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Resumen

La presente investigacion tiene como proposito demostrar la relacion entre la
Satisfaccion laboral y desempefio del enfermero(a) asistencial del instituto Nacional
de Salud Mental de Lima, 2022. La investigacion presenta un enfoque cuantitativo,
ya que se busca la relacién entre las dos variables escogidas al tener un disefio
correlacional. Partimos con el estudio de dos variables principales, Satisfaccién
Laboral y Desempefio Laboral. De esta forma, se busca conocer a fondo la calidad
de las prestaciones de servicios, en base a la satisfaccion laboral y sus respectivas
causas internas y externas que se tienen. En este estudio se buscara poder
determinar si las dimensiones como las condiciones fisicas y materiales, beneficios
laborales, politicas administrativas, relaciones sociales, relaciones personales,
desemperio de tareas y la relacion con la autoridad. Esta investigacion concluye con
la confirmacion de las distintas hipétesis y con un analisis de la relacion y correlacion

de las variables de manera cruzada.

Palabras clave: Satisfaccion Laboral, desempefio Laboral, personal asistencial, salud
mental
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Abstract

The purpose of this research is to demonstrate the relationship between job
satisfaction and nursing care performance of the National Mental Health Institute of
Lima, 2022. The research presents a quantitative approach since the relationship
between the two chosen variables is sought having a correlational design. We start
with the study of two main variables, Job Satisfaction and Job Performance. In this
way, it seeks to know in depth the quality of service provision, based on job
satisfaction and its respective internal and external causes. This study will seek to
determine if the dimensions such as physical and material conditions, labor benefits,
administrative policies, social relations, personal relations, task performance and the
relationship with authority. This investigation concludes with the confirmation of the
different hypotheses and with an analysis of the relationship and cross-correlation

of the variables.

Keywords: Job Satisfaction, job performance, care staff, mental health
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I. INTRODUCCION

En la actualidad vemos ciertos problemas recurrentes en el sector salud que
se relacionan con los problemas administrativos, remuneraciones, nombramientos y
gestion. Es por ello por lo que se reflexiona sobre una mejora en las diferentes
politicas que existan en la institucion con el propédsito de poder ocasionar una mayor
satisfaccion en los empleadores y, por ende, obtener un mayor desempefio. Lo
mencionado se encuentra como un objetivo principal indicado por la Organizacion
Mundial de la Salud (Organizacion Mundial de la Salud, [OMS], s.f.) en su
planificacion global relacionada con la gestion humana en la salud para el 2030
(World Health Organizacion, [WHO,] 2016), en donde se establecié como plan de
accion poder satisfacer, motivar, buscar el maximo beneficio y una division equitativa

(urbano-rural) en los recursos humanos del sector salud.

En el contexto internacional se hallaron datos que son realmente
preocupante con respecto a la salud mental ya que los distintas metas que trazan
cada afo no se cumplen. Solo poco menos del 51% de los 194 miembros de la
organizacion cumplen con los distintos programas de prevencion de la salud (OMS,
2021). Como se sabe, la pandemia del COVID-19 agravo a gran escala los
problemas mentales de las personas. Por lo tanto, se ha establecida un plan mundial
sobre la Salud Mental para los miembros de la OMS en donde se busca poder
consolidar y disminuir los problemas asociados con la salud mental de los

ciudadanos.

Por ello, la satisfaccion laboral se le conoce como el nivel que puede tener
el trabajador con respecto a su entorno laboral y las distintas condiciones de trabajo
gue se ofrece. Se relaciona directamente con el desempefio que tendra el empleador
en la organizacion, los niveles de productividad y sobre todo la calidad del trabajo
gue hard. Ademas de ello, se conoce que hay distintos modelos de motivacion que
favorecen a la satisfaccion laboral, se usa recurrentemente en el trabajo el poder
valorar a la persona como un factor importante para la empresa y sus
responsabilidades como piezas claves en los procesos que intervienen. Por otro
lado, también se puede recurrir al uso de las recompensas econdémicas, tales como

el aumento de sueldo, mayores beneficios o posibilidades de ascenso o



bonificaciones con la finalidad de poder tener un mejor desempefio laboral y un
ambito donde cada empleador se pueda sentir comodo de trabajar. (Sanchez, M.,
2017)

Asi mismo en un Hospital de Chile - Puerto Montt, la satisfaccion laboral se
asocia directamente con la clase de atencién ofrecido a los pacientes del
establecimiento, a su vez la insatisfaccion laboral de las obstetras repercute y tiene
un impacto negativo en la atencién de los usuarios, y por eso es importante calcular
la satisfaccidon laboral en el ambiente de trabajo. Ya que gracias a la satisfaccion
laboral dentro del &rea ayudamos a que los usuarios se sienten mas contentos dentro

del establecimiento y se pueda estar en mejor armonia. (Alarcén y Ganga, 2020)

El problema de la salud mental en el pais es un factor clave ya que las
enfermedades y los trastornos, como la depresion o ansiedad, son muy usuales a
nivel nacional. A raiz de la pandemia, en Lima metropolitana se hizo un estudio
acerca del estado mental de los limefios ocasionado por la misma, en el cual se supo
gue la afeccion principal era el estrés debido a la pandemia con 52,2% en lima
gue sufria de casos entre moderados y severos. Debemos de saber que el estrés
no es una enfermedad como tal pero mientras mas severa es se vuelve un
trastorno, el cual conlleva a problemas de ansiedad y depresion. (Ministerio de

Salud. [MINSA], 2020)
La satisfaccion laboral es un tema que tiene mucha importancia dentro de

cualquier organizacion, la preocupacion por los trabajadores es vital para poder
desarrollar las actividades que se realizan y lo posterior a ello, poder conseguir los
diferentes objetivos trazados. Por eso, la percepcion positiva 0 negativa en los
trabajadores influyen directamente en la productividad de los trabajadores y el
compromiso que se tiene con la organizacion. En tal sentido, en un estudio, se indico
lo vital que es identificar los diversos factores que produzcan insatisfaccion o
satisfaccion laboral en los profesionales en salud, para poder garantizar un ambiente
laboral propicio para las actividades que se realicen, mejorando asi el nivel de calidad

gue se tiene. (Guardia, et al., 2015)

Por ello, este tema es un factor clave para beneficiar la calidad de interés
hacia el usuario. Esta surge cuando el trabajador siente que se le da el

reconocimiento necesario en base a las distintas labores que realizan en el area al



gue presta el servicio. Por el contrario, cuando los reconocimientos son muy bajos y
no son acorde a las funciones realizadas se genera la insatisfaccién laboral. (Horiz
Med, 2019)

Con respecto a satisfaccion laboral y desempefio del enfermero(a)
asistencial del Instituto Nacional de Salud Mental, la calidad de las prestaciones de
servicios, en base a la satisfaccion laboral, esta relacionado a las diversas causas
internas y externas que se tienen en el lugar de trabajo. Existen motivos que rigen
desde lo personal, ya sea la motivacion o la vocacién, hasta clima laboral que se
tenga que va desde el reconocimiento hasta el aumento en los bonos entregados al
personal.

La formulacion del problema del trabajo es: ¢ Cual es la relacion que existe
entre la satisfaccion laboral y desempeiio del enfermero (a) del Instituto Nacional de
salud mental de Lima, 20227, y como problemas especificos son: a) ¢Cual es la
relacion que existe entre las condiciones fisicas y/o materialesy el desempefio del
enfermero (a) del instituto nacional de salud mental deLima, 20227, b) ¢Cual es la
relacion que existe entre los beneficios laborales y/o remunerativos y el desempefio
del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 20227, c) ¢ Cual es
la relacidbn que existe entre las politicas administrativas y el desempefio del
enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 20227?,d) ¢Cual es la
relacion que existe entre las relaciones socialesy el desempefio del enfermero (a) del
instituto nacional de salud mental deLima, 20227?, e)¢ Cual es la relacién que existe
entre las relaciones personal y el desempefio del enfermero (a) del instituto nacional
de salud mental de Lima, 2022?,f) ¢(Cuél es la relacion que existe entre el
desempernio de tareas y el desemperio del enfermero (a) del instituto nacional de salud
mental de Lima, 20227?, g)¢,Cual es la relacion que existe entre la relacion con la
autoridad y el desemperfio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de
Lima, 20227

Este estudio es de justificacidon practica; puesto que los resultados recibidos,
ayudan a poder establecer herramientas que puedan ayudar a lograr tener un
ambiente laboral mas completo. Ademas, ayuda a reforzar las diferentes politicas
gue se tengan en el centro de labores para optimizar la calidad de trabajo en favor

de los enfermeros.

Asu vez, la investigacion tiene justificacion tedrica, puesto que puede ayudar
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a diferentes investigadores a complementar los diferentes estudios que se realizan

sobre la satisfaccion laboral.

Contiene una justificacion metodoldgica, debido que el estudio se baso6 en
diferentes encuestas realizadas a 70 enfermeras con respecto al satisfaccion laboral

y desempefio sobre cdmo se sientan ellas para la organizacion.

Este estudio como objetivo General tuvo que: Analizar qué relacion existe
entre la satisfaccion laboral y el desempefio del enfermero (a) del instituto de
Nacional de salud mental de Lima, 2022 y respecto a los objetivos especificos
tenemos los siguientes: a) Analizar qué relacion existe entre las condiciones fisicasy/o
materiales y el desempefio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental
de Lima, 2022; b)Analizar qué relacion existe los beneficios laborales y/o
remunerativos y el desempefio del enfermero (a) del instituto nacional de salud
mental de Lima, 2022; c) Analizar qué relacion existe y las politicas administrativas
y el desempefio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima,
2022; d) Analizar qué relacion existe entre las relaciones sociales y el desempefio
del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022; e) Analizar
gué relacidon existe entre las relaciones personales y el desempefio del enfermero
(a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022; f) Analizar qué relacion
existe entre el desempefo de tareas y el desempefio del enfermero (a) del instituto
nacional de salud mental de Lima, 2022; g) Analizar qué relacion existe entre la
relacion con las autoridad y el desemperio del enfermero (a) del instituto nacional de
salud mental de Lima, 2022.

En cuanto a la hipotesis general en el estudio se sostuvo que la satisfaccion
laboral guarda relacién de forma directa con el desempefio del enfermero(a) del
Instituto nacional de Salud Mental de Lima,2022.

Con respecto a las hip6tesis especificas se indican que son las siguientes:
Existe relacion entre las condiciones fisicas y/o materiales y el desempefio del
enfermero(a) asistencial del Instituto Nacional de salud mental de lima, 2022; Existe
relacion entre los beneficios laborales y/o remunerativos y el desempefio enfermero(a)
asistencial del Instituto Nacional de salud mental de Lima, 2022; Existe relacion entre
las politicas administrativas y el desempefio del enfermero(a) asistencial del Instituto
Nacional de salud Mental de Lima, 2022; Existe relacion entre las relacionessociales

y el desempefio del enfermero(a) asistencial del Instituto Nacional de salud Mental de



Lima, 2022; Existe relacién entre las relaciones personales y el desempefio del
enfermero(a) asistencial del Instituto Nacional de salud Mental de Lima, 2022; Existe
relacién entre el desemperio de tareas y el desempefio del enfermero(a) asistencial
del Instituto Nacional de salud Mental de Lima, 2022; Existe relacion entre la relacion
con las autoridades y el desempeiio del enfermero(a) asistencial del Instituto

nacional de salud Mental de Lima, 2022.



II. MARCO TEORICO

En cuanto a los antecedentes a nivel internacional tenemos que, segun Rahman, Abd.
Et.Al. (2019), en su estudio titulado “The effect of job satisfaction and organizational
commitment on nurses' performance”. Tiene como objetivo investigar el impacto del
compromiso organizacional y la satisfaccion laboral. Este estudio de metodologia
cuantitativa y mediante cuestionarios para obtener resultados y es correlacional, con
analisis de Spearman. Los resultados nos mostraron que hay un impacto verdadero y
revelador de la satisfaccion en el desempefio laboral de las enfermeras con un r=.544
<0.01. También se menciona que el hospital podria ser mejor en cuanto al desempefio
de los enfermeros y su satisfaccion laboral con un incentivo de buenos salarios,

mejorar las condiciones de trabajo, mejorar los ascensos de rango, etc.

En otra investigacion tenemos que segun Gebregziabher Et. Al. (2020). en un
estudio titulado como “The relationship between job satisfaction and turnover intention
among nurses in Axum comprehensive and specialized hospital Tigray, Ethiopia”. Este
estudio tuvo como misién principal evaluar el vinculo entre la satisfaccion en el area
de trabajo y la intencidbn de rotar por parte de las enfermeras del Hospital
Especializado Axum Tigray en Etiopia. Esta investigacion fue hecha utilizando un
disefio de estudio transversal, de una muestra de 148 enfermeras en las cuales los
datos fueron recopilados mediante cuestionarios. El resultado de este estudio fue que
de las 148 enfermeras encuestadas el 64.9% tenia intencion de dejar su centro de
trabajo, también se demostré que el grado de satisfaccion laboral estaba muy
asociado con la intencidn general de rotacion por parte de las enfermeras. Asi mismo
también con la autonomia laboral de ellas y su insatisfaccion con las pocas
oportunidades de capacitacion en su centro de trabajo. Con estos resultados se puede
concluir que la intencion de rotar por parte de las enfermeras tenia una asociacion alta
con la satisfaccion laboral dentro de su ambiente de trabajo, y con otros factores como

la autonomia laboral y las oportunidades de capacitacion.

Segun Mikkelsen (2018), en su investigacion llamada “Leadership in Health
Services”. Tiene como objetivo examinar los mecanismos de liderazgo orientado al

cambio en hospitales e influencia entre el desempefio y satisfaccion laborales de los



empleados. Este estudio es cuantitativo y transversal. En cuanto a los resultados se
encontraron que los niveles mas altos de liderazgo disminuyen las demandas de
aprendizaje, aumentan la participacion laboral, el desempefio y la satisfaccidon
laboral. Asi mismo las demandas de aprendizaje tienen una influencia negativa en el

desemperio y satisfaccion laboral.

En otro estudio de alcance internacional segun Said y El- Shafei (2021) titulado
“Occupational stress, job satisfaction, and intent to leave nurses working on front lines
during COVID-19 pandemic in Zagazig City, Egypt”. El objetivo de esta investigacién
fue identificar el estrés, la satisfaccion laboral y la intencién de renuncia al trabajo entre
las enfermeras que tratan con pacientes de COVID-19. Se efectu6 un estudio
transversal con una muestra de 210 enfermeras en un hospital lamado Zagazig Fever
Hospital (ZFH) de COVID-19 contra otras 210 enfermeras de un Hospital General de
Zagazig (ZGH) en los cuales solo trataban con paciente sospechosos de COVID-19.
Este estudio fue realizado mediante un cuestionario en linea formado por la escala de
estrés de Enfermeria, la Escala de Satisfaccion de McCloskey / Mueller, y evaluar los
factores estresantes relacionados con COVID-19 y la intencion de las enfermeras de
renunciar. En cuanto a los resultados de la satisfaccion laboral mas de la mitad de los
enfermeros de la ZFH tuvieron un 51% de nivel de satisfaccion bajo frente a un 41.9%
de los enfermeros de ZGH. También se resalté un dato bastante impactante en el cual
solo el 4.8% de enfermeras no querian retirarse de su empleo, eso significa que todo

el 95.2% restante si tenian intencion de dejar de laborar en sus hospitales.

En otro estudio tenemos que segun Yeon-hee Et. Al., (2017) en una investigacion
titulada “Emotional Labor, Job Satisfaction and Turnover Intention of Nurses in the
Regional General Hospital”. La intencién primordial de este estudio fue comprender el
trabajo emocional, la satisfaccion laboral y la intencion de rotar por parte del personal
relacionada con el personal de enfermeria en un hospital general regional. Para este
estudio se realiz6 un muestre de 100 enfermeras de un hospital general, se usaron
herramientas estadisticas como método de analisis de prueba t, ANOVA, correlacion
de Pearson y también mediante cuestionarios. Los resultados de esta investigacion
fueron que el trabajo emocional tuvo una correlacion negativa con la satisfaccion
laboral, pero si se demostrd una asociacion beneficiosa con la intencion de rotacién

por parte de las enfermeras. Por otro lado, la satisfaccion laboral demostr6 una
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correlacion negativa con la intencién de rotacion. Como fin de la investigacion se
establecié que se debe de reducir el nivel de trabajo emocional de las profesionales
de enfermeria y aumentar la satisfaccion laboral, para poder proporcionar un servicio

de atencion de alta calidad a través de la buena satisfacciéon moral de las enfermeras.

En cuanto a los antecedentes de nivel nacional segun Campos Et. Al. (2018)
de satisfaccion laboral tenemos una investigacion titulada “Satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria de un instituto especializado de Peru”, que estudia la
satisfaccion laboral de las enfermeras y que considera dimensiones tales como las
condiciones de trabajo, el reconocimiento personal, beneficios econémicos, etc. Este
estudio es de tipo descriptivo, de disefio no experimental, de una muestra 112
enfermeras que laboran en el Instituto Nacional de Ciencias Neurolégicas de Lima.
Los resultados del estudio fueron que el 48% de las enfermeras presentd una
satisfaccion media y el 49% se encontraban insatisfechas en su area de trabajo. Se
pudo concluir que las enfermeras que la laboran en este instituto nacional se
encuentran en un nivel media e inferior, en la cual se observa mas insatisfaccion por

las condiciones de trabajo del Instituto.

Segun Duche y Rivera (2019), en el departamento de Arequipa, en el Hospital
Nacional Alberto Seguin Escobedo, tenemos que se pudo observar que de una
muestra a 83 trabajadoras que trabajan como enfermeras fueron encuestadas para
examinar la asociacion entre la satisfaccion y la felicidad dentro del instituto. Se
demostré que hay una correlacion entre estas dos dimensiones ya mencionadas.
Entre ellas las mas positivas fueron el buen ambiente entre comparieros y el deseo de
tener el objetivo de mejorar su desarrollo profesional. Esto ocasioné que las
enfermeras aumenten su sentido de la felicidad al tener estas dimensiones en comun
y asi conseguir un buen nivel de satisfaccion en el area de trabajo. Esto nos dice que
la felicidad y la satisfaccion laboral dentro del @mbito de trabajo son importante y van

de la mano, porque los dos son positivos para un area de trabajo.

Por otro lado, segun Cieza (2019), tenemos un estudio titulado “Satisfaccion
laboral de los profesionales de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos del
Hospital de Emergencias Villa el Salvador”, se encargé de determinar el grado de

satisfaccion en el centro de labores de los profesionales de enfermeria. Este estudio
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tiene una metodologia de enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal. Para obtener
los datos del estudio se utiliz6 un cuestionario y como herramienta la escala de
Satisfaccion laboral SL-SPC. Los datos obtenidos de la satisfaccion del personal de
salud en el hospital fueron de nivel promedio en mucha de los aspectos como:
condiciones fisicas, desempefio de las tareas asignadas, relaciones sociales, relacién
con los jefes, beneficios en su trabajo y salarial, desarrollo personal y politicas

administrativas.

Segun Sanchez y Nufez (2017), en un articulo para la Revista Cientifica de
Enfermeria en Lima titulado “Clima organizacional y satisfaccién laboral en los
trabajadores - Red de Salud Chota”. Este estudio tuvo como fin de determinar y
analizar la conexion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
profesionales de la salud. Este estudio fue de tipo cuantitativo con un disefio
descriptivo transversal y correlacional, ademas de una participacion de 155
trabajadores de la salud de entre 20 a 50 afios, los cuales eran nombrados, con cinco
afos laborando, técnicos de enfermeria y asistenciales en Chota elaboradas por el
MINSA. Los resultados de este estudio fueron que en cuanto a la satisfaccion laboral
el 65.2% del personal se encontraban satisfechos; el 30.3% decia que se encontraba
ni satisfecho ni insatisfecho y solo el 4.5% estaba insatisfecho en su lugar de trabajo.
Se pudo concluir con esta investigacion observacional que el clima organizacional y

la satisfaccion de los trabajadores es vital y primordial.

En cuanto a otro estudio de nivel nacional, segun Marin y Placencia (2017),
tenemos que en una investigacion llamada “Motivacién y satisfaccion laboral del
personal de una organizacion de salud del sector privado”. Dentro de este estudio se
tiene como objetivo analizar la relacion entre la motivacién y la satisfaccion en el area
de trabajo del personal, asi mismo; también poder fijar el nivel de este segun la teoria
de dos factores de Frederick Herzberg y a su vez el nivel de satisfaccion en el trabajo
del personal con aspectos del instrumento Font Roja. Este estudio es de tipo
descriptivo, cuantitativo, transversal y relacional, de una poblacién de 136
trabajadores mediante encuestas. El resultado de esta investigacion fue de que el
grado de motivacion del personal era de nivel mediano con un 49.3%; respecto al nivel
de satisfaccién laboral fue de grado mediano con un 56.6% en el cual dentro de sus

dimensiones con un mayor promedio fue el de “Relacion personal”, pero en los cuales
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se encontré un promedio mas bajo fue en “Presion en el area de trabajo”, “Diversidad
de la tarea” y “momentos de ocio dentro del area de trabajo”. Se pudo concluir que, a
mayor grado de motivacion, existe un mayor nivel de satisfaccion en el area de trabajo
dentro de los trabajadores en la organizacion privada de salud en Socios en Salud

Sucursal Per0.

Un ultimo caso a nivel nacional tenemos que segun Palomino Et. Al. (2018), en un
estudio titulado como “Factores que influyen en la satisfaccion laboral de los
profesionales de salud del area de consulta externa del servicio de ginecobstetricia
del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé en Lima”. Tiene como fin
describir los factores que afectan de manera beneficiosa o perjudicial a la satisfaccion
laboral de los profesionales de la salud del servicio de ginecobstetricia. Este estudio
es de tipo cuantitativo, descriptivo y de disefio transversal, con una muestra de 18
meédicos, 15 enfermeras y 42 técnicos de enfermeria en la cual se us6 una muestra
no probabilistica por conveniencia. Se utilizaron instrumentos como la escala general
de satisfaccion de Warr, Cook y Wall. Dentro de estos resultados se pudo evidenciar
gue en cuanto a las dimensiones mas importante fueron la del “monto del salario” con
un resultado del 57.4% que se encontraba insatisfecho y el 42.7% se encontraba
satisfecho, también otra dimensién calculada fue el de “comparieros de trabajo” con
un 78.7% de trabajadores de la salud satisfechos y el 21.3% insatisfechos, y por ultimo
uno de las dimensiones importantes también fue la de “oportunidades de promocion”
en las cuales el 60% se encontraba insatisfecho y el 62 % insatisfaccion por la
atencion para recibir sugerencias por parte de los propios trabajadores. También se
pudo evidenciar que las enfermeras obtenian un nivel de satisfaccion mas alto que los
médicos y los técnicos de enfermeria, y asi mismo que los profesionales de la salud
con mas de 10 afios de servicio en el trabajo si tenian una correlacion directa con la
satisfaccion laboral. Estos estudios sirven para que en el Hospital se pueda
implementar acciones y estrategias de calidad con bases y objetivos firmes a raiz de
los resultados mostrados mediante estas herramientas que nos sirven para poder
identificar esos nudos criticos que tiene nuestra area de trabajo y que mediante este
tipo de estudios se puede ayudar a tener una mejor satisfaccion laboral dentro del
trabajo.

Segun Contreras y Holguin (2019), en el distrito de Villa Maria del Triunfo, en el

hospital Guillermo Kaelin de la Fuente, se realiz6 un estudio de satisfaccion laboral,
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gue se precisa como el bienestar del trabajador en su area de trabajo, y se identificd
que de 76 trabajadores solo el 28% tenian un valor alto de satisfaccion laboral de los
cuales los doctores obtuvieron el mayor grado de satisfaccibn mientras que se
comprobd6 que 1 de 4 trabajadores del hospital demostraban un nivel de satisfaccion
laboral bajo. A su vez se demostrd que los trabajadores con menos tiempo dentro del
hospital tenian un mayor grado de satisfaccion laboral y lo mas veteranos con menos,
asi se pudo indicar y observar que a menos tiempo de servicio mayor nivel

satisfaccion.

La satisfaccion laboral tiene varias herramientas y teorias para su medicion entre
ellas tenemos a: La escala de satisfaccion laboral SL-SPC elaborado por Palma,
(2005) que se precisa como las funciones asociadas con el trabajo y valores
desarrollados las cuales son descritas en un cuestionario, dentro de las cuales se
dividen en varias dimensiones como las de: Las condiciones del trabajo, en la SL-SPC
esta definido como la evaluacion del trabajo para regular la actividad dentro del area
laboral. El reconocimiento personal/Social, y en la escala se define como la tendencia
del desempefio del trabajo o de disposiciones que regulan la actividad laboral. Los
Beneficios econdmicos, en la escala SL-SPC, es la disposicion en el trabajo en funcion
del lado remunerativo o los beneficios laborales economicos como el resultado de
haber realizado una tarea que se le pueda asignar. El género, nos muestra en la
escala SL-SPC, se utiliza dentro de la encuesta para poder clasificar a la poblacion en
muestra que comprende al sexo femenino y masculino. La condicion laboral es otra
dimension dentro de la escala de satisfaccion laboral SL-SPC, en la cual nos referimos
a la escala en cuanto jerarquia salarial, por ejemplo, en un hospital estaria compuesto
por enfermeros, médicos, técnicos de enfermeria, personal administrativo, residentes,
practicantes, etc. La ultima dimension dentro de este cuestionario de la satisfaccion
laboral SL-SPC es el tiempo de servicio, que es una variable que se usa en el estudio
en la cual nos referimos al tiempo en el cual el trabajador se ha desempefiado en este
puesto en la cual se divide en intervalos de edad como los de 0 a 15 afios, 15 a 30
afios y de 30 afios a mas trabajando en el servicio. Gracias a todos estos factores o
dimensiones mencionados se puede realizar el cuestionario y las respuestas se
obtienen a raiz de la suma de los grados de satisfaccion de cada una de las
dimensiones. Se pueden obtener resultados de los niveles de satisfaccidon bajo, medio

o alto. Asi mismo, es necesario incitar a que las respuestas de los trabajadores sean
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sinceras puesto que asi se obtienen mejores resultados para los fines del estudio.
(Alfaro et al., 2012)

En cuanto a otra teoria y herramientas existe la Teoria Bifactorial de Herzberg que
nos habla acerca de que se postuld las existencias de dos grupos de aspectos
laborales: como los factores extrinsecos y los intrinsecos. El primer factor se relaciona
con las condiciones de trabajo, como el salario, politicas de la empresa, seguridad en
el trabajo, entorno fisico. etc. Segun esta teoria, los modelos extrinsecos solo pueden
prevenir y/o evitar la insatisfaccién laboral pero no la pueden determinar ya que de
esto se encarga el factor intrinseco que se basa en las activades que producen
satisfaccion como logros en el trabajo, una responsabilidad mas, logros dentro del
area laboral y el propio contenido del trabajo que haces. Luego de dividirlos en factores
intrinsecos y extrinsecos, los llamé como factores motivadores y factores higiénicos
respectivamente que miden la satisfaccion y la insatisfaccion dentro del area de
trabajo mediante acciones que repercuten dentro de estos dos factores. (Herzberg,
1959)

Por otro lado, tenemos a la escala general de satisfaccion laboral que se basa en
una escala que fue creada para que ser completada con facilidad mediante un tipo de
encuesta mas directa. Este cuestionario se basa en la subescala de dos factores como
los que son los factores intrinsecos y los factores extrinsecos. El cuestionario del
Overall Job Satisfaction cuenta con tan solo 15 preguntas directas, en las cuales hay
solo seis tipos de respuesta, las cuales son muy insatisfecho, insatisfecho,
moderadamente insatisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho, satisfecho y finalmente
muy satisfecho. La escala de satisfaccion nos permite reconocer tres posibles
puntuaciones las que son satisfaccion general, que se trata de tener los dos causas
en evaluacién con los mejores resultados, la otra es satisfaccion extrinseca, ese solo
obtener un buen resultado en los factores de condiciones del trabajo, retribucion,
organizacion del trabajo, horario, y por ultimo tenemos a la satisfaccién intrinseca, que
se basa en obtener buenos resultados en el aspecto de responsabilidad en el trabajo,
promocién de puestos, reconocimiento por la realizacion del trabajo. Para obtener el
mejor de los resultados es muy importante garantizar el anonimato de los trabajadores
encuestados y debe de ser realizada por un entrevistador para que se pueda notar el

cumplimiento satisfactorio y asi mismo obtener el mejor resultado para el estudio a
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realizar. (Warr, Cook y Wall, 1979)

El desempefio laboral se explica como a la calidad del servicio que realiza cada
empleador dentro de su centro de trabajo. Se deben de tomar en cuenta las
habilidades propias de la persona y sus competencias profesionales, que afectan
directamente a los objetivos de una organizacion. Existen dos niveles que permiten
una correcta medicion del desempefio. En el primer nivel, podemos encontrar al
correcto cumplimiento de las distintas leyes o normas propuestas por el estado en
base a las condiciones reguladas por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).
En el segundo nivel, se encuentran las practicas propias de la empresa. En ese
sentido, la implementacion de distintos planes estratégicos que permiten una mejor
regulacion del trabajador a nivel legal. La planificacion tiene la finalidad de reducir sus
riesgos existentes, superar las exigencias legales por la constante busqueda de
oportunidades y fomentar de esa forma mayor competitividad. (Organizacion
Internacional del Trabajo, [OIT], 2014)

Por ello, dentro de la investigacion realizada enfocada en el desempefio laboral,
ellos explicaban la relevancia de realizar una evaluacion de desempefio en base a las
habilidades personales y laborales. En donde se pudo determinar que el rendimiento
de los trabajadores se ve afectado por sus capacidades y habilidades personales. Y
gue cada area necesitaba un perfil adecuado distinto del resto para poder alcanzar
sus obijetivos. (Barrick & Mount, 2000)

Asi mismo, los atributos de la personalidad y el desempefio laboral son términos
gue son correlativos. Por lo tanto, se explica que en base al cuestionario general de
SOSAI y una medicion propia de desempefio se determind que si se presenta una
actitud conformista por parte de los trabajadores se puede representar con unas
actitudes negativas en el trabajo, afectando directamente a su desempefio. Por lo
tanto, se concluy6 que se debe de debe de establecer un perfil de no conformidad. El
perfil se debe de buscar personas que tengan competencias de orden, obediencia y

ganas de poder lograr metas. (Candel, 2012)

Por otro lado, se habla sobre la importancia de la inteligencia emocional para

poder tener un mejor desempefo laboral. De esa forma se puede establecer una
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relacién entre ambos términos, fomentando metas comunes entre sus empleadores
de una forma mas eficaz y eficiente. Asi se pueden establecer tareas competentes
con relacion a lo que busca la empresa. (Araujo y Leal, 2007),

Asi mismo también existe 3 dimensiones que se evaltan al momento de medir el

desempeiio laboral en el personal profesional y se definen como (MINSA, 2008):

Factores de desempefio y conducto laboral que se evallan:

Calidad del Trabajo: acciones erréneas y acertadas en la presentacion del trabajo
mandado a realizar.

Colaboracion: Disposicion del trabajador a la hora de ayudar en otras tareas ajenas al
campo de su competencia.

Conocimiento del cargo: Grado de conocimientos adquiridos en su cargo a
desempeniar y conocimiento en labores asignadas.

Cumplimiento de las metas: Ejecucion de los objetivos trazados y metas por el area
de su cargo.

Iniciativa: Accion espontanea sin obligacion de una advertencia previa por indicacion
de un jefe, generando soluciones ante problemas.

Planificacion: Aptitud de planificar, realizar y medir el trabajo del personal a disposicion
y propio.

Relaciones Interpersonales: Capacidad para entrelazar relaciones personales y
como se adaptan al trabajo en equipo.

Responsabilidad: Compromiso que cumple el personal de una forma adecuada con
las funciones encomendadas.

Toma decisiones: Capacidad de examinar y solucionar adecuadamente los problemas
las situaciones que hallan.

La investigacion se fundamento en la epistemologia del positivismo, puesto que busca
explicar la naturaleza, obtencién de teorias y los conceptos de caracter cientifico, ya
gue se debe explicar las vias realizadas para confirmar la validez de los resultados.
Esta investigacion tiene un enfoque cuantitativo, en el que se recopil6 y analiz6 los
datos obtenidos con el objetivo de cerciorarse de las hipétesis propuestas en nuestra

investigacion. (The University of Sheffield, 2020)
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[Il. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

Tipo de Investigacién: Basica, puesto que esta dirigida a poder establecer a
través de lo cientifico. Para los cuales se cubre una necesidad especifica, Concytec
(2021)

Disefio de Investigacién: Tiene enfoque cuantitativo y no experimental, asi
como descriptivo — correlacional con un corte de tipo transversal porque es segun
lo que la perspectiva del investigador.

El estudio de enfoque cuantitativo es una indagacién sobre un problema de
indole social, que explica los fenomenos mediante la recopilacion de datos
numericos. (Delice, 2018). Ademas, es un método de investigacion correlacional
gue investiga la relacion entre las variables dispuestas a investigar y esto refleja la
significancia o no entre las mismas. (Tan, L., 2014)

Acerca del uso de un estudio transversal significa que implica que la
observacion y recoleccion de datos de una poblacion se da en un momento
especifico. (Girolamo, N., 2019)

Asi pues, esta investigacion se efectla sin manipular intencionadamente la
variabilidad de la accion cientifica. La indagacion desde su nivel se ubica en un
estudio correlacional tiene como intencion dar a conocer el vinculo que tienen dos
variables en un concepto especifico. De igual forma, los estudios de corte
transversal se describen como los procesos que recogen informacion sobre
condiciones, acontecimientos, colectividades, ambitos y las relaciones de las

variables en un tiempo Unico, segun Hernandez-Sampieri Et.Al. (2018).

Figura 1. Esquema del disefio del estudio

dvi

DVD
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Doénde:

N = poblacién

n = Muestra de estudio

dVI = datos de satisfaccion laboral dVD= datos de desempefio Laboral

r = Coeficiente de correlacidon entre variables

3.2 Variables y Operacionalizacién

Variable Independiente (Satisfaccion Laboral)

Definicion conceptual: Segun Vallejo (2010), se menciona en su libro de
Satisfaccion Laboral, la definicion del comportamiento del trabajador en su centro
de labores se base a sus costumbres y valores desarrollados en su centro de
trabajo. Por otro lado, se menciona el ambito laboral en relacion con los
comportamientos que se tienen de acuerdo con el puesto laboral que se tengay en
la percepcion, tomando como punto de partida las diferentes sensaciones que

pueda tener el trabajador.

Definicion operacional: La variable independiente se encuentra divida en
siete dimensiones: Condiciones fisicas y/o materiales, Beneficios laborales y/o
remunerativas, politicas administrativas, Relaciones sociales, Relaciones Personal,
Desempefio de tareas, Relacion con la autoridad, en donde los indicadores
conformaran 36 preguntas en una escala ordinal. Dentro de las dimensiones
responden a indicadores como: comodidad en el trabajo, baja remuneracion y
calidad del trabajo, mal trato u horario, relaciones y apoyo moral, oportunidades de
ascenso, rendimiento y productividad laboral, y por ultimo la relacién cordial y

comprension. (Alfaro, et al. 2012)

Variable Dependiente (Desempefio Laboral)

Definicion Conceptual: Existen numerosas hipétesis que tiene asociacion
con la satisfaccion laboral. Se destaca a Alles (2002), en donde ella explica en su

libro “Desempeio por competencias”, la importancia de evaluar el desempefio de
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los colaboradores, ya que es gracias a esa herramienta que se utiliza para poder
dirigir y supervisar al personal. Se tiene como objetivo principal buscar un mejor
desarrollo a nivel personal y profesional de los empleadores. Ademas, ayuda a
mejorar los resultados en la empresa, aprovechando todos los recursos disponibles

gue la organizacion ofrezca.

Definicién operacional: La variable dependiente se encuentra divida en
tres dimensiones y ocho interrogantes: Planificacién, Responsabilidad, Iniciativa,
Oportunidad, Calidad de Trabajo, Confiabilidad y Discrecion, Relaciones
Interpersonales y Cumplimientode las reglas, en donde los indicadores forman
parte de las 8 preguntas, medidas por medio de un intervalo de puntuacién. Y dentro
de los indicadores de cada dimension se encuentran el cumplimiento de las normas,
la planificacion, responsabilidad, iniciativa, oportunidad, calidad de trabajo,
confiabilidad y discrecion, relaciones interpersonales y puntualidad en el trabajo.
Asi como las otras dos dimensiones de asistencia y puntualidad. (MINSA, 2008)

3.3 Poblacion, muestra, muestreo.

Poblacién: Se precisa como el total de personas que comparten algunas
particularidades en comun en un lugar y en un tiempo determinado. La descripcion
de la poblacién y sus rasgos de los miembros que la incorporan son las mismas.
Este grupo de personas son el foco esencial para poder desarrollar la investigacion.

(Hernandez-Sampieri et.al., 2018)

La poblacion que se usara para la presente investigacion esta compuesta
por las enfermeras que realizan funciones asistenciales dentro de las diferentes
areas del Instituto Nacional de Salud Mental, siendo un total de 70 enfermeras que

calzan con la descripcion realizada.

Muestra: Se define como el subconjunto que se consigue de la poblacién
gue se encuentra en estudio. Se ve representada por la mayor poblacion y siempre
se utiliza para poder sacar diferentes conclusiones de la poblacion. Por ello se suele
recurrir a esta técnica de investigacion para poder obtener informacién sin

necesidad de interactuar con la poblacion total. (Delice, A., 2018)
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En el estudio que se esta realizando se ha encontrado una muestra dentro
de la poblacién total, usando un nivel de confianza del 95% y un margen de error
de 0,05, donde fue realizada a unnumero de enfermeras que realizan labores
asistenciales en las diferentes areas del Instituto Nacional de Salud Mental,
teniendo como resultado a 60 enfermeras. (Vea en Anexo 6)

Criterios de Inclusion:

Enfermeras que laboran en el Instituto Nacional de Salud Mental que quieran
participar del estudio mayor a 6 meses de cas y nombradas

Criterios de Exclusion:

Enfermeras que se encuentren con descanso médico, vacaciones y delicencia.
Enfermeras que tiene trabajando menos de 6 meses en la institucion.

Enfermeras que no quieran colaborar con la investigacion.
Muestreo:

Es de caracter probabilistico y ademas es el proceso siguiente luego de obtener la
muestra, para poder seleccionar a nuestros encuestados. Ademas, es importante
resaltar que mientras mayor seala muestras para encuestar obtendremos un menor

margen de error. (Taherdoost, H., 2020)

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

Se usara el método de recopilacion de informacion en base a la realizacion
de una encuesta y como instrumento se aplicard un formulario para calcular la
satisfaccion y desempefio laboral. Cada una estd compuesta por diferentes
dimensiones que ayuden a complementar los datos necesarios para poder tomar
decisiones de mejora. Segun Malhotra (2004), menciona que las encuestas son
pequefas entrevistas que se le realizan a un numero de personas definidas para

poder obtener una informacién especifica.

En este estudio se realizara el uso de dos instrumentos por cada una de
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las variables planteadas.

Para la primera variable, de la satisfaccion laboral: Formado por un
total de 36 interrogantes, divididas en 7 dimensiones, adaptado de Palma (2005),

Para la segunda variable, desempefio laboral: Formado por un
formulario de ocho interrogantes, adaptado del MINSA (2008).

Validez del instrumento: Para recaudar informacién, se aplicaran los
cuestionarios de encuesta a los enfermeros de un Instituto Nacional de Salud
Mental de Lima, mediante los principios de inclusién y exclusién, pidiendo
participacion voluntaria, mediante su consentimiento informado acerca de la
investigacion. (Vea en Anexo 4)

Luego con los resultados alcanzados se realizaré un andlisis estadistico.

Confiabilidad del instrumento:

Tabla 1. Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach

Instrumento Alfa de Cronbach N° de items
Satisfaccion Laboral 0.776 36
Desempefio Laboral 0.900 7

Fuente: Prueba piloto

El coeficiente de Alfa de Cronbach es un indicador que usan los autores para poder
medir la confiabilidad de sus instrumentos y saber si estan correlacionados, y en
gue magnitud. (Taber, 2018)

3.5 Procedimientos

Se pidié una autorizacién al decano de la maestria de post grado de ciencias de la
salud. Ademas, no se obtuvo el permiso de poder utilizar el nombre de la institucion
en la investigacion y por ese motivo no se pudo obtener la informacién de la

asistencia y puntualidad. Asi mismo, se obtuvo el permiso para poder realizar las
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encuestas en el area de trabajo. Luego, se aplicaron nuestros instrumentos para la
fase de recoleccion de datos de manera virtual mediante cuestionarios que duraron
de 10 a 15 minutos. Del mismo modo, se utilizaron dos encuestas, una para cada
variable (Satisfaccion y desempefio laboral). Finalmente, después de obtener los
resultados, como ultimo paso se tabularon los datos obtenidos para el posterior

andlisis.
3.6 Método de analisis de datos

Con la informacién recaudada por los cuestionarios realizados a los
enfermeros se elaborara un banco de datos utilizando la aplicacién Microsoft -Excel
para pasar las respuestas de las encuestas para posteriormente realizar un analisis
conestadisticos descriptivos, mediante las tablas de frecuencia con la herramienta
SPSS (version 26). Por otro lado, procederemos a realizar un analisis estadistico
inferencial propio de un estudio correlacional, de esta forma contrastar las hipotesis
de nuestras dos variables, para poder hallar los resultados en la muestra
poblacional. Luego procederemos a usar para la prueba de normalidad la
herramienta de Shapiro Wilk el cual se utiliza para contrastar si un conjunto de
resultados se ajustao no a una distribucién normal, pero con solo hasta 50 datos.
(Hanusz, Et.Al., 2016) (Ver en anexo 9)

3.7 Aspectos éticos

Segun Dasmylis Del Castillo y Taimi Rodriguez (2018), en su articulo de revision,
la creacion de los Comités de Etica resulté importante para conocer y comenzar a
cumplir los principales requisitos éticos que deben estar presentes en todo estudio
cientifico. En dicho marco, las autoras hacen énfasis en el consentimiento
informado. En otro articulo de Inés Meo (2010), escribe acerca de la
confidencialidad, en cual escribe acerca de la anonimizacién de la publicacion delos
resultados publicados y el consentimiento informado, en el que nos dice que es
importante que el investigador ofrezca informacion relevante acerca de su estudio
de investigacién. Acogiéndose a lo planteado, en la presente investigacion, se
establecera y cumplird los planteamientos mencionados obteniendo el

consentimiento informado del encuestado y de manera anénima.
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IV. RESULTADOS

Andlisis descriptivo:

Se mostraran los datos obtenidos de las encuestas con tablas de frecuencia y

porcentajes segun los objetivos planteados.

Tabla 2. Tabla cruzada de la satisfaccion laboral y el desempefio.

Desempeifio laboral
Superior Promedio Inferior Total

Satisfaccion  Indiferente F 19 35 2 56
Laboral % 31,7% 58,3% 3,3% 93,3%
Satisfecho F 2 1 1 4

% 3,3% 1,7% 1,7% 6,7%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 5,0% 100,0%

Fuente. Elaboracion propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 93 % de las enfermeras percibié una satisfaccion laboral indiferente y solo un 7 %
se mostré satisfecho en cuanto a esta variable. Por otro lado, en cuanto al
desempeiio laboral se pudo notar que un 5% se encontraba en un rango inferior, un
60% en un rango promedio y un 35% en un rango superior. También se pudo
observar que solo un 3 % se encontraba completamente satisfecho y en un rango

superior en cuanto a la satisfaccion y el desempefio laborales.
Prueba de hipotesis general:

La satisfaccion laboral guarda relacion de forma directa con el desempefio laboral

del enfermero(a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022.
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Tabla 3. Tabla cruzada de condiciones fisicas y materiales y desempefio laboral

Desempefio Laboral
Superior Promedio Inferior Total

Insatisfecho F 4 5 1 10

% 6,7% 8,3% 1,7%  16,7%

Condi_ciones Fisicas y Indiferente F 8 19 2 29
Materiales

% 13,3% 31,7% 3,3%  48,3%

Satisfecho F 9 12 0 21

% 15,0% 20,0% 0,0% 35,0%

Total F 21 36 3 60

% 35,0% 60,0% 5,0% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 48.3% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a las
condiciones fiscas y materiales como “indiferente”, porque en los ambientes de la
institucion tienen facilidades para poder realizar sus trabajos. Asi como un 60% de
las enfermeras mostré un desempefio laboral promedio y un 5% en un rango inferior.
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Tabla 4. Tabla cruzada de beneficios laborales y remunerativos y desempefio

laboral
Desempefio Laboral
Superior Promedio Inferior  Total
Insatisfecho F 6 7 1 14
% 10,0% 11,7% 1,7% 23,3%
Beneficios Laborales y Indiferente F 14 27 2 43
Remunerativos % 23,3% 45,0% 3,3% 71,7%
Satisfecho F 1 2 0 3
% 1,7% 3,3% 0,0% 5,0%
Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 50% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 23.3% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a los
beneficios laborales y remunerativos como insatisfecho, porque las labores que
realizan las enfermeras no estan de acuerdo con su sueldo. Por otro lado, el 60% de
las encuestadas mostro un desempefio laboral promedio y un 5% se encontro en un

rango inferior.

23



Tabla 5. Tabla cruzada de las politicas administrativas y desempefio laboral

Desempefio Laboral
Superior Promedio Inferior Total

Insatisfecho F 7 21 0 28

% 11,7% 35,0% 0,0% 46,7%

Politicas Indiferente F 12 15 3 30
Administrativas % 20,0% 25,0% 5,0% 50,0%
Satisfecho F 2 0 0 2

% 3,3% 0,0% 0,0% 3,3%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 50% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 50% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican las
politicas administrativas como indiferente, porque las enfermeras sienten un mal trato
y tienen poca flexibilidad de horarios de parte de sus jefes. Del mismo modo, el 3%
de las enfermeras estaban satisfechas y en un rango superior en cuanto al
desempeiio y las politicas administrativas.
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Tabla 6. Tabla cruzada de las relaciones sociales y desempefio laboral

Desempefio Laboral
Superior  Promedio Inferior Total

Indiferente F 17 32 3 52

Relaciones Sociales % 28,3% 53,3% 5.0% 86,7%
Satisfecho F 4 4 0 8

% 6,7% 6,7% 0,0% 13,3%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 50% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 86.7% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a las
relaciones sociales como indiferente, porque por una algunos se sientes augustos
para trabajar interactuando con sus comparferos y eso que el turno sea mucho mas
agradable y otros se centran en sus labores de trabajos. Por otro lado, el 13% de las

enfermeras se siente satisfecha con sus relaciones sociales.
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Tabla 7. Tabla cruzada del desarrollo personal y desempeiio laboral

Desempefio Laboral
Superior  Promedio Inferior Total

Indiferente F 6 7 0 13

Desarrollo Personal % 10,0% 11,7% 0.0% 21,7%
Satisfecho F 15 29 3 47

% 25,0% 48,3% 5,0% 78,3%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 50% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 78.3% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a el
desarrollo personal como satisfecho, porque la gran mayoria se siente bien en su
espacio de trabajo y cree que puede progresar dentro de la institucion ya que dicho
nosocomio por el nivel Ill de especialidad cumple un rol de apoyo a otras entidades
en cuanto a capacitaciones y entrenamiento en salud mental Por otro lado, el 22%
de las enfermeras cree que tiene un desarrollo personal indiferente, porque sienten

gue no tienen oportunidad de crecimiento profesional,
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Tabla 8. Tabla cruzada de desempefio de tareas y desempefio laboral

Desempefio Laboral
Superior Promedio Inferior Total

Indiferente F 13 29 3 45

Desempefio de % 21, 7% 48,3% 5,0% 75,0%
Tareas Satisfecho F 8 7 0 15
% 13,3% 11,7% 0,0% 25,0%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 5,0% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)

El 75% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a el
desempeio de tareas como insatisfecho, porque algunas se sienten que no son
productivas dentro del horario de trabajo por no cumplir labores designadas y otras
enfermeras si. Asi mismo el 25% de las enfermeras se sienten satisfechas con el

cumplimiento de sus tareas asignadas por los jefes de area.
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Tabla 9. Tabla cruzada de la relacion con la autoridad y desemperio laboral

Desempefio Laboral
Superior  Promedio Inferior  Total

Relacion con la Insatisfecho F 2 1 0 3
Autoridad % 3,3% 1,7%  0,0%  5,0%
Indiferente  F 13 27 2 42

% 21,7% 45,0% 3,3% 70,0%

Satisfecho F 6 8 1 15

% 10,0% 13,3% 1,7% 25,0%

Total F 21 36 3 60
% 35,0% 60,0% 5,0% 100,0%

Fuente. Elaboracién propia con base en la encuesta realizada (Anexo 9)
El 25% de las enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima califican a la
relacion con la autoridad como satisfecho, porque se sienten escuchados por su jefe

de area. Del mismo modo el 45% de las enfermeras calificaron su desempefio laboral

y larelacion la autoridad como indiferente, y en un rango promedio.

(Véase en el anexo 7 la prueba de normalidad)
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Andlisis Inferencial:

Hipotesis general:

HaO: Existe relacion significativa la satisfaccion y desemperio laboral.

Tabla 10. Tabla cruzada de satisfaccion y desempefio laboral.

Satisfaccion Desempefio

_Laboral _laboral
Rho de Satisfacciéon Lab Coeficiente de 1,000 -,007
Spearman oral - correlacién
Sig. (unilateral) . ,480
N 60 60
0.05=0.05

Segun la prueba rho de Spearman nos muestran relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y el desempefio. Dado que p =,0.05 < a =, 0.01, es rechazada
la hipdtesis nula, por lo que no se acepta la hipotesis alterna, en consecuencia. Se
ha determinado que existe una relacion significativa entre satisfaccion y el
desempeiio laboral de las enfermeras de un instituto nacional de salud mental de
lima; es decir, a mayor satisfaccion laboral hay mejor desempefio laboral. El valor de

rho =, -.007, indica que hay una correlacion positiva escasa.
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Hipotesis especifica 1:
Hal: No existe relacion significativa entre las condiciones fisicas y materiales y el

desempeiio laboral.

Tabla 11. Correlacion entre la dimension condiciones fisicas y materiales y el
desempeifio laboral

Condiciones
Fisicas y Desempefio
Materiales Laboral
Rho de Condiciones Fisicasy  Coeficiente de 1,000 ,223
Spearman Materiales correlacion
Sig. (bilateral) . ,087
N 60 60
0.087 < 0.05

Segun la prueba rho de Spearman nos muestran relacion que existe entre la relacion
entre las condiciones fisicas y el desempefio laboral. Dado que p =,087 < a =, 01,
es rechazada la hipétesis nula, por lo que no se acepta la hipétesis alterna, en
consecuencia. Se ha determinado que no existe una relacion altamente significativa
entre satisfaccion y el desempefio laboral de las enfermeras del instituto nacional de
salud mental de lima; es decir, a mejores condiciones fisicas y materiales no hay
mejor desempefio laboral. El valor de rho =, 223, indica que hay una correlacion

positiva escasa.
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Hipotesis especifica 2:
Ha2: No existe relacion significativa entre los beneficios laborales remunerativos y el

desempeiio laboral.

Tabla 12. Correlacion entre los beneficios laborales remunerativos y el desempefio

laboral
Beneficios
Laborales Desempefio
Remunerativos Laboral
Rho de Beneficios Laborales Coeficiente de 1,000 221
Spearman Remunerativos correlacion
Sig. (bilateral) ) ,090
N 60 60
0.090 < 0.05

Segun la prueba rho de Spearman nos muestran relacidon que existe entre los
beneficios laborales remunerativos y el desempefio laboral. Dado que p =,090 < a
=, 01, es rechazada la hipotesis nula, por lo que no se acepta la hipétesis alterna, en
consecuencia. Se ha determinado que no existe una relacion altamente significativa
entre satisfaccion y el desempefio laboral de las enfermeras del instituto nacional de
salud mental de lima; es decir, a mejores beneficios laborales remunerativos no hay
mejor desempefio laboral. El valor de rho =, 221, indica que hay una correlacion

positiva escasa.
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Hipdtesis especifica 3
Ha3: No existe relacion significativa entre las politicas administrativas y el

desempeiio laboral.

Tabla 13. Correlacion entre las politicas administrativas y el desempefio laboral

Politicas Desempefio
Administrativas Laboral

Rho de Politicas Administrativas Coeficiente de 1,000 171
Spearman correlacién

Sig. . ,191

(bilateral)

N 60 60
0.191 <0.05

Segun la prueba rho de Spearman nos muestran relacion que existe entre las
politicas administrativas y el desempefio laboral. Dado que p =,191 < a =, 01, es
rechazada la hipotesis nula, por lo que no se acepta la hipotesis alterna, en
consecuencia. Se ha determinado que no existe una relacion altamente significativa
entre satisfaccion y el desempefio laboral de las enfermeras del instituto nacional de
salud mental de lima; es decir, a mejor politicas administrativas no hay mejor
desempeiio laboral. El valor de rho =, 171, indica que hay una correlacién positiva

escasa.
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Hipotesis especifica 4

Ha4: Existe relacion significativa entre las relaciones sociales y desempefio laboral.

Tabla 14. Correlacion entre las relaciones sociales y el desempefio laboral

Relaciones  Desempeiio

Sociales Laboral
Rho de Relaciones Sociales Coeficiente de 1,000 ,288*
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,026
N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
0.026 < 0.05

Dado que p =,001 < a =,01, es rechazada la hipotesis nula, por lo que se acepté la
hipdtesis alterna, en consecuencia, se puede decir que existe una relacion altamente
significativa entre las relaciones sociales y el desempefio laboral de las enfermeras
del instituto nacional de salud mental de lima; es decir, se ha establecido que, segun
se optimice las relaciones sociales hay mayor desempefio laboral en las enfermeras
de un instituto de salud mental de Lima. El valor de rho =,288, nos indica que hay

una correlacion positiva deébil.
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Hipdtesis especifica 5
Ha5: No existe relacion significativa entre el desarrollo personal y el desempefio

laboral.

Tabla 15. Correlacion entre el desarrollo personal y el desempefio laboral

Desarrollo Desempefio

Personal Laboral
Rho de Desarrollo Personal Coeficiente de 1,000 141
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,284
N 60 60
0.141 <0.05

Segun la prueba rho de Spearman nos muestran relacion que existe entre el
desarrollo personal y el desempefio laboral. Dado que p = ,141 < a =, 01, es
rechazada la hipotesis nula, por lo que no se acepta la hipotesis alterna, en
consecuencia. Se ha determinado que no existe una relacion altamente significativa
entre satisfaccion y el desempefio laboral de las enfermeras del instituto nacional de
salud mental de lima; es decir, a mejor politicas administrativas no hay mejor
desempeiio laboral. El valor de rho =, 284, indica que hay una correlacion positiva

escasa.
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Hipdtesis especifica 6

Ha6: Existe relacion significativa entre el desempenfio de tareas y desempefio laboral.

Tabla 16. Correlacion entre el desempefio de tareas y el desempefio laboral

Desempefio Desempeiio

de Tareas Laboral
Rho de Desempefio de Tareas Coeficiente de 1,000 ,309*
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,016
N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

0.016 < 0.05

Dado que p =,016 < a =,01, es rechazada la hipétesis nula, por lo que se acepto la
hipétesis alterna, en consecuencia, se puede decir que existe una relacion altamente
significativa entre el desempefio de tareas y el desempefio laboral en las enfermeras
del instituto nacional de salud mental de lima; es decir, se ha establecido que, segun
se optimice el desempefio de tareas hay mayor desempefio laboral en las
enfermeras de un instituto de salud mental de Lima. El valor de rho =,309, nos indica

gue hay una correlacion positiva débil.
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Hipotesis especifica 7
Ha7: Existe relacion significativa entre la relacion con la autoridad y el desempefio

laboral.

Tabla 17. Correlacion entre la relacion con la autoridad y el desempefio laboral

relacion con Desempefio

la Autoridad Laboral
Rho de relaciéon con la Autoridad Coeficiente de 1,000 ,296*
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) . ,022
N 60 60

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).
0.022 < 0.05

Dado que p =,022 < a =,01, es rechazada la hipétesis nula, por lo que se acepta la
hipétesis alterna, asi que se puede decir que existe una relacion altamente
significativa entre fiabilidad y satisfaccion en las enfermeras del instituto nacional de
salud mental de lima; es decir, se ha establecido que, segun se optimice la relacidon
con la autoridad hay mayor desempefio en las enfermeras de un instituto de salud
mental de Lima. El valor de rho =,296, nos indica que hay una correlacién positiva
débil.
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V. DISCUSION

Durante el siguiente punto, analizaremos en un primer momento los
resultados que hemos obtenido en la investigacion y, luego se realizara un contraste
con distintos estudios que sirvieron como base de estudio, y finalmente se

presentaran las limitaciones que tuvo este trabajo de investigacion.

Primero, en cuanto a los resultados descriptivos, tenemos que la variable de
satisfaccion laboral, tenemos que el 93% de las enfermeras dijeron que la
satisfaccion laboral era indiferente luego de haber sido encuestadas a través de las
7 dimensiones y solo es 7% esté satisfecho con la satisfaccion laboral dentro su area
de trabajo.

Esto es contradictorio con lo que dicen Sanchez y Nufiez (2017), que su
trabajo de investigacion acerca de la satisfaccion laboral de los trabajadores en una
red de salud se demostro que el 30% de los enfermeros se encontraban ni satisfecho

ni insatisfecho y el 62% estaba satisfecho en su lugar de trabajo.

Segundo, en cuanto a los resultados descriptivos, tenemos que la variable de
desempeiio laboral, nos dicen que el 35% de las enfermeras se encuentran en un
rango superior con su desempefo laboral en su trabajo, mientras que el 60% se

encuentra en el rango promedio y solo un 5% se encuentra en un rango inferior.

Esto es contradictorio con lo que dice Quito (2019) en su tesis de investigacion
titulada “Nivel de satisfaccion y su relacion con el desempefio laboral en el personal
asistencial del Hospital Victor Ramos Guardia”, en el que tiene como resultado que
el 3% de las enfermeras alcanzé un rango promedio de desemperio laboral y un 44
% obtuvo un desempefio laboral superior. Esto nos indica que en nuestra
investigacion se aprobd la evaluacién al tener solo a un pequefio porcentaje en el

rango inferior de desempefio laboral.

En cuanto a las teorias acerca de estas dos variables tenemos a Palma
(2005), que nos dice que la satisfaccion cuenta con varias herramientas para su
medicién, pero su escala de medicién se encuentra asociada con el desempefio en

el trabajo dentro de las cuales las divide en dimensiones y gracias a su cuestionario
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se puede medir los niveles de satisfaccion, asi como también se pide la sinceridad

del encuestado para tener mejores resultados.

En un primer lugar, segun los resultados obtenidos en la primera dimensién
basado en la relacion que existe entre las condiciones fisicas y materiales con
respecto al desempefio laboral se encuentra que el 48% de enfermeras encuestadas
se siente indiferente frente al ambiente en el que realiza sus actividades diarias
porgue no le dan el valor a la infraestructura que tienen por ser una institucién con
menos afios de antigiiedad y solo el 35% se encuentra satisfecho con dicho espacio
de trabajo.

Este resultado tiene una gran variacion frente a lo encontrado por Quito (2017)
en su estudio “Nivel de satisfaccidén y su relacidon con el desempefio laboral en el
personal asistencial del Hospital Victor Ramos Guardia”, puesto que hallé que casi
el 75% de encuestados se sentia insatisfecho con su centro de labores, ya sea por

la infraestructura o los materiales médicos que disponian.

Segun Herzberg (1959) nos dice que la dimension de las condiciones fisicas
y materiales esta evaluado por el entorno fisico, condiciones del trabajo, politicas de
empresas, etc. Estos solo pueden prevenir o evitar la insatisfaccion laboral pero no

la pueden determinar.

Por otro lado, con referencia a la dimensién de los beneficios en el trabajo y
salariales y su asociacion con el desempefio, encontramos que el 72% de las
enfermeras se sienten indiferentes con el salario y beneficios extras que obtienen de
parte del MINSA como resultado a la Ultima escala remunerativa en salud. Ademas,
el 23% de las encuestadas se sienten insatisfechas con la dimension mencionada,
ya que creen gue deben de percibir un sueldo que esté acorde a las exigencias de

cada dia y responsabilidad.

En ese sentido, podemos utilizar el estudio realizado por Ruiz (2019) basado
en “Clima laboral y su relacion con el desempefo de los servidores civiles del
Hospital Luis Heysen Inchaustegi-Essalud”, segun sus resultados encontré que a
diferencia de nuestras investigacion cerca del 58% de encuestados creen que su
salario esta acorde con sus actividades planificadas y el 17% cree que muy

favorable, es decir, los encuestados sienten que se les tiene en consideracion por
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las labores que realizan y recompensan el hecho de poder hacer cada una de sus

labores de manera adecuada de acuerdo a las leyes establecidas.

Segun Palma (2005), nos dice que, en cuanto a los beneficios econémicos,
es considerado como la disposicion del trabajo en funcion a la remuneracion por el
resultado de haber hecho sus labores por ese motivo en la encuesta salié indiferente

el salario dentro de la institucion.

Siguiendo con las dimensiones, en el caso de las politicas administrativas y
su relacion con el desempefio laboral hemos encontrado que, de igual forma, el 50%
se siente indiferente frente a las distintas normas que establece su centro de labores
para poder tener un ambiente de trabajo adecuado y armonioso. Asimismo, el 47%
se siente insatisfecho por las politicas establecidas en el Instituto, ya que no les
otorga las facilidades ni posibilidades de poder desarrollarse profesionalmente o

realizar actividades que les permita poder ganar un conocimiento extra.

De esta manera, tenemos el caso del estudio realizado por Surichaqui (2016)
con el titulo “Gestion administrativa y desempefio laboral en los trabajadores del
laboratorio de Essalud Grau”, en donde encontré que para su encuesta realizada
cerca del 55% de los encuestados cree que la gestion administrativa que posee el
hospital es regular, similar a los resultados en el estudio que se esta presentando.
Pero, el 42% del total de los encuestados considera que su hospital responde de
manera eficiente a las necesidades que se tienen en su centro de trabajos con

distintas normas o politicas que benefician directamente al personal asistencial.

Segun la OIT (2014), los objetivos de una organizacién afectan directamente
a los trabajadores por lo que nos dice que si hay malas politicas administrativas que
sean perjudiciales para el trabajador no podran desempefiarse de manera adecuada

en su area de trabajo.

Por otro lado, en la hipétesis especifica de las relaciones sociales y el
desempenio laboral, encontramos que el 87% de las enfermeras de un Instituto de
Salud Mental de Lima califican a las relaciones sociales como indiferente, porque por
una parte algunos se sienten a gusto para trabajar con sus compaferos dentro del

area y otros se centran especificamente en realizar sus labores de trabajos. Dentro
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de la encuesta nos mostr6 que sélo el 13% de la poblacion de enfermeras se

encontraba satisfecha con las relaciones sociales dentro de su area laboral.

En este caso encontramos que segun Cieza (2019) en su trabajo de
investigacion nos dice que en cuanto a las relaciones sociales en una unidad de
cuidados intensivos del hospital de emergencias del villa el salvador tuvo un
porcentaje del 69% en cuanto a un desempefio medio y 31% con un desempefio
bajo, porque algunos de sus compafieros de trabajo estan de acuerdo con que les
agrada trabajar con sus colegas y otros estan en desacuerdo con la afirmacion de

preferir tomar distancia con las personas que trabajan.

Segun lo descrito por Barrick y Mount (2000), dice que el desempefio laboral
va ligado y se puede ver afectado ya se de manera positiva 0 negativa por sus
capacidades o habilidades personales que pueda tener el trabajador para

desenvolverse en su area.

Asi mismo, en cuanto a la hipétesis especifica del desarrollo personal y el
desempeiio laboral, nos muestra que el 78 % de las enfermeras de un Instituto de
Salud Mental de Lima califican a el desarrollo personal como satisfecho, porque la
gran mayoria se siente bien en su espacio de trabajo y cree que puede progresar
dentro de la instituciéon porque se desarrolla docencia, investigacion. Asi también
como que un 60% de las enfermeras calificé de promedio el desempefio laboral en

su area de trabajo.

Esto contrasta con los resultados de Alva (2014) que tuvo como objetivo medir
los niveles de satisfaccion y en la dimension de desarrollo personal tuvo que un 64%
de las enfermeras se encontraban con un nivel medio de satisfaccion y se concluyo
gue en general las enfermeras tenian un nivel satisfaccion medio. Esto es muy similar
a lo presentado con los resultados de este trabajo, por lo que nos dice que el
desarrollo personal dentro de las instituciones de salud es medio asi que mas de la
mitad de las enfermeras considera que si pueden progresar dentro su trabajo con

habilidades, pero el otro porcentaje no.

Asi mismo como lo menciona Barrick y Mount (2000), las relaciones

personales estan relacionadas directamente con el desempefio laboral, puesto que
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al tener una mejor oportunidad desarrollo laboral dentro de una organizacion tienen

mayor posibilidad de alcanzar sus objetivos propuestos.

En cuanto a la pendltima hipétesis entre el desempefio de tareas y el
desempefio laboral esta relacionado directamente con la correlacion de Spearman y
es de 0.309*, representando una correlacion positiva y estadisticamente significativa,
aunque igual es baja. Segun los resultados el 75% de las enfermeras de un Instituto
de Salud Mental de Lima califican el desempefio de tareas como insatisfecho, porque
algunas sienten que no son productivas dentro del horario de trabajo por no cumplir
labores asignadas y otras enfermeras si.

En ese sentido de acuerdo con Martinez Et.Al. (2015) que nos dice que en el
personal de enfermeria de un seguro social en México también presentan
insuficiencia dentro de la dimension del desempeiio de tareas. Asi mismo el autor
Diaz nos menciona que el 15.4% de las profesionales de la salud de un hospital de
Lima del Ministerio de Salud de Peru tuvieron un nivel insuficiente de desempefio
igual que lo demostrado en nuestras evidencias en un instituto de salud mental en

Lima.

Palma (2005), nos dice que la importancia de realizar sus tareas o pendientes
se explica como la disposicidon del esfuerzo para poder aportar mediante sus
actividades en el area de trabajo. Algo que se evidencia en la encuesta ya que

algunas enfermeras no se sienten productivas dentro de su horario de trabajo.

Finalmente, de acuerdo con los resultados obtenidos por las encuestas, estas
nos dicen que existe una relacion entre el desempefio laboral y la relacion con la
autoridad donde el coeficiente de correlacion rho de Spearman nos muestra como
resultado rs =.296**, y un p valor de = 0.022 <a =,01, siendo una correlacion positiva
y estadisticamente significativa, aunque aun asi es baja. En cuanto a nuestros
resultados mediante nuestras encuestas nos dice que el 25% de las enfermeras de
un Instituto de Salud Mental de Lima califican a la relacion con la autoridad como

satisfecha, porgue se sienten escuchados por su jefe de area.

Esto es lo contrario a lo que se encontré segun el trabajo de investigacion de

Cieza (2017) que nos dice que solo el 3% de las enfermeras en UCI califica la
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relacion con la autoridad como alta, en su investigacion podemos notar que el 83%

de las enfermeras dicen que tienen una relacion con sus jefes de nivel medio.

Segun Warr, Cook y Wall (1979), nos dice que la retribucién del jefe nos puede
otorgar buenos resultados en cuanto al desempefio, puesto que se le reconoce y

motiva al personal para que pueda seguir mejorando constantemente.

Las limitaciones que se pudo encontrar en la investigacion de este trabajo fue
gue algunas enfermeras no respondian cuando se les mandaba el enlace para que
puedan resolver la encuesta y no muchas de ellas se encontraban dispuestas a
resolver estas mismas. Los cuestionarios fueron realizados por las propias
enfermeras dividido en dos cuestionarios uno de satisfaccion laboral y el otro de
desempeiio laboral. Al haber sido interrogadas por una enfermera de su propio
servicio probablemente las respuestas en los cuestionarios hayan sido mas positivas
gue negativas a pesar de que eran totalmente anonimas. Ademas, luego de haber
realizado las encuestas encontramos que de nuestras 7 dimensiones solo tuvieron 3
correlacion con el desempeiio laboral, por lo que, se debid aplicar la encuesta a

muchas mas enfermeras para tener unos resultados mas cercanos a la realidad.

Con esta breve investigacion se espera que pueda ayudar a investigaciones
posteriores acerca de la satisfaccion y el desempefio laboral. Puesto que es muy
importante para una institucion que esta ligada al ambito de la salud y mucho mas

para una que trabaja en salud mental.

Ademas, cabe resaltar que si hay una baja satisfaccion laboral dentro de una
organizacion se debe a que todo empieza desde el nivel directivo, puesto que no hay
politicas como capacitaciones, autoevaluaciones, retroalimentacion, etc. (Gamundi,
C, 2018)
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Existe relacion significativa entre la satisfaccion laboral y el
desempeiio del enfermero (a) del instituto de Nacional de salud mental de Lima 2022,
(p>0.05; r = 0,000). Segun lo hallado con un 93% de satisfaccion laboral indiferente
y un 7% satisfecho.

Segunda: No hay una relacion significativa entre las condiciones fisicas y/o
materiales y el desempefio del enfermero del Instituto Nacional de salud Mental de
Lima 2022, (p>0.05; r = 0,087). Segun un 48% de indiferencia y un 35% de nivel
satisfecho.

Tercera: No hay una relacion significativa entre los beneficios laborales y/o
remunerativos y el desempefio del enfermero (a) del instituto nacional de salud
mental de Lima, 2022; (p>0.05; r = 0,090). Segun los resultados un 72% de los

encuestados se sienten indiferentes.

Cuarta: No hay una relacion significativa entre las politicas administrativas y
el desemperio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022;
(p>0.05; r = 0,191). El 50 % de los encuestados se siente indiferente segun los

resultados obtenidos.

Quinta: Existe relacion significativa entre las relaciones sociales y el
desempeiio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022;
(p>0.05; r = 0,026). Segun las encuestas el 13% de los encuestados se siente

satisfecho.

Sexta: No hay una relacion significativa entre las relaciones personales y el
desempenio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022;
(p>0.05; r = 0,284). El 78% de los encuestados dice que se siente satisfecho en su

lugar de trabajo.

Séptima: Existe relacion significativa entre el desempefio de tareas y el
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desempeiio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022;
(p>0.05; r = 0,016). Segun las encuestas nos dicen que el 75% de los encuestados
esta insatisfecho.

Octava: Existe relacion significativa entre la relacion con la autoridad y el
desempeiio del enfermero (a) del instituto nacional de salud mental de Lima, 2022.
(p>0.05; r = 0,022). Segun los resultados nos dicen que el 70% de los encuestados
se siente indiferente.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primera: Para el director del instituto, disefiar y realizar estudios para
comparar la satisfaccién entre el personal profesional que trabaja en salud en areas
asistenciales. Luego de ello, se deben de implementar los cambios vistos para poder
mejorar la relacion del personal indiferente, ya que es un sentir de la mayoria de las

enfermeras.

Segunda: Para el director del instituto, mejorar las instalaciones de cada area
para ofrecerle a las enfermas un mejor ambiente de trabajo, entregando los

materiales necesarias frentes a los distintos problemas que se puedan presentar.

Tercera: Para el director del instituto y el area de economia, tener en cuenta
las normas legales para poder crear incentivos que puedan conducir a la satisfaccion

laboral entre las enfermeras en diversas areas laborales.

Cuarta: Para el director del area, establecer mejores politicas administrativas
beneficiosas hacia los enfermeros para poder tener un personal mas enfocado en
sus labores asistenciales con el respaldo de las normal que se establezcan en el

departamento de enfermeria.

Quinta: Para el jefe del area de los enfermeros, hacer reuniones sociales en
el servicio para poder empatizar con los demas colegas y crear un ambiente sano

dentro de las instalaciones.

Sexta: Para el director del instituto, mayores facilidades para la promocion de

rangos entre enfermeros para que sigan una linea de carrera dentro de la institucion.

Séptima: Para el director del instituto, establecer las actividades claras de
cada enfermero de servicio para que no sientan que hacen mas de lo debido y que
no se les reconoce por dicha tarea. Por ello, es necesario establecer un mejor control

de actividades para el jefe de enfermeros y comunicarlo luego a sus superiores.

Octava: Para la jefa de enfermeras, existe la necesidad de desarrollar mas
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investigaciones que aclaren la relacion entre la satisfaccion y la relacion con sus
autoridades de enfermeria para encontrar soluciones que permitan a las
organizaciones de salud mantener un numero adecuado de personal de enfermeria

para satisfacer sus necesidades de atencion a los usuarios.
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Anexo 1: Matriz de Consistencia

Variable/Dimensién

relacion que existe
entre la
satisfaccién laboral
y desempefio del
enfermero(a) del
Instituto Nacional
de salud mental de
Lima, 2022?

Preguntas
Especificas

¢Cuélesla
relacién que existe
entre las
condiciones
fisicas y/o
materiales y el
desempefio del
enfermero (a)?

relacién existe
entre la satisfaccion
laboral y el
desempeifio del
enfermero (a) del
instituto de
Nacional de salud
mental de

Lima,2022

Objetivos
Especificos

Determinar qué
relacion existe
entre las
condiciones
fisicas y/o
materiales y el
desempefio del
enfermero(a)

laboral guarda
relacién de forma
directa con el
desempeiio laboral
del enfermero(a)
del Instituto
nacional de Salud
Mental de Lima,
2022.

Hipotesis
Especificos

Existe relacion
existe entre
las
condiciones
fisicas y/o
materiales y el
desempefio
del
enfermero(a)
asistencial del
instituto
nacional de
salud mental
de lima,2022

Problema Objetivos Hipotesis Variable 1: Satisfaccion Laboral
General General General Concepto: El comportamiento del trabajador en su centro de labores en base
a sus costumbres y valores desarrollados en su centro de trabajo.
¢,Cudlesla Determinar qué La satisfaccion

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
Rango
N Por item
Condiciones Comodidad en el Totalmente
F|S|ca1_s ylo trabajo de acuerdo
Materiales =5
Acuerdo =4
Indeciso = 3
En
desacuerdo= .
36 2 Insatisfe
Totalmente [cho= 0O-
en 92
desacuerdo ]
-1 Indiferen
te=112-
148
Satisfecho
=150-168
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¢ Cual es la relacion
gue existe entre los
beneficios laborales
y/o remunerativos y
el desempefio del
enfermero (a)?

Determinar qué
relacion existe entre
los beneficios
laborales y/o
remunerativos y el
desempefio del
enfermero (a)

Existe relacion
entre los
beneficios
laborales y/o
remunerativos y el
desempefio del
enfermero (a)
asistencial del
Instituto nacional
de salud de
lima,2022

Beneficios
Laborales y/o
Remunerativos

Baja
remuneracion y
calidad del
trabajo
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¢ Cual es la relacion
que existe b
politicas
administrativas y el
desempefio del
enfermero (a)?

,Cualesla
relacion que existe
entre las
relaciones sociales
y el desempefio
del enfermero (a)?

¢Cudl es la
relacion que existe
entre las
relaciones
personal y el
desempefio del
enfermero (a)?

Determinar qué
relacion existe
entre las politicas
administrativas y
el desempefio del
enfermero(a)

Determinar qué
relacion existe
entre las relaciones
sociales y el
desempefio del
enfermero(a)

Determinar qué
relacion existe
entre las relaciones
personalesy el
desempefio del
enfermero (a)

Existe relacion
entre las politicas
administrativas y el
desempefio del
enfermero(a)
asistencial del
Instituto Nacional
de salud Mental de
Lima,2022

Existe relacion
entre las
relaciones sociales
y el desempefio
del enfermero (a)
asistencial del
instituto nacional
de salud mental de
lima,2022

Existe relaciéon
entre las relaciones
personalesy el
desempefio del
enfermero(a)
asistencial del
Instituto Nacional
de salud Mental de
Lima,2022

Politicas
Administrativas

Mal trato y mal
horario

Relaciones Relaciones y
Sociales apoyo moral
Desarrollo Oportunidad de
Personal ascenso
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¢Cuales la
relacion que existe
entre el
desempefio de
tareasy el
desempeifio del
enfermero (a)?

¢Cudl es la
relacién que existe
entre la relacion
con autoridad y el
desempefio del
enfermero (a)?

Determinar
qué relacion
existe entre el
desempefio de
tareasy el
desempefio
del enfermero

(@)

Determinar qué
relacion existe
entre la relacién an
las autoridades y el
desempefio del
enfermero (a).

Existe relacion
entre el desempefio
de tesy el
desempefio del
enfermero(a)
asistencial del
Instituto nacional de
salud Mental de
Lima,2022

Existe relacion
entre la relacién
con las
autoridades y el
desempefio del
enfermero
(a)asistencial del
instituto nacional
de salud mental de
lima.2022

Desempefio de
tareas

Rendimiento y
productividad
laboral

Relacion con la
Autoridad

Relacion cordial
y comprension
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Variable/Dimensién

Variable 2: Desempefio Laboral

Concepto: El desempefio laboral se explica como a la calidad del
servicio que realiza cada empleador dentro de su centro de trabajo. Se
deben de tomar en cuenta las habilidades propias de la persona y sus
competencias profesionales, que afectan directamente a los objetivos
de una organizacion.

Dimensiones Indicadores items Escala Niveles y
Rango
Planificacion, Inferior (0
Responsabilidad, al9)
Iniciativa, Inferior al
Oportunidad, promedio
Desempefio y Calid_ad del ) (20 a 50_)
Conducta trabal_jo,__ Por Ite_m Promedio
Laboral Confiabilidad y I= Superior | (51 a 60)
discrecion, Il = Superior | Superior al
Relaciones al promedio | promedio
interpersonales, 3 = (61 a 80)
Cumplimiento de Promedio | Superior
las normas IV = Inferior | (81 a 90)
al promedio
Puntualidad Puntual_idad en V = Inferior
el trabajo
Asistencia Control y registro

Tipo y Disefio de la
Investigacion

Poblacion y Muestra
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Tipo: El presente estudio
contara con una orientacion
cuantitativa, ya que las
variables a evaluar
necesitan de la recoleccién
de datos estadisticos para
poder probar las diferentes
hipotesis establecidas.

La investigacion esta
planteada por medio del
enfoque cuantitativo. En
esta investigacién debido a
su finalidad es basica
Disefio: la investigacion es
correlacional, ya que se
realizara el estudio en una
poblacién especifica,
ademas de ello sera no
experimental puesto que se
realizara el resultado de
datos que se tuvieron en un
suceso anterior y se
analizara mas adelante.

Poblacion:

70 enfermeras
Muestra:

60 enfermeras
Muestreo:
Aleatorio
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Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Relaciéon con la
Autoridad

Relacion cordial y
comprension

Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Niveles o
Conceptual Operacional rangos
El comportamiento | investigar la Condiciones Comodidad en el
del trabajador en conexion entre el Fisicas y/o irabaio
su centro de trabajo emocional, | Materiales J
labores en base a | los valores Beneficios Baja remuneracion
sus costumbres y profesionales en la | | gporales ylo y calidad del trabajo
valores enfermeriay la Remunerativos
desarrollados en su | satisfaccion laboral
centro de trabajo para _p_oder Politicas Mal trato y mal
identificar los Administrativas horario
factores que
V1: Satisfaccion afectan la . . Insatisfech
Laboral satisfaccion Relaciones Relaciones y o= 0-92
laboral. Sociales apoyo moral _
Indiferente
_ =112-
Desarrollo Personal Oportunidad de 148
ascenso _
Satisfecho
Desempefio de Rendimiento y =150-
tareas P productividad 168
laboral
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Variables Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Niveles o
Conceptual Operacional rangos
El desempefio de | el trabajo Cumplimiento de
los emocional las normas
colaboradores, ya | demostré una Planificacion
gue es gracias a | relacion negativa Responsabilidad
esa herramienta | con la ——
que se utiliza satisfaccion 3 Iniciativa
para poder dirigir | laboral, mientras gginganoaﬁoral Oportunidad
gesrugirgllsar al gge Lelloorlgnensmn Calidad del Inferior (0 a
S valores trabajo 19)
profesionales de Confiabilidad y Inferior al
enferrperla discrecion promedio
mostro una Relaciones (20 a 50)
V2: Desempefio ggrsri?il\‘;’lac'ggn a interpersonales Promedio (51
afistaccion Puntualidad Puntgalldad en el a 69)
trabajo Superior al
laboral. promedio
(61 a 80)
Superior (81
a 90)
Asistencia Control y registro
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Anexo 3: Instrumentos de recoleccion de datos y fichas técnicas

Satisfaccion Laboral

Ficha técnica

Instrumento para medir la satisfaccion laboral en los enfermeros

Nombre del instrumento:

satisfaccion laboral de los enfermeros en el instituto Nacional de Salud Mental.

Adaptado de
Objetivo

Forma de aplicacion
Area de evaluacion
Ambito de aplicacién
Tiempo estimado

Estructura

. Sonia Palma (2005)
: Medir la satisfaccion laboral

. Individual y anonima

Enfermeras de un Instituto de Salud Mental de Lima

Instituto de Salud Mental

: 15-20 minutos

: 36 items

Cuestionario SL-SPC adaptado para evaluar la
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No

Total

En

Total

dg

Indeciso Acuerdo
desacuerdo desacuerdo acuerdo

1 | La distribucion fisica del ambiente de
trabajo facilita la realizacion de mis
labores.

2 | Misueldo es muy bajo en relacién a la
labor que
realizo.

3 | El ambiente creado por mis
comparfieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4 | Siento que el trabajo que hago es
justo para mi manera de ser.

5 | Latarea que realizé es tan valiosa
como cualquier otra

6 | Mi(s) jefe (s) es (son) comprensivo (s)

7 | Me siento mal con lo que hago.

8 | Siento que recibo de parte de la
entidad mal trato.

9 | Me agradan trabajar con mis
compafieros.

10 Mi trabajo permite desarrollarme
personalmente.

11 Me siento realmente Util con la labor
que realizo.

12 Es grata la disposicion de mi jefe
cuando les pido alguna consulta sobre
mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es
confortable.

14 Siento que el sueldo que tengo es

bastante aceptable
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15

La sensacién que tengo de mi trabajo
es que me estan explotando.

16

Prefiero tomar distancia con las
personas con las que trabajo.

17

Me disgusta mi horario.

18

Disfruto de cada labor que realizo en
mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las percibo
como algo sin
importancia.

20

Llevarse bien con el jefe beneficia la
calidad del
trabajo

2]

La comodidad que me ofrece el
ambiente de trabajo es inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me permite
cubrir mis
expectativas econdmicas.

23

El horario de trabajo me resulta
incémodo.

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro grupo de
trabajo.

25

Me siento feliz por los resultados que
logro en mi
trabajo.

26

Mi trabajo me aburre.

27

La relacion que tengo con mis
superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico donde me ubico,
trabajo
comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir realizado.

30

Me gusta el trabajo que realizo.
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3]

No me siento a gusto con mi ( s) jefe (

s)

37

Existen las comodidades para un buen
desemperio de las labores diarias.

33

No te reconocen el esfuerzo si trabajas
mas de las horas reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me siento bien
conmigo mismo (a)

35

Me siento complacido con la actividad
que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el esfuerzo
gque hago en mi trabajo.

Desempefio Laboral en los enfermeros

Ficha técnica

Instrumento para medir el desempefio laboral en los enfermeros

Nombre del instrumento: Encuesta para evaluar el desempefio laboral en el Instituto

Adaptado de
Objetivo
Forma de aplicaciéon

Area de evaluacion

Ambito de aplicacién

Tiempo estimado

Nacional de Salud Mental.
: Minsa (2008)

: Medir desempefio de los enfermeros

Lima

Estructura : 8 items

. Individual y anonimo

. Personal enfermero de un Instituto de Salud Mental de

Instituto Nacional de Salud Mental

: 5-10 minutos
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INSTRUMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA
LABORAL

(PROFESIONAL

Periodo:

ES)

Fechade Evaluacioén:

Apellidos y Nombres:
Cargo :

Direccion/Oficina

Factores Unicos

1l v

Planificacién

Las enfermeras tienen un
excelente nivel de planificacion de
sus actividades, aprovechando al
MAximo Sus recursos.

Responsabilidad

Las enfermeras grado tienen un
excelente grado de responsabilidad
en los trabajos que realiza. Tiene
facilidad para asumir funciones

Iniciativa

Las enfermeras saben asignar
tareas con instrucciones claras y
precisas, evaluando continuamente
avances y logros.

Oportunidad

Las enfermeras entregan sus
trabajos en el plazo establecido
o antes de lo fijado.

Calidad del Trabajo

Las enfermeras realizan excelentes
trabajos, excepcionalmente cometen

errores.
Confiabilidad y
Discrecioén

Las enfermeras saben usar las
informaciones con fines discretos y
constructivos con respecto a la
institucion y a los compafieros

Relaciones
Interpersonales
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Las enfermeras muestran amabilidad
con todos, facilitando la comunicacion
permitendo un  ambiente  de
franqueza serenidad, y respeto.

Cumplimiento de las
normas

Las enfermeras siempre cumplen con
las normas generales y especificas
de la Institucion.
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Anexo 4: Validacion de Instrumentos

CARTA DE PRESENTACION
Sefor(a)(ita):

Dr. (Mg.)

Presente

Asunto:  Validacién de instrumentos a través de juicio de experto

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle mi saludo y asi mismo, hacer de
su conocimiento que, siendo estudiante del programa de Posgrado de la Universidad César
Vallejo, en la sede Lima Norte, promocion 2022-1, aula 5, requiero validar el instrumento con el

cual recogeré la informacion necesaria para poder desarrollar mi trabajo de investigacion.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Satisfaccion laboral y desempefio del
enfermero(a) asistencial del instituto Nacional de Salud Mental de Lima,2022 y siendo
imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los
instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada

experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

Expresandole mis sentimientos de respeto y consideracién me despido de usted, no sin antes

agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente WV

Lic. en En

fermeria
CEP 31408 ANE 19119

Firma del tesista
Patricia Garcia Ormefio
DNI: 21505354



Tabla 18. Validez del instrumento de satisfacciéon laboral

N° Jueces expertos Calificacion
1 Mg. Sthephany llirza Ortega Olivas Aplicable
2 Mg. Manuel Elias Gomez Parodi Aplicable
3 Mg. Panfilo Aroné Mallqui Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos

Tabla 19. Validez del instrumento de desempefio laboral

N° Jueces expertos Calificacion
1 Mg. Sthephany llirza Ortega Olivas Aplicable
2 Mg. Manuel Elias Gomez Parodi Aplicable
3 Mg. Panfilo Aroné Mallqui Aplicable

Fuente: Certificado de Validez de Expertos
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Certificado de Validez de contenido que mide la satisfaccién laboral
Anexo 6

SATISFACCION LABORAL - SONIA PALMA CARRILLO
Marque con una (X) las siguicntes caracteristicas que se ajusten a su persona y complete bos datos que se pide, recuerde la escala es totalmente andnima
y no hay respuestas buenas ni
malas ya que son solo opiniones

Género: M( ) FOX ) Edad: (2]) Fecha: | . /512522
Total Acuerdo: TA Acuerdo: A Indeciso: |
En Desacuerdo: D Total Desacuerdo: 1D

'Relevancia | Pertinencia | Claridad " Observaciones

N I's1 ['NO IS NO  |SI [NO

1| La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita | | == | [ | |

i | la realizacion de mis labores

[ 2 | Mi'sueido es muy bapo en relacion a la labor que | | [ | | | | |

| realizo
|

P T—— | ST ! ! d ! ! i {
| 3 | Elambiente creado por mis compafieros es el ideal

para desempefiar mis funciones

|4 | Siento que el trabajo que hago es justo para mi | | | | | 1 | — =
manera de ser

|5 TLa tarea que reaiizé es tan valiosa como cualquier
otra

[6 TMi(s) jefe (s) es (son) comprensivo (s) | | | | [ ] [

"7' | Me siento mai con lo que hago [ [ [ [ I [ ’

|8 | Siento que recibo de parte de la entidad mal trato. | | | [ | [ I =y

ISt Oaomden bR oo i coeallise T T T 1 | T 1 —
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Certificado de Validez de contenido que mide el desempefio laboral

| Factores Unicos | Relevancia | Pertinencia | Claridad Observaciones
Planificacién | si | No ' si No [ si No

[Las enfermeras benen un | | | | | |

excelente nivel de

planficacson de sus
actividades, aprovechando al
MAXHTIO SUS MECUrEoSs

' Responsabilidad | 'si No ' si No
| Las enfermeras grado tienen un | [ [
excolerte grado de

en jos 0

que reakzs Tiene facldad pars

ssume funcones

" Iniciativa [8i " No s No si No
Las A as sabon 1 ‘ ’

taroas con nstrucciones claras y /
presoman ovaluando /

COMINURMants Bvances y logros
i "No I si ' No
Oportunidad S | | |

[ Las enformoras eniregen
sus tratimjos en of plezo / ‘
ostablecido O armes de o
} . 4 . S 4
| Calidad del Trabajo sl No si No si No

| Relaciones |'si No si 'No Si No
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[107 Mitrabajo permite desarrollarme personaimente.

Hmﬁiﬁd realmente Gtil con la labor que realizo.

Es grata la disposicidn de mi jefe cuando les pido
‘ | alguna consulta sobre mi trabajo

137 El ambiente donde trabajo es confortable
|
rﬁjf Siento que el sueldo que tengo es bastante
| aceptable

i85

La sensacidn que tengo de mi trabajo es que me
estan explotando
|
16 | Prefiero tomar distancia con las personas con las
que trabajo
|
17'?% disgusta mi horario.

[18 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19| Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia

20 | Lievarse bien con el jefe beneficia la calidad del

23 | El horario de trabajo me resulta incomodo.
24 | La soldandad es una virtud caracteristica en [
| nuestro grupo de trabajo.
25 | Me siento feliz por los resultados que logro en mi |
| trabajo
26 | Mi trabajo me aburre.

27 | Larelacion que tengo con mis superiores es
cordial S T .
28 | En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
comodamente
29 | Mitrabajo me hace sentir realizado.

30 Me gusta el trabajo que realizo

31 | No me siento a gusto con mi (s) jefe (s) i

[3Z | Existen ias comodidades para un buen
| desempefo de las labores diarias, —
33 | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de
| las horas reglamentarias.

trabajo l
- . | = - ———e
21 | La comodidad que me ofrece el ambiente de T N |
| trabajo es inigualable | - i
22| Felzmente mi trabajo me permite cubrir mis N i I
expectativas economicas.
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133 T No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de | T T
las horas reglamentarias. |

34 | Haciendo mi frabajo me siento bien conmigo

mismo (a)
35T We siento complacido con la actividad que realizo. | | ‘ I T T =—
| |
36 | Mi(s) Jefe (s) valora (n) el esfuerzo que hagoen | 7 | T | |
mi trabajo

—

Observaciones

Opinién de aplicabilidad:  Aplicable ™M Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador.

oo QR Cluas STuetnery (2
DNE: .. XML ES -

Especialidad del validador: Magister en

Firma del Experto

I e L e e L LA L LA PR L E s

Opinion de aplicabllidad: Aplicable [] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ )

Apolli_doc y nombres del juez validador.

-!L 1 Vi B

\ A \ \ . . o v Y l‘ WV
Dr(Mg ST & B\t S 1 <, AR oo b 2
DNI\:. _MAADLSS

Especialidad del validador: Magister en

—ome bt TYTO@ st '. - O‘”.
e

ESPECULITIA B4 AL MENTA
=g ane

S
LS

Fuma del Experio
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Ministerio de Educacion

75
ﬂ PERU

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccién de Documentacion e
Informacién Universitaria y

Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

ORTEGA OLIVAS,
STHEPHANY MIRZA
DNI 47784285

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 1507/16
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 28/03/2011
Fecha egreso: 10/06/ 2016

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
CALLAO
PERU

ORTEGA OLIVAS,
STHEPHANY MIRZA
DINI 47TH4285

LICENCIADO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 10/03/17
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL
CALLAO
PERU

ORTEGA OLIVAS,
STHEPHANY MIRZA
NI 47THR42BS

ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN SALUD
MENTAL Y PSIQUIATRIA

Fecha de diploma: 04/10/19

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 24/03/2018
Fecha egreso: 12/05/2019

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIEMER 5.A.
PERU

ORTEGA OLIVAS,
STHEPHANY MIRZA
DINI 47784285

MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD

Fecha de diploma: 17/01/22

Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 06/04/2020
Fecha egreso: 08/08/2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEID
SAC
PERU
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SATISFACCION LABORAL - SONIA PALMACARRILLO

Marque con una (X) las caracteristicas que se ajusten a su persona y complete los

datos quese pide. La escala es totalmente andnima y no hay respuestas

incorrectas
Género: M () F( ) Edad: ( )
Total Acuerdo: TA Acuerdo: A
En Desacuerdo: D Total Desacuerdo:
TD
Relevancia| Pertinencia Claridad) Observaciones
N° SI | NO Sl NO | SI| NO
1 | La distribucion fisica del X X X
ambiente de trabajo facilita
a realizacion de mis
abores.
2 | Mi sueldo es muy bajo en X X X
relacion a la labor que
realizo.
3 | El ambiente creado por X X X
mis compafieros es el
ideal para desempefar mis
4 | Siento que el trabajo que X X X
hago es justo para mi
manera de ser.
5 | Latarea que realizé es tan| X X X
valiosa como cualquier
otra
6 | Mi (s) jefe (s) es (son) X X X
comprensivo (S)
7 | Me siento mal con lo que X X X
hago.
8 | Siento que recibo de parte | X X X
de la entidad mal trato.
9 | Me agradan trabajar con X X X
mis compafieros.

76



10

Mi trabajo permite

desarrollarme
personalmente.

11

Me siento realmente util
con la labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de
mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi
trabajo.

13

El ambiente donde trabajo
es confortable.

14

Siento que el sueldo que
tengo es bastante
aceptable

15

La sensacion que tengo de
mi trabajo es que me
estan explotando.

16

Prefiero tomar distancia
con las personas con las
gue trabajo.

17

Me disgusta mi horario.

18

Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las
percibo como algo sin

importancia.

20

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo

21

La comodidad que me
ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable.

22

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas economicas.

23

El horario de trabajo me
resulta incobmodo.

24

La solidaridad es una
virtud caracteristica en
nuestro grupo de trabajo.

29

Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo.
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20

Mi trabajo me aburre.

27

La relacién que tengo con
mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico
donde me ubico, trabajo
comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30

Me gusta el trabajo que
realizo.

31

No me siento a gusto con
mi (s) jefe (s)

32

Existen las comodidades
para un buen desempeiio
de las labores diarias.

33

No te reconocen el
esfuerzo si trabajas mas
de las horas

34

Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo
mismo (a)

35

Me siento complacido con
la actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.

Observaciones
SUFICIENCIA

Opinion de aplicabilidad:

aplicable [ ]

Aplicable [ X]

............................................... HAY

Aplicable después de corregir [ ]

No
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Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: MANUEL ELIASGOMEZ PARODI

DNI: 45047061

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los servicios de la salud.

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE

Certificado de Validez de contenido que mide el desempeiio laboral

Factores Unicos

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Observaciones

Planificacion

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras tienen
un excelente nivel de
planificacion de sus
actividades,
aprovechando al maximo
SUS recursos.

Responsabilidad

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras grado
tienen un excelente grado
de responsabilidad en los
trabajos que realiza. Tiene
facilidad para  asumir
funciones

Iniciativa

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras saben
asignar tareas con
instrucciones claras vy
precisas, evaluando
continuamente avances y
logros.

Oportunidad

Si

No

Si

No

Si

No
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Las enfermeras
entregan sus trabajos
en el plazo
establecido o antes
de lo fijado.

Calidad del
Trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras realizan
excelentes trabajos,
excepcionalmente cometen

errores.

Confiabilidad vy
Discrecion

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras saben usar
las informaciones con fines
discretos y constructivos
con respecto ala institucion
y alos compafieros

Relaciones
Interpersonales

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras muestran
amabilidad con todos,
facilitando la comunicacion
permitiendo un ambiente
de franqueza serenidad, y
respeto.

Cumplimiento
de las normas

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras siempre
cumplen con las normas
generales y especificas de
la Institucion.

O S IV ACIONES ... ettt e e e HAY

A0 L [

Opinién de aplicabilidad:

corregir [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: MANUEL
GOMEZ PARODI

No aplicable [ ]

Aplicable [ X]

Aplicable después de

ELIAS
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DNI: 45047061

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los servicios de la salud.

7%
ﬁ PERU

Ministerio de Educacion

Firma del experto informante

Superintendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

Direccion de Documentacion
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

e

MAMNUEL ELIAS
DN 45047061

GOMEZ PARODL

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 00/05/15
Muodalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informaclon (**#}
Fecha egreso: Sin Informaclon (=)

UNIVERSIDAD DE CIEMCIAS Y
HUMANIDADES
PERU

MAMUEL ELIAS
NI 45047061

GOMEZ PARODI,

LICENCIADO EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 08/02/17
Modalidad de estudios: FRESENCIAL

UNIVERSIDAD DE CIEMNCIAS Y
HUMANIDADES
PERU

MAMUEL ELIAS
NI 45047061

GOMEZ PARODL

MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD
Fecha de diploma: 13/12/21
Modalidad de estudios: FRESENCIAL

Fecha matricula: 04/08/2015
Fecha egreso: D8/08/2021

UNIVERSIDAD CESAR VALLEIO
5.AC,
PERU

MAMNUEL ELIAS
DN 45047061

GOMEZ PARODL

TITULO DE ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN SALUD
MENTAL Y PSIQUIATRIA

Fecha de diploma: 10/12/21

Modalidad de estudios: FRESENCIAL

Fecha matricula: 26/06/2020
Fecha egreso: 07/06/2021

UNIVERSIDAD PRIVADA
NORBERT WIENER 5.A.
PERU
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Certificado de Validez de contenido que mide la satisfaccion laboral

SATISFACCION LABORAL - SONIA PALMA CARRILLO

Marque con una (X) las caracteristicas que se ajusten a su persona y complete los

datos quese pide. La escala es totalmente anénima y no hay respuestas

incorrectas
Género: M () F( ) Edad: ( )
Total Acuerdo: Acuerdo: A
TA Total Desacuerdo: TD
En Desacuerdo:
D
Relevancia | Pertinencia | Claridad | Observaciones
N° SI | NO |SI NO | SI|NO
1 | La distribucion fisica del X X X
ambiente de trabajo facilita
a realizacion de mis
abores.
2 | Mi sueldo es muy bajo en X X X
relacion a la labor que
realizo.
3 | El ambiente creado por mis| X X X
compafieros es el ideal
para desempefiar mis
4 | Siento que el trabajo que X X X
hago es justo para mi
manera de ser.
5 | Latarea que realizé estan| X X X
valiosa como cualquier otra
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Mi (s) jefe (s) es (son)
comprensivo (s)

Me siento mal con lo que
hago.

Siento que recibo de parte
de la entidad mal trato.

Me agradan trabajar con
mis compafieros.

10

Mi trabajo permite

desarrollarm
personalmente.

11

Me siento realmente Util
con la labor que realizo.

12

Es grata la disposicion de
mi jefe cuando les pido
alguna consulta sobre mi
trabajo.

13

El ambiente donde trabajo
es confortable.

14

Siento que el sueldo que
tengo es bastante
aceptable

15

La sensacion que tengo de
mi trabajo es que me estan
explotando.

16

Prefiero tomar distancia
con las personas con las
gue trabajo.

17

Me disgusta mi horario.

18

Disfruto de cada labor que
realizo en mi trabajo.

19

Las tareas que realizo las
percibo como algo sin

importancia.

20

Llevarse bien con el jefe
beneficia la calidad del
trabajo

21

La comodidad que me
ofrece el ambiente de
trabajo es inigualable.
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22

Felizmente mi trabajo me
permite cubrir mis
expectativas econémicas.

23

El horario de trabajo me
resulta incobmodo.

24

La solidaridad es una virtud
caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

29

Me siento feliz por los
resultados que logro en mi
trabajo.

20

Mi trabajo me aburre.

27

La relacion que tengo con
mis superiores es cordial.

28

En el ambiente fisico
donde me ubico, trabajo
comodamente.

29

Mi trabajo me hace sentir
realizado.

30

Me gusta el trabajo que
realizo.

31

No me siento a gusto con
mi (s) jefe (s)

32

Existen las comodidades
para un buen desempenio
de las labores diarias.

33

No te reconocen el
esfuerzo si trabajas mas de
las horas reglamentarias.

34

Haciendo mi trabajo me
siento bien conmigo mismo

(@)

35

Me siento complacido con
la actividad que realizo.

36

Mi (s) jefe (s) valora (n) el
esfuerzo que hago en mi
trabajo.
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Observaciones

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir[ ]
No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg: Panfilo Aroné Mallqui

DNI: 45047061

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los servicios de la salud.

MALLQUI

CEP 41219
EMERGENCIA

FIRMA DEL EXPERTO INFORMANTE
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Certificado de Validez de contenido que mide el desempeiio laboral

Factores
Unicos

Relevancia

Pertinencia

Claridad

Observaciones

Planificacion

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
tienen un
excelente nivel de
planificacién de
sus actividades,
aprovechando al
maximo sus
recursos.

Responsabilida
d

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
grado tienen un
excelente grado de
responsabilidad en
los trabajos que
realiza. Tiene
facilidad para asumir
funciones

Iniciativa

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
saben asignar
tareas con
instrucciones claras
y precisas,
evaluando
continuamente
avancesy logros.

Oportunidad

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
entregan sus
trabajos en el plazo
establecido o antes
de lo fijado.

Calidad del
Trabajo

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
realizan excelentes
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trabajos,
excepcionalmente
cometen

errores.

Confiabilidad vy
Discreciéon

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
saben usar las
informaciones  con
fines discretos vy
constructivos con
respecto a la
institucion y a los
compafieros

Relaciones
Interpersonales

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
muestran amabilidad
con todos, facilitando
la comunicacion
permitiendo un
ambiente de
franqueza serenidad,
y respeto.

Cumplimiento
de las normas

Si

No

Si

No

Si

No

Las enfermeras
siempre cumplen
con las normas
generales y
especificas de la
Institucion.

Observaciones
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Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ X] Aplicable después de corregir [
] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador Dr/ Mg:  PANFILO ARONE MALLQUI
DNI: 45047061

Especialidad del validador: Magister en Gestion de los servicios de la salud.

EMERGENCIA

Firma del experto informante
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27" ,
ﬂ PERU

Ministerio de Educacion

Superintendencia Nacional de

Educacién Superior Universitaria

Direccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Registro de Grados y Titulos

REGISTRO NACIONAL DE GRADOS ACADEMICOS Y TITULOS PROFESIONALES

(v:‘.lliii ) I\" i‘

Arone Mallqui,
PANFILO
DNI 10651086

BACHILLER EN ENFERMERIA
Fecha de diploma: 21/11/2000
Modalidad de estudlos: -

Fecha matricula: Sin informacion (**%)
Fecha egreso: Sin informaclén (**%)

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
WIENER S.A.
PERU

Arone Mallqui,

LICENCIADO EN ENFERMERIA

UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT

PANFILO Fecha de diploma: 05/03/2007 WIENER S.A.
DNI 100516860 Modalidad de estudlos: - PERU
ESPECIALISTA EN ENFERMERIA EN SALUD MENTAL Y
PSIQUIATRIA
ARONE MALLQUI, Fecha de diploma: 30/10/19 UNIVERSIDAD PRIVADA NORBERT
PANFILO Modalidad de estudlos: PRESENCIAL WIENER S.A.
DNI 10651086 PERU
Fecha matricula: 24/03/2018
Fecha egreso: 12/05/2019
MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA
SALUD
ARONE MALLQUI, Fecha de diploma: 13/12/21 . ,
PANFILO Modalidad de estudlos: PRESENCIAL E:EFRS'DAD CESAR VALLEJO SAC.
DNI 10651686 i

Fecha matricula: 04/04/2020
Fecha egreso: 08/08/2021
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Anexo 5: Confiabilidad de los instrumentos
Aplicaciéon de Alfa de Cronbach en instrumento sobre satisfaccion laboral

P1 |P2|P3|P4|P5|P6|P7| P8 P9|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16|P17|P18|P19|P20|P21|P22|P23|P24|P25|P26|P27|P28|P29|P30|P31|P32|P33(P34(P35|P36/Suma
Sujeto
1 5 5| 5| 4/ 5/ 5|/ 3| 5 5 5/ 4| 5| 5 5 5 4 5 5| 5 5 5 5 2| 4| 4| 1| 2| 4| 4| 5| 1| 4| 5| 5| 5| 3| 132
Sujeto
> 5| 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4 4| 4| 4| 5| 4 4 4| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 4 2| 4| 5| 2| 4| 4| 4| 5| 3| 3| 4| 5| 5| 2| 124
Sujeto
3 41 4| 4| 4| 5| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 5| 3| 4| 4 3| 4| 4| 4| 4 4| 4| 3| 3| 4| 2| 4| 4| 4| 4| 2| 4| 4| 4| 4| 4| 119
Sujeto
4555554344534434343443424514455144554131
Sujeto
5 5/ 3| 4| 4| 4| 4| 4| 4| 3| 4| 3| 4| 4 3| 3| 4| 3| 3| 3| 3| 4| 4| 2| 3| 4| 1| 4| 4| 4| 4| 5| 4| 5| 4| 4| 1| 115
Sujeto
6 5/ 5| 4| 4| 4| 4| 4| 5| 3| 4| 3| 4| 4 4| 5 4| 3| 4| 5/ 5 4| 5 2| 5| 4| 1| 4| 4| 5| 5| 1| 4| 1| 5| 5| 4| 123
Sujeto
744444434453554434444342131432411543299
Alfa 0,776
K 36
Vi 0,856
Vit 0,348
NuUmero de enfermeros 7

90




Aplicaciéon de Alfa de Cronbach en instrumento sobre desempefio laboral

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 Suma
Sujeto 1 3 2 3 3 3 3 3 3 23
Sujeto 2 2 2 2 2 3 3 3 3 20
Sujeto 3 2 2 2 2 3 3 3 3 20
Sujeto 4 2 2 2 2 2 2 2 2 16
Sujeto 5 3 3 2 4 3 2 4 3 24
Sujeto 6 2 2 2 2 1 1 1 1 12
Sujeto 7 2 1 2 2 1 2 2 2 14
Alfa 0,900
K 8
Vi 0,898
Vit 0.87
Numero de pacientes 7
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Anexo 6. Autorizacion de aplicacién del instrumento

POS
ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO DOW

Sorrene s Tones i

Lima, 20 de mayo de 2022

Carta P. 0324-2022-UCV-EPG-SP

Magister medico psiquiatra

Victor Orlando Cruz Campos

Director general

Instituto Nacional de Salud Mental "Honorio Delgado-Hideyo Noguchi”

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a GARCIA ORMENO PATRICIA SARITA; identificado(a)
con DNI/CE N® 21505354 y codigo de matricula N° 7000802288; estudiante del programa de
MAESTRIA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad semipresencial del
semestre 2022-| quien, en el marco de su tesis conducente a la obtencion de su grado de
MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis) titulado:

Satisfaccion laboral y desempeno del enfermero (a) asistencial del Instituto Nacional de
Salud Mental de Lima, 2021-2022

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que
pueda obtener informacién en la institucion que usted representa, siendo nuestro(a)
estudiante quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este
estudio, luego de concluir con el desarrolio del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad
para expresarle los sentimientos de mi mayor consideracion.

Atentamente,
~“MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas de Posgrado Semipresenciales
Universidad César Vallejo
Somos |a universidad de los K Alco)

que quieren salir adelante.

.
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Anexo 7.

fio

laboral y desempe

ion
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Anexo 8. Prueba de Normalidad

Tabla 12

Prueba de Normalidad

Kolmogorov-Smirnov
Estadistico al Sig.

Satisfaccion ,538 60 ,000
Laboral
Desempeiio ,353 60 ,000
Laboral

Fuente: Elaboracion Propia

En esta investigacion se plantearon hipotesis de investigacion (alternativa) en relacion
directa al objetivo general y a los objetivos especificos. Mediante la contratacion de
dichas hipotesis se logran dichos propdésitos.

Para ello se utilizé la rho de Spearman, bajo las siguientes premisas:

Nivel de significancia = ,05

Regla de decision.

Si p valor < ,05 se rechaza la hipotesis nula y se acepta la de investigacion
Si el valor de la significancia es < ,01 la relacidén es mas significativa
Prueba de normalidad



Anexo 9. Céalculo de la muestra

La formula que se uso para obtener este resultado es:

z"2(p*q)
n= e"2+(z"2(p’q))
N

Dénde:

n = Tamafo de la muestra.

Z= Nivel de confianza deseado 95%

p = Porcién de la poblacion con la caracteristica requerida

g = Proporcion de la poblacion sin la caracteristica requeridae
= Nivel de error dispuesto a cometer

N = Tamafio de la poblacion

N =70

Z =1.96 (tabla de distribucion normal)P
=0.50

Q = (1-P) = 1-0.50 = 0.50E
=5%=0.05

1.96270.50 * 0.50

0.05%+(1.962"0.50 * 0.50) /70
n =60
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