Documento3] - IBM SPSS Statistics Visor
Archive  Editar

Wer Datos  Transformar  Insertar Formato Analizar
= el [ L, —
H e Q @ e

Marketing directo  Graficos

Utilidades Ventana Ayuda

Titulos
‘L Resumen de procesar
‘L& Estadisticas de fiabilid

)
-l —

’ [—y tT by

= BB =
Xesultade RELIABILITY
@Logantmo ~ S _ _ - . . . oo
& Fiabilidad /VARIABLES=GRH] GRH2 GRH3 GRH4 GRHS5 GRHE GRH7 GRHS

= H18 GRH1O GRH2Z0 GRHZ1 GRH22Z GRH23 GRH24 GRH2S GRH2ZE GRH2ZT GRH2E GRH2O GRH3O0
J/SCALE ("V1.

=--{E] Escala: V1. Gestidn de rect

Gestidn de recursos humanos')
/MODEL=RLPHR.

GRHO GRH10 GRH11 GRH1Z GRH12 GRH14 GRH15 GRH1& GRH17 GR
ALL

Fiabilidad Prueba piloto

Escala: V1. Gestion de recursos humanos

Resumen de procesamiento de casos

] %
Casos  Walido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Mde
Cronbach elementos
880 30
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QTE *Resultadod [Documentod] - IBM SP55 Statistics Visor -
Archive  Editar Ver Dates  Transformar Insertar Formato  Analizar  Marketing directe Graficos  Utilidades  Ventana  Ayuda

== =N e x5 =g E =

=l = q & e N % = LV )

|

B oD

=

)

ritmo

idad

“itulos

Jotas

scala: V2. Estrés laboral

[E) Titulos

[F Resumen de procesamienta de
L& Estadisticas de fiabilidad

[ [*]

RELIABILITY
JVBERIRBLES=EL]l EL2 EL3 EL4 ELS EL& EL7 ELS ELY EL1( EL1l EL12 EL13 EL14 EL1S EL1¢ EL17 EL1S EL1S EL20 ELZ1
EL22
JSCRLE('V2. Estrés lakoral')
/MODEL=ALPHA.

ALL

Fiabilidad Prueba piloto

Escala: V2. Estrés laboral

Resumen de procesamiento de casos

M %
Casos  Valido 20 100,0
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de M de
Cronhach elementos

,850 22
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Anexo 6 Carta de presentacion

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO Escuela de Posgrade

“Uiie det Didlege y la Recenciliaciin Nacienal”
Lima, 3 de julio de 2018
Carta P.276 — 2018 EPG— UCV LE

SENOR(A)

Dra. GLORIA CUEVA VERGARA

HOSPITAL HERMILIO VALDIZAN

Atencién: :
DIRECTORA DEL HOSPITAL HERMILIO VALDIZAN

Asunto: Carta de Presentacion del estudiante MERY ISABEL NAVARRO GOMEZ

De nuestra consideracién:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a MERY ISABEL NAVARRO GOMEZ identificado(a)
con DNI N.° 21262159 y cédigo de matricula N.° 7001126408; estudiante del Programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD quien se encuentra desarrollando
el Trabajo de Investigacion (Tesis):

GESTION DE RECURSOS HUMANOS Y ESTRES LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA
DEL HOSPITAL HERMILIO VALDIZAN DEL DISTRITO DE SANTA ANITA, 2018

En ese sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso de nuestro(a) estudiante a su
Institucion a fin de que pueda aplicar entrevistas y/o encuentas a los docentes y poder
recabar informacién necesaria.

Con este motivo, le saluda atentamente,

ul Delgado Arenas
Jefe de Unidad
ESCUELA DE POSGRADO
FILIAL LIMA — CAMPUS LIMA ESTE

LIMA NORTE A Alfredo Mendiola 6232, Los Dlivos. Tel 44511} 202 4342 Fan {4571) 202 4343

UIMA ESTE  Av. del Pargue 640, Urb. Canto Rey. San Juan de Luriganche Tel {4 511) 200 9020 Anx 2510
ATE Carretera Central Km. 8.2 Tel: [<511) 200 9030 Anx.- 5184

CALLAD Av. Argenting 1795 Tel {+511) 202 4342 Anx. 2650,




Ministerio

de Salud

“DECENIO DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA MUJERES Y HOMBRES"
“ANO DEL DIALOGO Y LA RECONCIUACION NACIONAL"

Santa Anita, 06 de agosto de 2018
OFICIO N° 721 -DG/ 128 -OADI/HHV-2018

DR. RAUL DELGADO ARENAS

JEFE DE UNIDAD - ESCUELA DE POSGRADO

FILIAL LIMA - CAMPUS LIMA ESTE

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

PRESENTE. -
ASUNTO:  TRABAJO DE INVESTIGACION
REFERENCIA: SOLICITUD S/N

CARTA P. 276-2018 EPG-UCV LE
(EXP. 18MP-09275-00) (OADI -0477-18)

De mi consideracion:

Por medio del presente me dirijo a usted para saludarle cordialmente y a la vez
comunicarle que se emite opinién FAVORABLE, seguin lo informado por el Comité
de Efica en Investigacién y Estudios Biomédicos.

INVESTIGADOR TITULO DE LA INVESTIGACION

MERY ISABEL NAVARRO GOMEZ “GESTION DEL RECURSOS HUMANOS Y ESTRES |
LABORAL DEL PERSONAL DE ENFERMERIA DEL |
HOSPITAL HERMILIO VALDIZAN DEL DISTRITO DE
SANTA ANITA, 2018".

El presupuesto para la ejecucién de la investigacion correrd por cuenta de los
investigadores.

Es propicia la oportunidad para testimoniarle los sentimientos de mi especial
consideracion.

Atfentamente,

MINISTERIO DE SALUD
Hospjtal *Hermilig b aldican™

C. C. Archivo, Carretera Central Km. 3.5
Santa Anita. Lima - Pert
Telf. 494-2410
Anexo 214




