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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general, determinar la
relacion entre la satisfacciéon del profesional de enfermeria y el desempefio
laboral en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis —
2018. Metodologia: la investigacion fue de un enfoque cuantitativo, con un
nivel descriptivo, de tipo prospectivo, transversal, con un disefo
correlacional, con una poblacibn muestral de 41 profesionales de
enfermeria. La técnica utilizada fue la encuesta y los instrumentos fueron
el cuestionario modificado Font Roja que midi6 el nivel de satisfaccién y la
ficha modificada de evaluacion de desempefio para profesionales que
evallo el desemperio laboral, en todo momento se tuvo en consideracion
los principios bioéticos del ejercicio profesional del enfermero. Resultados,
segun la prueba de hipétesis, se encontré que existe relacion entre la
satisfaccion del profesional de enfermeria con el desempefio laboral en el
Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018, con una
contrastacion de hipétesis X% = (0.05) 3.841 > 6.621. Conclusiones, segun
las caracteristicas individuales de la poblacion muestral, 78% de los
profesionales de enfermeria eran adultos, 92.7% fueron mujeres, 68.3%
eran casados, 78% estudiaron en una universidad publica, 46.3% tenian
grado de licenciatura, 34.1% reportaron tiempo de servicio de la profesion
de 25 afios a mas, 36.6% eran beneficiarios de guardias nocturnas y bono
de especialidad, 22% laboraban en la unidad prestadora de salud de
neonatologia, 70.7% declararon trabajar en el servicio donde laboran entre
0 a 5 afos y 75.6% eran trabajadores y son personales nombrados en el
Hospital. EI 63.4% de profesionales de enfermeria reportaron estar
satisfechos en su ambiente de trabajo y 85.4% de profesionales de

enfermeria registraron tener desempenio laboral eficiente.

Palabras claves: Satisfaccion, desemperio laboral.



ABSTRACT

The general objective of this research was to determine the relationship
between the satisfaction of the nursing professional and the work
performance in the Maternal and Child Hospital "Carlos Ferrari", Amaryllis -
2018. Methodology: the research was of a quantitative approach, with a
level descriptive, prospective, transversal, with a correlational design, with
a sample population of 41 nursing professionals. The technique used was
the survey and the instruments were the Font Roja modified questionnaire
that measured the level of satisfaction and the modified performance
evaluation form for professionals who evaluated the work performance, at
all times the bioethical principles of professional practice were taken into
consideration of the nurse. Results, according to the hypothesis test, it was
found that there is a relationship between the satisfaction of the nursing
professional with the work performance in the Maternal and Child Hospital
"Carlos Ferrari", Amaryllis -2018, with a hypothesis test X?c = (0.05) 3.841
> 6.621. Conclusions, according to the individual characteristics of the
sample population, 78% of the nursing professionals were adults, 92.7%
were women, 68.3% were married, 78% studied in a public university,
46.3% had a bachelor's degree, 34.1% reported time of service of the
profession from 25 years to more, 36.6% were beneficiaries of night guards
and specialty bonus, 22% worked in the health care unit of neonatology,
70.7% declared working in the service where they work between 0 to 5 years
and 75.6% were workers and are personal appointed in the Hospital. 63.4%
of nursing professionals reported being satisfied in their work environment
and 85.4% of nursing professionals reported having an efficient work

performance.

Keywords: Satisfaction, job performance.
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INTRODUCCION

El Ministerio de Salud evidenciando las necesidades en salud de la
poblaciébn peruana estd reorientando algunas estrategias como el
aseguramiento para todos los peruanos, la descentralizacion a través de la
creacion de redes, micro redes de salud, presupuestos por resultados,
incorporacion de la atencion primaria de salud, etc. De hecho, estas nuevas
actividades requieren que el personal de salud esté cada vez mas
preparado en conocimientos, actitudes y habilidades en la parte
administrativa como asistencial con el fin de alcanzar los resultados

propuestos.

En ese contexto, es importante evaluar de manera regular el
desemperio del personal de salud, teniendo en consideracion los objetivos
y estrategias del ente rector en salud y del establecimiento. Vale decir, que
se debe tener claro las competencias laborales a ser evaluadas de acuerdo
a nuestra realidad, conciliando los intereses profesionales con los
institucionales, teniendo como producto final una atencién de calidad con
calidez, considerando que los trabajadores de salud debemos ser agentes
de cambio en constante superacion para lograr el maximo bienestar de las

personas !

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre la satisfaccion del profesional de enfermeria y el desemperio
laboral en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis —
2018.

Los resultados permitiran que el director y su equipo de gestion
mejoren el ambiente de trabajo con equipos, medicamentos e insumos; asi
como también promuevan el desarrollo personal con estimulos. Los
profesionales de enfermeria deben continuar capacitandose de acuerdo al

area donde se desenvuelven.

Este estudio se desarrolla en cinco capitulos: el capitulo | contiene

la fundamentacién del problema de investigacion, justificacién, importancia



0 propasito, limitaciones, problema general y especificos, objetivo general
y especificos, hipétesis general y especificos, variables, operacionalizacion
de variables y definicion de términos operacionales. En el capitulo Il
contiene antecedentes de estudio, bases tedricas y bases conceptuales.
En el capitulo Il contiene el ambito, poblacién, muestra, nivel y tipo de
estudio, disefio de investigacion, técnicas e instrumentos, validacién y
confiabilidad del instrumento, procedimiento y tabulaciéon. El capitulo IV
contiene analisis descriptivo, analisis inferencial y contrastacion de
hipotesis, discusion de resultados y aporte de la investigacion. Finalmente,
las conclusiones, recomendaciones 0 sugerencias, referencias

bibliogréficas y los anexos.



CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. Fundamentacion del problema de investigacién

El desempefio laboral segun (Chiavenato, 2000: 359) “Es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados,
este constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”. Otros
autores como (Milkovich y Boudrem 1994), “Consideran otra serie de
caracteristicas individuales, entre ellas: las capacidades, habilidades,
necesidades y cualidades que interactian con la naturaleza del trabajo y
de la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar
resultados y los cambios sin precedentes que se estan dando en las
organizaciones” ?

“La evaluacion del desempefio no puede reducirse al simple juicio
superficial y unilateral del jefe con respecto al comportamiento del
subordinado; es necesario ir a un nivel de mayor profundidad, ubicar
causas y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado. Si
debe modificarse el desempefio, el evaluado que es el mayor interesado,

debe adquirir conocimientos del cambio planeado” 3

La evaluacion del desempefio es utilizada para comprobar el nivel
cumplimiento de las actividades encargadas de la empresa hacia el
trabajador, es decir, observar resultados. Asi mismo, sirve como
instrumento para percibir los problemas reales y potenciales. Debe ser
planificado, sistemético y de manera anual o semestral que debe servir
para mejorar los indicadores de la empresa, para lograrlo se debe unificar

la informacién y formacién de todos los involucrados.*

La evaluacion de desempefio laboral de los personales en el Ministerio
de Salud estd regulado en la Directiva Administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-V.01 “Normas y Procedimientos para el Proceso de
Evaluacion del Desempefio y Conducta Laboral”’, que establece ocho
indicadores de evaluacion del desempefio en profesionales: planificacion

del trabajo, responsabilidad en las funciones encomendadas, iniciativa
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para la solucién de problemas de trabajo, oportunidad en los trabajos
designados, calidad del trabajo, confiabilidad y discrecién en el manejo de
la informacion, relaciones interpersonales adecuadas y cumplimiento de
las normas del Establecimiento de Salud. El profesional de la salud debe
ser evaluado de manera semestral, siendo el evaluador el jefe inmediato
del personal ®
El desempefio laboral calificado como eficiente en los establecimientos
de salud es primordial para conseguir resultados relevantes y de impacto
gue mejoren los indicadores de estructura, de proceso y de resultado. Lo
gue no se ha evidenciado en el entonces Centro de Salud “Carlos
Showing Ferrari”, profesionales con poca responsabilidad, iniciativa y
planificacién, malas relaciones interpersonales, incumplimiento de las
normas Yy directivas, informes presentados inoportunamente y deficiente
confiabilidad en la informacion de la institucion, etc. Lo que causé a la
larga baja productividad y una insatisfaccién en la atencién alos clientes.
Segun la evaluacion de desempefio laboral realizado por los
coordinadores y jefe del establecimiento en el afio 2016, se reporto que la
mayoria los profesionales de la salud tuvieron un desempefio regular y
bueno. Por lo que, surge la incégnita de como esta la satisfaccion del
profesional de enfermeria y si ésta tiene relacion directa con el
desempefio laboral. ©
Los indicadores de la satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria han sido evaluados con las 10 dimensiones del cuestionario
Font Roja: satisfaccion por el trabajo, tension relacionada con el trabajo,
competencia profesional, presion del trabajo, promocion profesional,
relacion interpersonal, relacion interpersonal con los jefes/as, relacion
interpersonal con los compaferos, status profesional, monotonia laboral
y satisfaccion con el entorno de trabajo.

Por consiguiente, este trabajo estuvo orientado a determinar la
relacion de la satisfaccion del profesional de enfermeria y el desempefio
laboral en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”. Amarilis-
2018
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1.2. Justificacion.

La satisfaccion laboral evalta los aspectos relevantes del bienestar
del trabajador en la organizacion donde trabaja, ligado con la efectividad
de su trabajo. Razén por la que debe preocupar a la mayoria de los
gerentes y jefes de las empresas a conocerlo. En ese sentido, es
importante conocer los factores favorables que determinan la satisfaccion
laboral y mejoren el estado emocional que evite los problemas de baja

produccion.

Es un grueso error que cometen muchas empresas de salud al
realizar un sinfin de estrategias para mantener satisfechos a sus clientes
externos, sin preocuparse por sus clientes internos que son el engranaje
de la organizacion. Muchos expertos manifiestan categoricamente que, el
éxito de una institucion esta relacionado con el nivel de conformidad del

empleado

La satisfaccion laboral de cada trabajador contribuye
involuntariamente a mejorar la imagen de la institucién, la calidad de los
servicios e influye en el mejoramiento y desarrollo organizacional
aumentando los niveles de productividad y provocando de esta manera la

satisfacciéon de los clientes.

El presente estudio se realizé con el fin de determinar la relacién
entre la satisfaccion del profesional de enfermeria y su desempefio
laboral, informacién primordial para que los directivos del nosocomio
tomen decisiones acertadas que favorezcan el desarrollo integral de la

Institucién y se fortalezca una atencion oportuna de calidad y buen trato.

1.3. Importancia o propésito.

El presente estudio servira para que los directivos a base de la
informacion actualizada proporcionada sobre el desempefio profesional,
la satisfaccion laboral y su relacién; reorienten estrategias para mejorar;
con el fin de contribuir un ambiente de trabajo agradable y una mejora en

la atencidon hacia nuestros clientes.
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Limitaciones.

No hubo limitaciones durante el desarrollo del proyecto e informe

de tesis.

15.

1.6.

Formulacion del problema de investigacion general vy

especificos.
General.

¢Cuél es la relacion entre la satisfaccion del profesional de
enfermeria y el desempefio laboral en el Hospital Materno Infantil
“Carlos Showing Ferrari’, Amarilis-2018?

Especificos.

> ¢Cudles son las caracteristicas individuales del profesional
de enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos
Showing Ferrari”, Amarilis-2018?

» ¢ Cual el nivel de satisfaccion del profesional de enfermeria
en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”,
Amarilis-2018?

» ¢COmo esta el desempefio laboral del profesional
enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing

Ferrari”, Amarilis-2018?

Formulacidon de objetivos generales y especificos
General.

Determinar la relacion entre la satisfaccion del profesional de
enfermeria y el desempefio laboral en el Hospital Materno Infantil

“Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis — 2018.
Especificos

> ldentificar las caracteristicas individuales del profesional
de enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos

Showing Ferrari’, Amarilis-2018.
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> Establecer la satisfaccién del profesional de enfermeria
en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”,
Amarilis-2018.

> Establecer el desempefio laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos

Showing Ferrari”, Amarilis -2018.

1.7. Formulacién de hipotesis generales y especificos.
General

Hi Existe relacion entre la satisfaccion del profesional de
enfermeria y el desempefio laboral en el Hospital Materno

Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018.

Ho No existe relacion entre la satisfaccion del profesional de
enfermeria y el desempefio laboral en el Hospital Materno

Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018.

Especificos.

Hix El profesional de enfermeria esta satisfecho en el Hospital

Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018.

Hoi El profesional de enfermeria esta insatisfecho en el Hospital

Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018.

Hi2 El desempeiio laboral es eficiente en el profesional de
enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing

Ferrari’, Amarilis -2018.

Ho2 El desempefio laboral es deficiente en el profesional de
enfermeria en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing

Ferrari’, Amarilis -2018.

Variables.

» Variable independiente

o Satisfaccién del profesional de enfermeria
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» Variable dependiente

O

Desempefio laboral

» Variables intervinientes (caracteristicas individuales)

(@]

O

O

Edad

Sexo

Estado civil

Universidad de estudio

Nivel de estudio profesional

Tiempo de servicio de la profesion

Beneficios laborales que recibe

Unidad prestadora de salud donde labora

Tiempo de servicio en la unidad prestadora de salud
Cargo que ocupa en la unidad prestadora de salud
Condicién laboral



1.9. Operacionalizacién de variables.

NOMBRE DE LA DIMENSIONES INDICADOR NATURALEZA NIVEL DE
VARIABLE MEDICION
Satisfaccién por el trabajo
Satisfaccion por Interés por las actividades que realiza Cualitativa
el trabajo . . .
Sensacion por las actividades que realiza
Puesto de trabajo por capacidad y trabajo Satisfecho
Percepcion de responsabilidad en el trabajo
Tension Cansancio luego del trabajo
relacionada con - : . o
el trabajo Preocupacion en el trabajo fuera de la jornada Cualitativa
VARIABLE Cansancio dentro del trabajo Insatisfecho
INDEPENDIENTE . .
Estado emocional en el trabajo
Competencia Sensacion de estar capacitado
profesional Recursos disponibles para un trabajo deseado Cualitativa

Percepcion de la competitividad en relacion a
los demas

16




Satisfaccion del
profesional de
enfermeria

Presién de Falta de tiempo para culminar las tareas

trabajo Sensacién de tener trabajo excesivo Cualitativa

Promocién Oportunidades para aprender

profesional Reconocimiento por la labor que realiza Cualitativa

Relacion Relacién con el coordinador vy el jefe de

:ggejrgczrssonal con departfamento | Cualitativa
Seguridad por hacer un buen trabajo

Relacion Relacion con los compafieros de trabajo

e

Status Independencia para organizarse en el trabajo

profesional Remuneracion adecuada Cualitativa Satisfecho

Monotonia Trabajo rutinario

laboral Repercusion de los problemas de mis Cualitativa Insatisfecho
compaferos

Satisfaccién con | Condicidn de las instalaciones del hospital

el entorno de Condicion de equipo e instrumental del hospital Cualitativa

trabajo

17




NOMBRE DE LA

NIVEL DE

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR NATURALEZA MEDICION
Planificacién: Califica la capacidad para elaborar,
ejecutar y evaluar el trabajo propio y del personal a Cualitativa
su cargo; asi como la habilidad para racionalizar los
VARIABLE )
recursos asignados
DEPENDIENTE Responsabilidad: Califica el compromiso que Desempefio
i i laboral
asume el evaluado a fin de cumplir oportuna y Cualitativa .
adecuadamente con las funciones encomendadas eficiente
Iniciativa: Califica el grado de la actuacién laboral
espontanea sin necesidad de instrucciones y L Desempefio
Cualitativa
. N supervisién, generando nuevas soluciones ante los laboral
Desempefio Desempefio .
problemas de trabajo con originalidad deficiente
laboral
Oportunidad: Califica el cumplimiento de plazos en Cualitativa
la ejecucion de los trabajos encomendados
Calidad de trabajo: Califica la incidencia de aciertos
errores, consistencia, precision orden en o
y P y Cualitativa

presentacion del trabajo encomendado

18




Confiabilidad y discrecion: Califica el uso
adecuado de la informacién que por el puesto las
funciones que desempefiia deben conocer y guardar

reserva.

Cualitativa

Relaciones interpersonales: Califica la
interrelacion personal y adaptacion al trabajo en
equipo

Cualitativa

Cumplimiento de las normas: Califica el
cumplimiento de las normas institucionales
(reglamento interno de trabajo, procedimientos ,

Instructivos, entre otros)

Cualitativa

19




NOMBRE DE LA

NIVEL DE

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR NATURALEZA MEDICION
Edad Intervalo Ordinal
Sexo Cualitativa Nominal
Estado Civil Cualitativa Nominal
Caracteristicas Universidad de estudio Cualitativa Nominal
individuales
VARIABLE Nivel de estudio profesional Cualitativa Ordinal
INTERVINIENTE : _ _ _ :
Tiempo de servicio de la profesion Cuantitativa Ordinal
Beneficios laborales que recibe Cualitativa Nominal
Unidad prestadora de salud donde labora Cualitativa Nominal
Tiempo de servicio en la unidad prestadora Cuantitativa Ordinal
de salud
Cargo que ocupa en la unidad prestadora Cualitativa Nominal
de salud
Condicion laboral Cualitativa Nominal

20
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Definicion de términos operacionales

Satisfaccién del trabajo.

Sentimiento de agrado o desagrado que siente un empleado
al realizar sus actividades cotidianas en el trabajo. El grado de
satisfaccion se evaluo con el cuestionario modificado de Font Roja
gue determiné si el profesional de enfermeria estuvo satisfecho e
insatisfecho.

Desempeiio laboral.

Es el comportamiento que tiene un trabajador al realizar sus
funciones y tareas encomendadas en el establecimiento de salud.
Para evaluar el desempefio laboral se utilizo la ficha modificada de
evaluacion de desempefio para profesionales emitida por el
Ministerio de salud con resultado de desempefio eficiente y
deficiente.

Profesional de enfermeria.

Personal de la con titulo universitario, colegiado y con
autorizacion para el ejercicio de la profesion.
Hospital Materno Infantil.

Establecimiento especializado para la atencién de salud de
la mujer, gestante, neonatos e infantes, dedicado a la promocion,
prevencion, recuperacion, rehabilitacion y gestion de salud,
teniendo como unidades prestadoras de servicios de salud:
consulta externa, emergencia, hospitalizacion, centro obstétrico,
centro quirdrgico, diagnostico de imagenes, patologia clinica,
farmacia, hemoterapia y banco de sangre, nutricion y dietética y

central de esterilizacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes del estudio.
Antecedente Internacional

1 Veldsquez Caizaluisa, Fabricio y Villavicencio Chéavez, Daniel
Alejandro (2016), Ecuador, realizd la investigacion “Nivel de estrés
laboral en profesionales de salud y su relacién en el desempefio
laboral en el Hospital Luis Gabriel Davila (Carchi-Tulcan) durante el
periodo de Setiembre — Octubre del 2016, con el objetivo de relacionar
el nivel de estrés del personal profesional de salud con su desempefio
laboral. Siendo un estudio analitico, observacional de tipo transversal,
con una muestra de 167 profesionales de la salud. Obteniendo 120
participantes (71.9%) con nivel de estrés percibido, de los cuales 96
(57.5%) presentaron un nivel de estrés bajo mientras que 24 (14.4%)
presentaron un nivel de estrés alto. Evidenciandose que los
participantes que presentaban estrés presentaron una disminucion
leve en su desemperio laboral, es decir, que el estrés si presenta una
relacion con el desempefio laboral.”

2. Bautista Rodriguez, Luz Marina (2013), Colombia, realizé la
investigacion “Desempefio laboral de los enfermeros (a) egresados de
la Universidad Francisco de Paula Santander”, con el objetivo de
determinar el desempefio profesional de los egresados del programa
de enfermeria que labora en instituciones hospitalarias. Se realizo
mediante un estudio cuantitativo descriptivo de corte transversal, con
una muestra de 120 participantes de la profesion de enfermeria que
pertenecen a cuatro instituciones hospitalarias del municipio de
Cuacuta que cumplieron los criterios de inclusion. Para la recoleccion
de la informacion se aplico el instrumento compuesto por datos de
identificacidn, perfil profesional, condiciones generales de trabajo y
desempeiio laboral; obteniendo resultados en que el 85% de los

egresados de manera satisfactoria realizan acciones gerenciales,
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administrativas y del cuidado, y solo el 50% de estos desarrolla
actividades de educacion e investigacion. Llegando a la conclusién de
gue los culminados del programa de enfermeria de la Universidad
Francisco de Paula Santander consideran que los contenidos
aprendidos durante su carrera son excelentes y buenos, y les ha
permitido en la practica profesional desempefiar diversidad de cargos
y acciones 8

3. Pérez Martinez, Claudia Berenice (2013) Meéxico, realizé la
investigacion “Relacién del grado de compromiso organizacional y el
desempeiio laboral en profesionales de la salud de un Hospital
Publico” cuyo objetivo fue identificar la relacion existente entre el
compromiso organizacional y el desempefio laboral. Con un estudio
de transversal de correlacion, cuasi experimental y descriptivo. Utilizé
como instrumento tres cuestionarios con respuesta cerrada
(cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen, cédula
del desempefio para médico y odontdlogo y cédula de desempefio
para enfermeria). A través del andlisis de los resultados existe relacion
positiva significativa entre el compromiso normativo, el desempefio y
la capacitacion de los médicos, asi como, una relacion negativa entre
el compromiso organizacional, las aptitudes y la calidad técnica y

atencion médica en las enfermeras.®

Antecedentes Nacionales
En el Peru se han hecho diferentes estudios de desempefio laboral,
como:

1 Rojas Reyes, Ruth Rosario & Vilchez Paz, Stefany Bernita (2018), en
su investigacion “Gestidén del talento humano y su relacién con el
desempeiio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus — Lima, enero 2018”, cuyo objetivo fue determinar
la relacion entre la gestion de talento humano y el desempefio laboral.
Se realiz6 el estudio con enfoque cuantitativo, aplicada, de disefio no
experimental y nivel correlacional, participando 50 trabajadores. Para

la recoleccion de datos se utilizo la técnica de la observacion,
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entrevista y encuesta, y como instrumento un cuestionario de la autora
Kiember Inca Allccahuaman. Los resultados revelaron que existe
relacion estadisticamente entre las variables gestion de talento
humano y el desempefio laboral. 1°

Inca Parra, José Albino (2016), en su investigacion “Motivacion y
desempeifio laboral en 2BO del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen,
Lima 2016”, cuyo objetivo fue establecerla relacion entre motivacion
laboral con el desempefio laboral. Se realizé bajo el enfoque
cuantitativo, de tipo correlacional y disefio transversal. La muestra
estuvo por toda la poblacion de médicos, enfermeros y técnicos,
haciendo un total de 73 colaboradores. Los instrumentos utilizados
fueron la escala de motivacion laboral (Steers R. y Braunstein D.) y la
ficha de evaluacién del desempefio laboral MINSA. El grado de
motivacion laboral encontrado fue mediano y el nivel de desemperio
laboral fue excelente. Los resultados encontrados mostraron que
existe relacion positiva y débil entre motivacion y desempefio laboral.
11

Ramos Nduiiez, N. & Ticona Maita N. (2016), en su investigacion
“Influencia del estrés laboral en el desempenfo laboral del profesional
de enfermeria en el Hospital Ill Goyenche- Arequipa”, cuyo objetivo fue
determinar la influencia del estrés en el desempefio laboral, con disefio
no experimental, de tipo correlacional-causal, transversal, con una
poblacién muestral de 104 enfermeras. Los resultados reportan que el
desempeiio laboral de las enfermeras es regular 46.2% y es influido
por el estrés predominante leve que la en la dimension fisica se
observa en 61.5%, en la dimension psicolégica en 49% y en la
dimensidén social en 56.7%. La conclusion fue que el estrés en mayor
proporcion es leve e influye en el Desempefio Laboral del personal de
enfermeria de los diversos servicios del Hospital Goyeneche quiere
decir que si el estrés se presenta entonces el desempefio no va a ser
muy bueno 2

Llagas Chafloque, Maria Graciela (2015) en su investigacion

“Motivacion y su relacion con el desempefio laboral de la Enfermera
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servicio de Neonatologia Hospital Nacional Arzobispo Loayza, Lima-
2015” cuyo objetivo fue determinar la relacion de la motivacion con el
desemperio laboral de las enfermeras del servicio de Neonatologia. El
estudio fue de método hipotético-deductivo, de tipo sustantiva, nivel
descriptivo correlacional, con disefio no experimental y de corte
transversal con enfoque cuantitativo, con una poblacién en estudio de
30 profesionales. La técnica utilizada fue la encuesta y la observacion,
el instrumento fue un cuestionario tipo Likert. Los resultados obtenidos
fueron 30% del personal presentan un nivel alto de motivaciéon, un
46.67 un nivel medio y un 23.33% un nivel bajo y con respecto al
desempeiio laboral el 36.67% presentan un nivel eficiente, el 50% un
nivel regular y 13.33% un nivel deficiente. En la comprobacion de
hipotesis se acepta la hipotesis alterna, existiendo una relacion directa
y positiva entre ambas variables. 3

Oliva Estrada, Elmer (2015), en su investigacion “Motivacion vy
desemperfio laboral de los trabajadores del Hospital Victor Larco
Herrera, Lima — Peru 2015” cuyo objetivo general fue determinar si
existe relacion positiva y significativa entre las variables motivacion y
el desempenio laboral. El tipo de investigacion fue basica, con disefio
no experimental, transversal y correlacional, con una muestra de 130
trabajadores. De acuerdo a las conclusiones, la motivacién y el
desemperio laboral se encuentran relacionados positiva y significativa.
Segun los resultados obtenidos la mayoria de trabajadores se
encuentran con nivel de motivacion bueno y desempefio laboral poco
eficiente. 14

Reynaga Utani, Yolanda (2015), en su estudio “Motivacién y
desempeiio laboral en el Hospital Hugo Pesce Pescetto de
Andahuaylas”. El trabajo de investigacion es un estudio de enfoque
cuantitativo de tipo correlacional, cuyo objetivo fue determinar la
motivacion y su relacion con el desempenfio laboral de 100 personales
entre hombres y mujeres de diferentes profesiones, en relacion a la
técnica se utilizd la encuesta e instrumento el cuestionario,

concluyendo que la motivacion influye directamente en el desempefio
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laboral del personal, en donde le permite desarrollarse y sentirse
satisfecho por los resultados logrados en la ejecucion de sus
responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente en el
Hospital °
Siccha Tuesta, Victor (2015), en su tesis “ldentidad profesional y
desempefio laboral del profesional de enfermeria Hospital Regional
Virgen de Fatima”, cuyo objetivo fue determinar si existe relacion entre
la identidad profesional y el desempefo laboral del profesional de
enfermeria. El disefio metodoldgico corresponde a una investigacion
basica no experimental, de disefio correlacional, de corte transversal,
para medir las variables se utiliz el método de la encuesta y la técnica
de cuestionario. Los resultados fueron el 47.3% (26) tienen identidad
profesional alta y desempefio laboral aceptable y el mismo porcentaje
tienen alta identidad profesional y desempefio laboral eficiente. Lo cual
permite afirmar que las variables en estudio no tienen relacion
estadistica, es decir se acepta la hipotesis nula y se concluye que
ambas variables son independientes. ©

Antecedentes Locales.

En la region Huanuco se han hecho diferentes estudios
relacionados con desempeiio laboral, como:

1 Silva Egoavil, Celia Maria (2016), en su investigacion “Relacion
gue existe entre desgaste laboral y desempefio de los trabajadores
de la Red de Salud, Huanuco-2016" con la finalidad de determinar
la relaciébn que existe entre desgaste laboral y desempefio. Se
utilizé el método de investigacién no experimental, con disefio
descriptivo correlacional, de tipo basico y nivel descriptivo, con una
muestra de 68 trabajadores. El instrumento utilizado fue el
cuestionario de Maslach Burnout Inventory. Llegando a las
siguientes conclusiones: 50% presentaron nivel bajo de desgaste
laboral y 79.4% manifestaron un desempefio laboral adecuado. En
la prueba de hipotesis se acepta la hipétesis de investigacion
afirmando que existe relacidn significativa entre desgaste laboral y

desempefio de los trabajadores de la Red de Salud Huanuco. ¥’
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2. Ramos Retis, Luis Miguel (2016), en su investigacion “Nivel de
estrés y desempefio laboral de los profesionales de la salud que
trabajan en el Centro de Salud Peru Corea — Huanuco, 2016” con
el objetivo de determinar la relacién que existe entre el nivel de
estrés y el desempefio laboral. Con un estudio correlacional,
realizado a 41 profesionales. Se emple6 dos instrumentos para la
recoleccion de datos: inventario de Bornout de Maslach y
evaluacion de desempefio laboral. Con resultados: 78% presentan
un nivel de estrés medio y 22% nivel bajo de estrés. En cuanto al
desempeiio 58.5% calificaron como excelente y 41.5% como
regular. Mediante la prueba de hipétesis se establecié que no
existe significativa entre las variables de nivel de estrés y
desempefio laboral. 8

3 Soria Machuca, Samuel (2014), en su investigacion
“‘Determinantes del trabajo en el desempefio de los licenciados de
enfermeria en el Hospital | EsSalud, Tingo Maria-2014” con la
finalidad de determinar la relacién de las determinantes de trabajo
en el desempefio laboral. La investigacion fue de tipo
observacional, prospectivo y transversal, con disefio relacional, con
una muestra de 22 licenciados (as). Las técnicas de recolecciéon de
la informacién la ficha de evaluacion de desempefio laboral
Concluyo que el 25 % con buen desempefio tiene estudios de
maestria o doctorado, un 83,3 % y 100 % con desempefio bueno
poseen estudios de segunda especializacion y de especialidad en
el area. De lo que se puede interpretar que el desempefio laboral
depende de la consideracion a cargos gue tienen para con el
personal de enfermeria y se relaciona ademas de los

reconocimientos 1°
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Bases teodricas

TEORIAS DE LA SATISFACCION LABORAL.

TEORIA DE LA SATISFACCION LABORAL DE HERZBERG

Herzberg propuso la teoria de los dos factores, conocida también

como la Teoria de la motivacion e higiene, el cual tiene criterio que el nivel

de rendimiento en las personas varia en funcién a la satisfaccion, o sea,

gue las respuestas hacia el trabajo son diferentes cuando se siente bien

o cuando se siente mal. Segun esta teoria los individuos estan

influenciadas en el trabajo por dos factores importantes, a saber.

La satisfaccion. Que es fundamentalmente el resultado de los

factores de la motivacion. Estos componentes ayudan a

incrementar la satisfaccion de la persona, pero tienen poco efecto

sobre lo contario la insatisfaccion. Los factores son

>

Trabajo estimulante: posibilidad de manifestar la propia
personalidad y de desarrollarse plenamente

Sentimiento de autorrealizacion: la seguridad de contribuir
en la realizacion de algo de valor.

Reconocimiento de una labor bien hecha: es la confirmacion
de que se ha realizado un trabajo importante.

Logro o cumplimiento. La oportunidad de llevar a cabo cosas
interesantes

Responsabilidad mayor: la consecucion de nuevas tareas y
labores que amplien el puesto y brinden al individuo mayor

control del mismo

La insatisfaccion. Es el resultado final de los factores de higiene.

Si estos factores faltan o son inadecuados, van a causar una

insatisfaccion, su presencia tiene poco o0 ningun efecto sobre la

satisfaccion a largo mediano y/o plazo. Los factores de higiene son:

>
>

Factores econdémicos: sueldos, salarios y prestaciones
Condiciones laborales: iluminacion y temperatura

adecuadas, entorno fisico seguro.
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» Seguridad: privilegios de antigiedad, procedimientos sobre
quejas, reglas de trabajo justas, politicas y procedimientos
de la compafiia

» Factores sociales: oportunidades para interactuar con los
demas trabajadores y para convivir con los comparieros de
trabajo.

» Categoria: titulos de los puestos, oficinas propias y con

ventanas, acceso al bano de los directivos.

Estos factores higiénicos se refieren a las necesidades primarias
de Abraham Maslow: las necesidades fisiolégicas y necesidades de
seguridad, aunque incluye algun tipo social. Mientras que los factores
motivacionales se refieren a necesidades secundarias: de estigma y

autorrealizacion.

Muchos no estan de acuerdo con esta teoria, algunos criticos
comentan un conjunto de efectos negativos y contradictorios como el
aumento de la ansiedad, incremento del conflicto entre las expectativas
personales y los resultados de su trabajo, sentimiento de explotacion
cuando la institucion no acompafia las nuevas obligaciones con el
aumento del salario, posible reduccion de las relaciones interpersonales,

entre otros. 20

TEORIA DE LAS NECESIDADES DE McCLELLAND

David McClelland sostuvo que todas las personas poseen:
Necesidad de logro. Se refiere al esfuerzo por salir adelante, el logro en
relacién con un grupo de estandares, la lucha por un futuro mejor:
1 Deseo de la excelencia
7 Trabajo bien realizado
7 Acepta responsabilidades
7 Necesita feedback
Necesidad de poder. Se refiere a la necesidad de conseguir que las
demas personas se comporten en una manera gue no lo harian, es decir

se refiere al deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.
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Le gusta que le consideren importante
Quiere prestigio y status
Le gusta que predomine sus ideas
= Suele tener mentalidad politica
e Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demés
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y

cercanas con los demas integrantes de la organizacion.
[ Le gusta ser popular
® |Le gusta el contacto con los demas
[] Le disgusta estar solo, se siente bien en equipo

[l Le gusta ayudar a otra gente.
Las personas se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad
de su deseo de desempenfiarse, en términos de una norma de excelencia o

de tener éxito en situaciones competitivas.

En la investigacion acerca de la necesidad de logro, McClelland
encontrd que los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo
de realizar mejor las cosas, buscan situaciones, en las que tengan la
responsabilidad personal de brindar soluciones a los problemas,
situaciones en las que pueden recibir una retroalimentacion rapida acerca
de su desempefio, a fin de saber si estan mejorando o no y por ultimo,
situaciones en las que puedan entablar metas desafiantes; no obstante les
molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren el desafio de trabajar
en un problemay cargar con la responsabilidad personal del éxito o fracaso.
Ademas, evitan las tareas no muy faciles o muy dificiles. Al superar
obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso,
depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se
desempefian mejor cuando perciben que tienen una oportunidad de éxito
del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena posibilidad

de experimentar sentimientos de logro y satisfaccion de sus esfuerzos.

Por otra parte, los individuos que poseen una alta necesidad de poder,

disfrutan el encontrarse a cargo de los demas, se esfuerzan por
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influenciarlos, ademas ansian ser colocados en situaciones competitivas y
dirigidas al estatus, y tienden a interesarse mas por el prestigio y la

consecucion de influencia sobre los demas, que en el desempefio eficaz.

La tercera necesidad es la de afiliacion, que no ha recibido mucha
atencion por parte de los investigadores. Pero que a la larga crea un
ambiente grato de trabajo, que influye y estan claramente relacionadas con
las otras necesidades. Por ejemplo, el hecho de mantener buenas
relaciones con los deméas miembros de la organizacion, podra producir que
un gerente, mas que poder coercitivo sobre sus subordinados, se gane el
poder bajo la forma de autoridad; que a la larga le ayudara a conseguir
eficientemente las metas trazadas por la organizacion y las personales en
consecuencia. En esta situacion se observa claramente una relaciéon entre

las necesidades de afiliacion, logro y poder. 2
TEORIA DE LA EQUIDAD

La teoria de la equidad de Adams explica la influencia que la
percepcion de un trato justo, tiene en la motivacion de los individuos. O,
desde otro punto de vista, en su desmotivacion.

La teoria de la equidad es aplicable a toda situacion en la que se
produce un intercambio. No solo en el ambito laboral. Cuando dos personas
intercambian algo, existe la posibilidad de que una, o ambas, sientan que
el intercambio fue injusto.

Las personas solemos a compararos con las personas de nuestro
entorno, con las situaciones de otras personas, dentro y fuera del trabajo.
Asi, planteamos una percepcion sobre lo que es justo o injusto.

Si el resultado de la comparacion es entendido como justo, es mas

probable que las personas se sientan motivadas. Al contrario, cuando
perciben que son tratadas injustamente, aparece tension y desmotivacion.
En definitiva, al compararse con otros, las personas desean ser tratadas
justamente por sus contribuciones a la organizacion y las creencias con
relacion a lo que es justo e injusto pueden afectar su

motivacién, actitudes y, por tanto, a sus comportamientos en el trabajo.
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Es de menester mencionar que la teoria de la equidad se relaciona
con otros enfoques de la motivaciobn, como la Jerarquia de las
Necesidades, la Teoria de los dos Factores y la Teoria de las Expectativas.

Al percibir lo que obtenemos del puesto (salidas) como
consecuencia de nuestras contribuciones a la empresa (insumos).

Después, comparamos nuestra relacion salidas-insumos con la
relacion salidas/insumos de otras personas (referentes) en similar
situacion.

Si como resultado de la comparacion percibimos que nuestra
relacion salidas/insumos es igual a la de las personas de referencia,
entendemos que nuestra situacion es justa. Es de equidad.

En caso de que el resultado se perciba como una relacién desigual,
consideramos que la situacidén es injusta, de inequidad. Esta inequidad
puede ser negativa, cuando el balance es perjudicial para el individuo; o
positiva, cuando es favorable.

De este modo, el sentimiento de injusticia genera tension. A medida
gue la desigualdad aumenta, la tensiébn aumentara. Es esta tension la que
impulsa al individuo a actuar para corregir la situacion.

Los referentes son las personas con quienes el individuo hace la

comparacion.

LOS REFERENTES

Desde el punto de vista de la teoria de la equidad, hay cuatro grupos de
referencia para realizar las comparaciones:
e Auto-Interno: La experiencia de la persona, en puestos diferentes,
dentro de su organizacion actual.
e Auto-Externo: La experiencia del individuo en otras
organizaciones en las que trabajo.
e Otros-Interno: Personas, o grupos de personas, en la actual
organizacion del individuo.
e Otros-Externo: Personas, o0 grupos de personas, en
organizaciones distintas de la que trabaja el individuo.


https://www.aiteco.com/piramide-de-maslow/
https://www.aiteco.com/piramide-de-maslow/
https://www.aiteco.com/teoria-de-los-dos-factores/
https://www.aiteco.com/teoria-de-las-expectativas/
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SALIDAS E INSUMOS
Las entradas se definen como las aportaciones que hace el
individuo a la organizaciéon. El producto de ellas, lo que recibe, son las
salidas o resultados.
Son mudltiples los componentes que pueden considerarse como
entradas o resultados. Ademas, la significacion de cada uno de ellos es

subjetiva, lo que dificulta su determinacién de forma exacta.

INSUMOS (Contribuciones)

Lo que aporto con mi trabajo.

SALIDAS (Resultados)

Lo que obtengo por mi trabajo.

Esfuerzo

Salario

Habilidades

Incentivos econdmicos

Capacidad de trabajo

Status

Rendimiento Reconocimiento
Lealtad Reputacion
Compromiso Responsabilidad
Adaptabilidad Sentido de logro
Flexibilidad Elogios
Aceptacion de otros Estimulo

Determinacion

Desarrollo de carrera

Entusiasmo

Beneficios sociales

Sacrificio personal

Seguridad en el empleo

En sintesis, los resultados son las recompensas que recibe un
individuo por sus insumos.

Los resultados pueden incluir salario, incentivos, beneficios sociales,
estatus... En general, tanto recompensas extrinsecas, como intrinsecas.

El valor de los resultados lo determina el individuo. Asi, una persona
en concreto puede considerar su titulacion académica como mas valiosa
que la de otra. O calificar como valioso un horario fijo y sin desplazamientos
a otras ciudades, mas que los ingresos superiores de otro compariero que

se desplaza a otras ciudades con frecuencia.
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El individuo calcula asi los valores subjetivos de insumos y
resultados; y luego los compara con los cocientes de los demas referentes
para determinar si la situacion es equitativa.

Mecanismos de Reduccion de la Inequidad

Al percibir inequidad, se genera tension que, a su vez, impulsa al
individuo a poner en marcha mecanismos que reduzcan tal tension. Hay
dos tipos de mecanismos que se aplican para restablecer la equidad:
conductuales y cognitivos.

Mecanismos Conductuales

Estos mecanismos hacen referencia a los comportamientos dirigidos
a modificar los insumos o los resultados del individuo. Estas conductas
pueden ser positivas o negativas.

Por ejemplo, al percibir una inequidad negativa el individuo puede
reducir sus insumos o contribucién, disminuyendo la productividad para asi
resultar en un balance mas equilibrado entre lo que aporta y lo que recibe.
En este caso, reduce su aportacion.

También puede suceder que se sienta sobre recompensado.
Entonces, puede incrementar su contribucion, mediante mas esfuerzo o
mayor calidad en su trabajo, por ejemplo. Aumenta asi los insumos.

En ambos casos, la insatisfaccion con la inequidad percibida lleva a
reducir o aumentar, respectivamente, las contribuciones para alcanzar la
equidad.

Ante la inequidad percibida, las personas pueden emplear
alternativas como las siguientes:

Modificar sus insumos para que se equilibren con los resultados: reducir la
productividad, aumentar el absentismo, esforzarse menos en alcanzar la
calidad.

Cambiar los resultados para que coincidan con los insumos: robar, solicitar
aumentos de sueldo.

Intentar influir en otros (sus referentes) para que aumenten sus
aportaciones.

Renunciar al puesto de trabajo y salir de la empresa.
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Mecanismos Cognitivos
Con mayor dificultad de aplicacion, ya que supone distorsionar las
percepciones, requieren de menor esfuerzo que los anteriores.
Los mecanismos cognitivos desarrollan justificaciones para la inequidad.
Pueden consistir en cambiar el referente de comparacion o intentar percibir
en las referentes condiciones menos ventajosas (el otro gana mas, pero

tiene que madrugar mas porgue vive lejos del trabajo). 2

TEORIA DE LA EXPECTATIVA DE VROOM.

La teoria de la expectativa explica los procesos mentales que guian
elecciones y comportamientos. La teoria de la expectativa propone que los
individuos deciden actuar de determinada manera basados en su
expectativa por el resultado final.

La teoria de la expectativa explica el proceso comportamental de por qué
los individuos son motivados a elegir un comportamiento sobre otro. Explica
también como los individuos toman decisiones para alcanzar un resultado
gue perciben mas valioso.

En el comportamiento organizacional, la teoria de la expectativa se
relaciona con la definicion de motivacién de Victor Vroom. El propone que
una persona decide comportarse de determinada manera eligiendo un
comportamiento sobre otros, basandose en el resultado esperado de ese
comportamiento

En la teoria de Vroom dentro del comportamiento organizacional, lo basico
de la motivacién se compone de tres dimensiones:

e La expectativa del individuo de que el esfuerzo conducira al

rendimiento previsto.

e La instrumentalidad de este rendimiento se basa en el logro de un

resultado determinado.

e La conveniencia del resultado (conocido como valencia) para el

individuo.
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Vroom introduce tres variables dentro de la teoria de la expectativa:
Valencia (V) Expectativa (E) e Instrumentalidad ().
e Valencia: Mide el valor que una persona le da a determinada
recompensa
e Expectativa: Mide la confianza de la persona en ser capaz de obtener
los resultados esperados. Es una medida puramente subjetiva de lo
gue cree el individuo en si mismo.
e Instrumentalidad: Mide la extension por la cual un individuo cree que
SuU manager u organizacion repartira las recompensas que fueron

prometidas %3

TEORIA DE LA FIJACION DE METAS

Planteada por Edwin Locke, esta teoria se aplica especialmente en
el mundo de las empresas y los recursos humanos para motivar.

Desde hace afos, la psicologia de las organizaciones ha intentado
explicar conceptos como la motivacién del trabajador o su rendimiento

Dicha teoria afirma que la intencion de alcanzar una meta es una
fuente basica de la motivacion en el trabajo. Esta teoria se considera
como una de las mas importantes acerca de la gestion de los recursos

humanos.

CARACTERISTICAS GENERALES

Edwin Locke es un psicélogo estadounidense que elaboro la teoria
de fijacion de metas en 1968. Su objetivo era explicar las acciones

humanas en situaciones especificas de trabajo.

Segun Locke, la motivacion del individuo para alcanzar las metas
gue se proponga estara determinadas por las propias metas o por el

simple hecho de habérselas propuesto.
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FIJACION DE METAS Y OBJETIVOS

Edwin Locke define una meta como aquello que una persona se
esfuerza por conseguir. Las metas son importantes para el ser humano
ya que motivan y guian sus actos. Asi, segun la teoria de Locke, la
intencion de alcanzar metas es una fuente basica de motivaciéon para el

ser humano.

Las metas, ademas, nos impulsan a dar lo mejor de nosotros
mismos, a tener una ilusidn o aspiracion y a mejorar nuestro rendimiento.
Segun la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke, las personas buscan
y crean sus propias metas mediante las decisiones previas adecuadas.
Una vez establecidas las metas, las personas a comprometen para

alcanzarlas.

Para Locke, la mejor meta sera la que se plantee como un desafio

accesible, realista y posible.
AUTOEFICACIA

Segun E. Locke la autoeficacia es la creencia de la persona de que
es capaz de desarrollar una determinada tarea, o por ende, alcanzar una
determinada meta. A mayor autoeficacia, mayor confianza en las

habilidades que permitiran alcanzar tal meta.

El establecimiento de metas, al centrarse en el comportamiento,
implica el desarrollo de la motivacion de la persona. La motivacion
aumentara si la persona muestra autoeficacia, es decir, si piensa que sus
comportamientos le llevaran a alcanzar la meta que se propuso. Asi, se

produciréd una retroalimentacion entre conducta, meta y éxito.

APLICACION A LOS RECURSOS HUMANOS

La teoria de fijacion de metas de Edwin Locke se centré en el
ambito de los Recursos Humanos, es decir, del trabajador y las
organizaciones. Asi, segun la teoria, las metas indican a los empleados lo

gue es necesario hacer o desarrollar y cuanto esfuerzo sera necesario
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invertir. Locke relaciono la satisfaccion de los trabajadores de cualquier

organizacion con la consecucion de objetivos.

El primer paso para empezar a desarrollar la motivacién hacia una
meta, es mostrar predisposicion o intencién de alcanzarla. La meta debera
ser planteada para el trabajador como un reto o desafio, y requerira cierto
esfuerzo por su parte. La motivacion favorecera el éxito de la tarea al
aumentar las probabilidades de que el trabajador se esfuerce para

lograrla.

¢, COMO DEBEN SER LAS METAS U OBJETIVOS?

La teoria de fijacion de metas de Edwin Locke plantea la necesidad
de que las metas sean claras y alcanzables para poder mantener la

motivacién. Segun Locke, las condiciones de las metas son que:

e Deben ir desde simples a complejas, y alcanzarse de forma gradual.
e Deben ser claras y establecer el nivel de desempefio que requieran,
asi como la recompensa que proporcionan.

e Deben considerar las diferencias individuales de las personas.

Ademas, los objetivos 0 metas que se planteen a los trabajadores
deberan ser lo suficientemente interesantes para despertar su
motivaciéon y movilizacion a conseguirlos. Por ello, las organizaciones
deberan fomentar dicho interés, y proponer tareas atractivas para el

trabajador.

Si los objetivos son muy generales (poco concretos), ambiguos o
abstractos, la probabilidad de motivar al trabajador para conseguirlos
disminuira drasticamente. De esta forma, establecer objetivos especificos
y congruentes con la capacidad de la organizacion, aumenta el nivel de
ejecucion de los trabajadores si lo comparamos con situaciones donde los

objetivos han sido definidos vagamente.

Asi, cuanto mas especifico sea un objetivo, mas eficaz sera para

motivar la realizacion del comportamiento adecuado. Esto lo podemos
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relacionar con la participacion de los trabajadores en la empresa, ya que
ella mejorarda la eficacia y el rendimiento del trabajador y por extension,

de la empresa.
FUNCIONES DE LAS METAS

Las metas, segun la teoria de fijacion de metas de Edwin Locke,

tienen diversas funciones:

e Ayudan a centrar la accion y la atencion a la tarea.
e Movilizan la energia, los recursos y el esfuerzo del individuo.
e Aumentan la persistencia y la perseverancia.

e Ayudan a elaborar estrategias

CONDICIONES

El establecimiento de metas sera mas facil si se cumplen una

serie de condiciones:

e Claridad
e Compromiso
e Complejidad de la tarea

e Retroalimentacion

DESVENTAJAS DE LA TEORIA
Las desventajas de plantearse metas son las siguientes:
e Requieren tiempo.

e Lateoria se basa en las recompensas con el fin de mantener a los
trabajadores motivados.

e Requieren esfuerzo. ?*

TEORIA DE REFUERZO
La teoria del reforzamiento de Skinner, también conocida como
teoria del condicionamiento operante, es una de las bases de la llamada
psicologia cognitivo — conductual. Se basa en la idea de que los
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organismos aprenden unas conductas u otras en funcién de premios
(llamados refuerzos) o castigos

A pesar de la aceptaciéon por parte de la comunidad cientifica
del condicionamiento clasico de Pavlov, Skinner creia que este modelo
era demasiado simple como para poder explicar completamente el

aprendizaje humano.

Por lo tanto, basandose en la ley del efecto de Thorndike, empez6
a investigar como los animales aprendian a realizar diferentes
conductas. Tras la formulacion de la teoria, el conodicionamiento
operante sirvio durante muchos afios como Unica explicacion del
comportamiento humano.

Mas adelante, surgieron muchos otros enfoques psicolégicos que
pusieron en duda algunos de los fundamentos de la Psicologia
Conductista basada en las teorias de Skinner.

En concreto, en los afios 70 aparecié otro enfoque (la psicologia
cognitiva), que complementaba la teoria del condicionamiento. De esta
manera, surgié el modelo predominante actualmente en Psicologia, la
teoria cognitivo — conductual.

BASES DE LA TEORIA DEL REFORZAMIENTO DE SKINNER

Skinner creia que la mejor forma de entender el comportamiento
(tanto humano como animal) era observando las causas de una accion y
sus consecuencias. Este enfoque fue méas adelante conocido como

“condicionamiento operante”.

El nombre surge debido a los llamados “operantes”, que son
acciones que realiza un organismo y que tienen un efecto en el entorno.
Este efecto puede ser positivo (como que un animal encuentre comida si
va por un determinado camino) o negativo (como quemarse la mano al
tocar el fuego).
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Si el organismo consigue un efecto positivo, se considera que la
conducta queda “reforzada”, y por lo tanto es mas probable que vuelva a
producirse en el futuro. Por el contrario, si el efecto que se consigue es
negativo, la conducta es “castigada” y tendera a disminuir su frecuencia
en el futuro, o incluso a desaparecer.

Skinner estudio las leyes del condicionamiento operante utilizando
animales, especialmente palomas, que introducia en la llamada “Caja de
Skinner”.

En ella, los animales eran premiados o castigados en funcion de
las conductas que exhibieran, permitiendo que el cientifico observase los
efectos de diferentes tipos de refuerzos y castigos, su frecuencia.

TIPOS DE RESPUESTAS EN LA TEORIA DE SKINNER

A pesar de que comunmente tan sélo oimos hablar
de refuerzos y castigos, realmente Skinner dividié las posibles respuestas
a la conducta de un organismo en cinco tipos: respuesta neutral, refuerzo
positivo, refuerzo negativo, castigo positivo y castigo negativo.

Aunqgue cada una de ellas tiene un efecto diferente en la conducta
del organismo, se pueden agrupar en tres tipos: las que no provocan
cambios en la conducta, las que aumentan la probabilidad de que se
vuelva a producir en el futuro, y las que la disminuyen.

RESPUESTA NEUTRAL

Los operantes neutrales son todas las consecuencias de una
accion que ni aumentan ni disminuyen la probabilidad de que ésta vuelva
a producirse en el futuro. Son las menos comunes de todos los tipos de
respuestas: en general, muy pocos operantes son totalmente neutrales.
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Un ejemplo de operante neutral seria el siguiente. Si un estudiante
sale a exponer un trabajo delante de toda su clase, y no recibe una
respuesta calurosa (aplausos, felicitaciones, etc.) pero tampoco una mala
respuesta, es probable que no se sienta ni mas ni menos predispuesto
gue antes a volver a presentar un trabajo en publico.

REFUERZO POSITIVO

Como ya sabemos, un refuerzo es un operante que aumenta la
probabilidad de que una conducta vuelva a producirse en el futuro. Sin
embargo, ¢qué significa que un refuerzo sea positivo?

La etiqueta de “positivo”, tanto para refuerzos como para castigos,
no tiene nada que ver con que la respuesta sea buena o mala. Por el
contrario, se considera un operante como positivo si se le da algo al
organismo, y como negativo si se le quita algo.

Por lo tanto, un refuerzo positivo es un operante en el que el
organismo recibe algo que hace que se vuelva mas probable la repeticion
de la conducta premiada en el futuro.

El ejemplo clasico es el siguiente: si una rata pulsa una palanca y
recibe comida, serd mas probable que vuelva a pulsarla en el futuro.

REFUERZO NEGATIVO

Ya hemos visto que “refuerzo” significa que se aumenta la
probabilidad de una conducta en el futuro, y “negativo”, que se elimina
algo como respuesta al organismo.

Es decir, un refuerzo negativo seria un operante en el que se
elimina algo desagradable para el animal, lo que hace que la probabilidad
de que se vuelva a producir la conducta aumenta.
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Un ejemplo en el que se ve claramente codmo funciona este tipo de
refuerzo es con la conducta de rascarse. Cuando nos pica una parte del
cuerpo, tenemos una sensacion desagradable de la que nos queremos
deshacer; al rascarnos, esa molestia desaparece, por lo que la conducta
gueda reforzada y es mas probable que volvamos a realizarla en el futuro.

CASTIGO POSITIVO.

La otra cara de la moneda de los refuerzos son los llamados
“castigos”: operantes que provocan que la conducta se repita con menos
frecuencia, o incluso, que desaparezca por completo.

El castigo positivo es lo que comunmente entendemos como
castigo en el lenguaje coloquial. Consiste en una respuesta desagradable
para el organismo que, al recibirla, tendera a disminuir la conducta que le
ha llevado a experimentar el castigo.

Ejemplos de castigo positivo serian los siguientes: quemarse al
tocar algo caliente, recibir un grito después de hacer algo mal, sentirse
enfermo tras comer algo en mal estado.

CASTIGO NEGATIVO.

El dltimo tipo de operante es, tal vez, el mas complicado de
entender para la mayoria de la gente. Se trata de un castigo, por lo que
su funcién principal es reducir la frecuencia de una conducta; sin embargo,
la forma de castigar al organismo consiste en quitarle algo que es
placentero para é€l.

Un ejemplo muy claro es el de quitarle un juguete a un nifio si se
esta portando mal, para que deje de hacerlo, o retirarle la atencién a
alguien si nos esta tratando mal. °
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2.3. Bases conceptuales

DESEMPENO.

Es la accién de cumplir una actividad encomendada en el trabajo
por el jefe inmediato superior u otro similar con el fin de observar la

destreza o esfuerzo del trabajador 2°

DESEMPENO LABORAL

Desempefio laboral es el producto del trabajo del empleado al
ejecutar sus obligaciones y tareas exigidas e implantadas por el puesto
donde labora especificamente, permitiendo al gerente evaluar sus

competencias y capacidades

En el desemperfio del trabajo aparte de ver sus competencias es
importante evidenciar lo intangible que favorezcan o entorpezcan el

rendimiento del trabajador
Segun EcuRed.:

El término desemperio laboral se refiere a lo que en realidad hace
el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le son esenciales
aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y productividad
con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina (el aprovechamiento de
la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en
el trabajo, las especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades
personales que se requieren en el desempefio de determinadas

ocupaciones o cargos Y, por ende, la idoneidad demostrada.?’

EVALUACION DE DESEMPENO LABORAL

Segun Chiavenato (2000) “La evaluacion del desempeio es una
apreciacion sistematica del desempefio de cada persona en el cargo o del
potencial de desarrollo futuro”
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Segun Gibson (1997) “La evaluacion del desempefio es un proceso
sistematico mediante el cual se evalla el desempefio del empleado y su

potencial de desarrollo de cara al futuro”.

Segun Baggini (1999) “La evaluacién del desempefio es el proceso

por el cual se estima el rendimiento global del empleado. %2

IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Es importante evaluar el desemperio laboral de empleado para un

desarrollo progresivo de la institucion. La evaluacion ayudara a potenciar
las fortalezas y disminuir debilidades de los personales, enmarcandolos
cada vez mas cerca de la mision, vision de la institucion propiciando
siempre una buena cultura organizacional.

En ocasiones puede suceder que el trabajador se niegue a
participar en la evaluacion por considerarlo como intencionado a algun
interés creado particularmente y al no obtener una evaluacion
satisfactoria; que, en ciertas, situaciones puede costarle su puesto de
trabajo. Para evitar esto, la instituciéon debe dar soluciones reales que

promuevan a la mejora en el rendimiento del trabajador.?°

FINALIDAD DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
La evaluacidon de desempefio tiene como fin fundamental de
establecer la valia de la labor que realiza el trabajador dentro de la
organizacion. Como también, permite tasar el grado de competitividad
de la empresa, ya que la suma del desempeiio de todos los trabajadores

se evidenciara en los resultados y logros de los objetivos propuestas.
Otra finalidad importante dice Santiago Mora: “es que la
evaluacion de méritos busca tanto expresar el reconocimiento
empresarial a los mejores colaboradores, como alentar a los demas a
emularlos, generando asi una espiral que apunta a elevar la actuacion

en su conjunto”.

La evaluacion del desempeiio laboral dentro de una institucion

tiene otras finalidades: medir el potencial humano por medio de las
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labores encomendadas, fijar puntos fijos para valorar la productividad,
establecer salarios, bonos y compensaciones por el desemperiio,
identificar necesidades en temas de capacitacion y desarrollo
profesional, evaluar la productividad y competitividad de las unidades de
la empresa, establecer programas de promocién, ascensos y rotaciones
de manera viable, mejorar las relaciones interpersonales entre los
trabajadores priorizando un buen clima organizacional, validar los
procesos de seleccion y asignaciéon de los empleados, mejorar las

relaciones entre jefe y trabajador, etc.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

El principal objetivo de una evaluacion del desempefio de un
trabajador de una institucion es saber su rendimiento y conducta en el
puesto que se desempefia. Asi como también de fijar su nivel de

contribucién a las metas reales de la empresa.

De manera indirecta es un instrumento importante para identificar
un sistema de evaluacion de acuerdo a las normas legales establecidas
por el Ministerio de trabajo y promocién del empleo. La evaluacion del
desempenfo tiene como objetivos especificos:

» Evaluar los estandares individuales establecidos en
concordancia con los objetivos.

» Verificar de manera periddica ya sea de manera trimestral,
semestral y anual el aporte individual y del grupo humano
con quien trabaja

» Asignar de acuerdo a su rendimiento laboral bonos e
incentivos laborales.

» Reformular formas de evaluacion como parte de una cultura

organizacional adecuada.
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» Mejorar las relaciones interpersonales entre jefe,
coordinador y trabajador en todo momento y mas aun en el
momento de la evaluacion.

» Tener informacion de evaluaciones anteriores que sirva
como especie de seguimiento para ir viendo el progreso del
desempeiio y comportamiento de los trabajadores.

» Efectivizar rotaciones del personal de acuerdo a su pericia,
destrezas evidenciadas en su trabajo

> Identificar de manera oportuna necesidades de capacitacion

de los personales °

VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

Mejorar el Desempefio: al evaluar el desempeiio laboral se
hace conocer al interesado no solo sus cualidades sino también
los aspectos que tiene que mejorar. Para ello, el jefe debe
apoyar a su personal para mejorar su desempefio.

Politicas de Compensacion: al tener la informacion completa
del desempeiio laboral de todos los trabajadores. Va existir
empleados que sobresalen en su desempefio para ellos se
debe propiciar incentivos econémicos como ho econémicos.
Decisiones de Ubicacién: la evaluacion del desempefio
permite también ubicar a los personales en un puesto donde
mejor se puedan desenvolver.

Necesidades de capacitacion y desarrollo: al evidenciar un
desempenio deficiente del empleado indica que probablemente
necesite capacitarse. Asi, mismo el desempefio eficiente puede
indicar un desempefio potencial que no estd siendo bien
aprovechado por la institucion.

Planeacion y Desarrollo de la Carrera Profesional: la
evaluacion del desempefio puede hacer que el personal busca

posibilidades de desarrollo profesional.
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Imprecision de la Informacion: un desempefio deficiente
puede dar pésima informacién para el analisis de un puesto de
trabajo, que al final puede terminar en toma de decisiones
desacertadas que pueden poner el riesgo de la productividad
de la empresa.

Errores en el Disefio de Puesto: cuando existe un desempefio
deficiente puede indicar errores de concepcion del puesto
donde labora el personal. La evaluacion permanente ayuda a
identificar estas falencias.

Desafios Externos: en ocasiones el desempefio esta
influenciado por factores externos, como la familia, la salud, la
economia, etc.

Es importante, que la empresa identifigue para que pueda
ayudar en la solucién de estos en algunos casos el desempefio
se ve influenciado por factores externos, como la familia, la
salud, las finanzas, etc. Si estos factores aparecen como
resultado de la evaluacion del desempefio, es factible que el

departamento de personal pueda prestar ayuda

PREPARACION DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

El objetivo de la Evaluacién del Desempefio, es proporcionar

una descripcibn exacta y confiable de la manera en que el

empleado lleva a cabo su puesto. A fin de lograr este objetivo, los

sistemas de evaluacion deben estar directamente relacionados con

el puesto y ser practicos y confiables.

Existen elementos comunes:

Estandares de desempefio: la evaluacion requiere de
estandares del desempefio, que constituyen los parametros que
permiten mediciones mas objetivas.

Mediciones del desempefio: son los sistemas de calificaciéon
de cada labor. Deben ser de facil uso, confiables y evaluar los

elementos esenciales que determinan el desempefio laboral.
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e Elementos subjetivos del calificador: las mediciones
subjetivas del desempefio pueden conducir a distorsionar la
calificacion. Estas pueden ocurrir con frecuencia cuando el
calificador no logra conservar su imparcialidad en estos
aspectos:

e Prejuicios personales.

e Efecto de acontecimientos recientes.

e Tendencia a la medicion central.

e Efecto de halo o aureola.

¢ Interferencia de razones subconscientes.

e Métodos para reducir las distorsiones.

e Técnicas de evaluacion: se pueden dividir entre
técnicas basadas en el desempefio en el pasado
y las que se apoyan en el desempeiio a futuro.

ESTANDARES DE DESEMPENO

Requiere Estandares del Desempefio, que constituyen los
pardmetros que permiten mediciones mas objetivas; abiertamente;
por el contrario, se desprenden en forma directa del andlisis de
puestos. Basandose en las responsabilidades y labores basadas
en la descripcion del puesto, el analista puede decidir qué
elementos son importantes y deben ser evaluados en todos los
casos.

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

conversaciones directas con el supervisor inmediato
MEDICIONES DEL DESEMPENO
Son los sistemas de calificacion de cada labor. Deben ser

de uso facil, ser confiables y calificar los elementos esenciales que

determinan el desempefio. Las observaciones del desempefio
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pueden llevarse a cabo en forma directa o indirecta. En general, las
observaciones indirectas (examenes escritos, simulaciones) son
menos confiables porque evallan situaciones hipotéticas. Las
mediciones objetivas del desempefio son las que resultan
verificables por otras personas. Por norma general, las mediciones
objetivas tienden a ser de indole cuantitativa. Se basan en
aspectos como el nimero de unidades producidas, el nimero de
unidades defectuosas, tasa de ahorro de materiales, cantidad
vendida en términos financieros o cualquier otro aspecto que
pueda expresarse en forma matematicamente precisa. Las
mediciones subjetivas son las calificaciones no verificables, que
pueden considerarse opiniones del evaluador. Cuando las
mediciones subjetivas son también indirectas, el grado de precision

baja aun mas.
ELEMENTOS SUBJETIVOS DEL CALIFICADOR:

Las mediciones subjetivas del desempefio pueden conducir
a distorsiones de la calificacion. Estas distorsiones pueden ocurrir
con mayor frecuencia cuando el calificador no logra conservar su

imparcialidad en varios aspectos:

e Los prejuicios personales: cuando el evaluador sostiene a priori
una opinion personal anterior a la evaluacién, basada en
estereotipos, el resultado puede ser gravemente distorsionado.

e Efecto de acontecimientos recientes: las calificaciones pueden
verse afectadas en gran medida por las acciones mas recientes
del empleado. Es mas probable que estas acciones (buenas o
malas) estén presentes en la mente del evaluador. Un registro
cuidadoso de las actividades del empleado puede servir para
disminuir este efecto.

e Tendencia a la medicién central: algunos evaluadores tienden

a evitar las calificaciones muy altas o muy bajas, distorsionando
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de esta manera sus mediciones para que se acerquen al
promedio.

e Efecto de halo o aureola: ocurre cuando el evaluador califica al
empleado predispuesto a asignarle una calificacion aun antes
de llevar a cabo la observacion de su desempefio, basado en la
simpatia o antipatia que el empleado le produce.

e Interferencia de razones subconscientes: movidos por el deseo
inconsciente de agradar y conquistar popularidad, muchos
evaluadores pueden adoptar actitudes sistematicamente

benévolas o sistematicamente estrictas.

IMPLICACIONES DEL PROCESO DE EVALUACION

Se pueden utilizar otros métodos para la evaluacion del
desemperio pasado, en caso de que la funcién esencial del sistema
consista en el suministro de retroalimentacion.
Mediciones del Desempefio:
e Calificacion de Labores
La evaluacion del desempefio, requiere también disponer de
mediciones del desempefio, que son los sistemas de calificacion
de cada labor.
e Observacion directa e indirecta
La observacion del desempefio laboral se puede llevar a cabo en
forma directa o indirecta, la observacion directa ocurre cuando la
gue califica el desempefio lo ve en persona. La observacion
indirecta, ocurre cuando el evaluador debe basarse en otros

elementos

e Objetividad en las mediciones
Las mediciones objetivas del desemperio laboral, son las que han

sido verificadas por otras personas.



52

e Subjetividad en las mediciones
Las mediciones subjetivas del desemperfio, son las calificaciones
gue no son verificables, que pueden considerarse como opiniones

del evaluador. 20

LA RESPONSABILIDAD POR LA EVALUACION DEL
DESEMPENO
En algunas organizaciones existe una rigida centralizacion
de la responsabilidad por la evaluacién de desempefio. En este
caso, se asigna en su totalidad a un organismo de staff
perteneciente al area de recursos humanos. En otros casos, se
asigna a una comision de evaluacion del desempefio, en la que la
centralizacién es relativamente moderada por la participacion de

evaluadores de diversas areas de la organizacion.

Inclusive en otras organizaciones, la responsabilidad por la
evaluacion del desempefio es totalmente descentralizada,
fijandose en la persona del empleado con algo de control por parte
del supervisor directo. El promedio utilizado con mayor amplitud es
el sistema en el cual existe centralizacion en lo que corresponde al
proyecto, a la construccion y a la implantacion del sistema, y
relativa descentralizacion en lo referente a la aplicacién y a la

ejecucion.
EL SUPERVISOR DIRECTO

La mayor parte de las veces, la evaluacion del desempefio
es responsabilidad de linea y funcién de staff con ayuda de la
dependencia de administracion de recursos humanos. Quien
evalla al personal es el propio jefe. Sin embargo, los jefes directos
no tienen conocimiento especializado para poder proyectar,
mantener y desarrollar un plan sistemético de evaluacion de
desempefio de su personal. Aqui entra a funcionar el staff de la
dependencia de administracion de recursos humanos. Este

proyecta, preparay luego acompafia y controla el sistema, en tanto
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gue cada jefe aplica y desarrolla el plan dentro de su circulo de
accion. Asi, el jefe mantiene su autoridad de linea, evaluando el
trabajo de los subordinados mediante el esquema trazado por el
plan, en tanto que la dependencia de ARH mantiene su autoridad
de staff, asesorando a todas las jefaturas mediante la orientacion y

las instrucciones necesarias para la buena aplicacién del plan.
EL EMPLEADO

Algunas organizaciones utilizan la autoevaluacion por parte
del empleado como método de Evaluacion del Desempefio. Esto
es poco comun ya que solo puede utilizarse cuando el grupo de
trabajo esta compuesto por personas de buen nivel cultural y de
alto cociente intelectual, ademas de equilibrio emocional y de
capacidad para hacer una autoevaluacion despojada de
subjetivismo y de distorsiones de indole personal.

Aqui, el propio empleado lleva un cuestionario y lo presenta
a su superior y conjuntamente analizan los resultados, las
providencias que deben tomarse y los objetivos de desempefio que

deben alcanzarse.

La responsabilidad puede no ser exclusiva del propio individuo,

porque:

e Puede haber una increible heterogeneidad de objetivos, con la
fijacion de patrones individuales de comportamiento

profesional.

e Los empleados no siempre tienen condiciones para
autoevaluarse dentro de los requisitos establecidos por el

sistema.

e Los puntos de vista de los empleados dificilmente coinciden con

los de su superior acerca de la evaluacion de su desempefio.
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e Los objetivos del desempefio pueden volverse demasiado

personales e individuales, subjetivos y personalizados.

LA COMISION DE EVALUACION DEL DESEMPENO

En algunas organizaciones la evaluacién del desempefio se
asigna a una comision especialmente nombrada para este fin y
constituida por funcionarios pertenecientes a diversas

dependencias o departamentos, (evaluacién colectiva).

Por lo general, la comisibn consta de miembros
permanentes y transitorios. Los miembros permanentes
participaran de todas las evaluaciones y su papel sera mantener el
equilibrio de los juicios y de la atenciébn a los patrones y la
permanencia del sistema. Entre los miembros permanentes

debera haber un representante de la alta direccion de la empresa.

Los miembros transitorios participaran solo de los juicios
acerca de los empleados ligados, directa o indirectamente, a su
area de desempefio, tendran el papel de allegar las informaciones

con respecto a los evaluados y proceder al juicio y a la evaluacion.

La evaluacion del desempefio, aunque cuente con un
equipo, debera hacerla inicialmente el supervisor directo, quien

solo mas tarde la presentara y discutird con la comision.

En realidad, si la organizacion consigue obtener pleno
funcionamiento de la comisién y, a través de ella, una armonia
consistente en las evaluaciones, habra alcanzado una técnica

avanzada de evaluacion del desempefio humano 3%

PASOS PARA LOGRAR EVALUACIONES UTILES DE
DESEMPENO:
e Seleccionar el tipo de datos para evaluar el desempefio
e Determinar quién efectuara la evaluacion.
e Decidir sobre una filosofia de evaluacion.

e Superar deficiencias de evaluacion
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e Disefio de un instrumento de evaluacion

e Retroalimentacion de informacién a los empleados.3?

INTEGRANTES DE LA EVALUACION Y SUS
RESPONSABILIDADES

Son integrantes del proceso de evaluacion:

e EL EVALUADO. Es el servidor o funcionario sujeto de
evaluacion y que esta en relacion funcional directa con el
evaluador y tiene las siguientes responsabilidades:

o Brindar sugerencias respecto a su evaluacion del
desempenio laboral

o Consignar todos los datos sefialados en la ficha de
evaluacion

e EL EVALUADOR. Es el jefe inmediato del servidor o funcionario
cuyo cargo estructural este considerando dentro de la estructura
organica del Ministerio de Salud, y tiene las siguientes
responsabilidades:

o Evaluar directamente a los servidores o funcionarios que
pertenezcan a la oficina a su cargo, con objetividad y
oportunidad

o El cumplimiento de esta funcion es indelegable

o Notener parentesco hasta de segundo grado de afinidad
y cuarto de consanguinidad con el evaluado.

e EL REVISOR. Es el jefe inmediato del evaluador, siempre que
su cargo estructural este considerado en la estructura organica
del Ministerio de Salud, y tiene las siguientes responsabilidades:

o Contribuir a la objetividad del proceso de evaluacion

o Dialogar con el evaluador antes de la misma, a efecto de
garantizar su objetividad

o El revisor no puede disponer ni realizar rectificacion
alguna a la calificacion del evaluado
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o Podra manifestar sus observaciones o sus divergencias
en el mismo formato de evaluacion, indicando los niveles
de calificacion que a su criterio deben corresponder

o Devolver dentro del plazo establecido los formatos de
evaluacion debidamente llenados a la Oficina de
Desarrollo de Recursos Humanos o a la que haga sus
veces en los Organos Desconcertados.

PERSONAL SUJETO A EVALUACION

Se van a dividir en cuatro grupos de acuerdo a los niveles de

responsabilidad:

Funcionario. Comprende a quienes por designacion de la
autoridad competente desempefan cargos de confianza o de
responsabilidad directiva

Profesional. Comprende a quienes tienen titulo profesional o
grado académico, reconocido por la Ley Universitaria, ejercen
funciones de su especialidad y se encuentran dentro del Grupo
Ocupacional Profesional

Técnico. Comprende a quienes con formacion superior o
universitaria incompleta o capacitacion tecnoldgica o experiencia
técnica reconocida, desempefian funciones técnicas y se
encuentran dentro del Grupo Ocupacional Técnico.

Auxiliar. Comprende a quienes tienen educacion secundaria y
experiencia o calificacidbn para ejercer labores de apoyo y se
encuentran dentro del Grupo Ocupacional Auxiliar.

FACTORES UNICOS DE EVALUACION DE DESEMPERNO
LABORAL Y CONDUCTA LABORAL.

Los factores a tomarse en cuenta en esta evaluacion, son:

Buen uso y manejo de equipos. Califica el cuidado y el uso

adecuado de las maquinas y herramientas que le son confiados al

servidor o funcionario para la realizacién de su trabajo
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Calidad de trabajo. Califica la incidencia de aciertos y errores,
consistencia, precision y orden en la presentacion del trabajo
encomendado

Colaboracion. Califica la disposicion de apoyar con esfuerzo
adicional, incluso con las tareas y acciones ajenas al campo de su
competencia.

Confiabilidad y discrecion. Califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto o las funciones que desempefia debe
conocer y guardar reserva

Conocimiento del cargo. Califica el grado de aplicacién de los
conocimientos adquiridos mediante el estudio y experiencia en
trabajos asignados

Cumplimiento de las normas. Califica el cumplimiento de las normas
institucionales (reglamento interno de trabajo, procedimientos,
instructivos, entre otros)

Cumplimiento de las metas. Califica el grado de cumplimiento de los
objetivos y metas establecidos en el plan operativo institucional
Direccion y organizacion. Califica la eficiencia para la distribucion del
trabajo, asi como la capacidad y habilidad del directivo para motivar,
conducir y promover el desarrollo del personal a su cargo acorde a las
funciones de su Unidad Organica

Iniciativa. Califica el grado de actuacion laboral espontanea, sin
necesidad de instrucciones y supervision, generando nuevas
soluciones ante problemas de trabajo con originalidad

Oportunidad. Califica el cumplimiento de plazos en la ejecuciéon de
los trabajos encomendados.

Planificacién. Califica la capacidad para elaborar, ejecutar y evaluar
el trabajo propio y del personal a su cargo, asi como la habilidad para
racionalizar los recursos asignados

Relaciones interpersonales. Califica la interrelacion personal y
adaptacion al trabajo en equipo
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e Responsabilidad. Califica el compromiso que asume el evaluado fin
de cumplir oportuna y adecuadamente con las funciones
encomendadas

e Supervision y control. Califica la habilidad para asignar tareas con
instrucciones claras y precisas, evaluando continuamente los avances
y logros

e Toma de decisiones. Califica la capacidad para detectar y resolver
adecuada y oportunamente situaciones o problemas derivados del

trabajo 33

SATISFACCION LABORAL

(Morillo, 2002) define la satisfaccion laboral como la “perspectiva
favorable o desfavorable que tienen los trabajadores sobres su trabajo
expresado a través del grado de concordancia que existe entre las
expectativas de las personas con respecto al trabajo, las recompensas

que este le ofrece, las relaciones interpersonales y el estilo gerencial” 3

La satisfaccion laboral es en la actualidad uno de los temas mas
relevantes en la psicologia del trabajo y de las organizaciones. Existe un
gran interés por comprender el fenomeno de la satisfaccion o de la
insatisfaccion en el trabajo.

Robbiins (1996), coincide con Weinert a la hora de definir la
satisfaccion “Como la actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una
persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes
positivas hacia el mismo, una persona que esté insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia él”. También nos indica que los factores
mas importantes que conducen a la satisfaccion en el puesto son: un
trabajo desafiante desde el punto de vista mental, recompensas
equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un respaldo, colegas
gue apoyen y el ajuste personalidad — puesto. Por otra parte, el efecto de
la satisfaccion en el puesto en el desempefio del empleado implica y
comporta satisfaccion y productividad, satisfaccion y ausentismo y

satisfaccion y rotacion.
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Muioz (1990), define la satisfaccion laboral como el sentimiento de
agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto,
dentro del ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva
y por el que percibe una serie de compensaciones psico-socio-
econOmicas acordes con sus expectativas. Del mismo modo, define la
insatisfaccion laboral como el sentimiento de desagrado o negativo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le
interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del &mbito de
una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que recibe
una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con
sus expectativas. 3°

Sonia Palma (2004) define como la actitud del trabajador hacia su
propio trabajo y en funcion de aspectos vinculados como posibilidades de
desarrollo personal, beneficios laborales y remunerativos que recibe,
politicas administrativas, relaciones con otros miembros de la
organizacion y relaciones con la autoridad, condiciones fisicas y
materiales que faciliten su tarea, y el desempefio de tareas. Asimismo,
tiene relacion con el desempefio; “un trabajador feliz es un trabajador
productivo”. Mientras el empleado se encuentra motivado y contento con
las actividades que realiza y con el ambiente laboral, pondra mayor teson

en sus actividades y obtendra mejores resultados. *

DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL

Las variables en el trabajo determinan la satisfaccion laboral. Las
evidencias indican que los principales factores son un trabajo
intelectualmente estimulante, recompensas equitativas, condiciones
favorables de trabajo y colegas cooperadores.

Los trabajadores tienden a preferir puestos que les brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades y ofrezcan una

variedad de tareas, libertad y retroalimentacidn sobre qué tan bien lo estan
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haciendo, caracteristicas que hacen que el trabajo posea estimulos
intelectuales. Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero
demasiados retos causan frustracion y sentimientos de fracaso. En
condiciones moderadas, los empleados experimentaran placer y
satisfaccion.

Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de ascensos
gue les parezcan justos, claros y congruentes con sus expectativas.
Cuando el salario les parece equitativo, fundado en las exigencias del
puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es
muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del mismo modo,
quienes creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma
honesta e imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo.

Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo
gue respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las
facilidades para realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros,
comodos, limpios y con el minimo de distracciones. Por ultimo, la gente
obtiene del trabajo algo mas que soélo dinero o logros tangibles: para la
mayoria, también satisface necesidades de trato personal. Por ende, no
es de sorprender que tener comparieros que brinden amistad y respaldo
también aumente la satisfaccion laboral

Como se ha visto, la indole del trabajo y del contexto o situacion en
que el empleado realiza sus tareas influye profundamente en la
satisfaccion personal. Si se redisefia el puesto y las condiciones del
trabajo, es posible mejorar la satisfaccion y productividad del empleado.
Asi pues, los factores situacionales son importantes, pero también hay
otros de gran trascendencia: sus caracteristicas personales. En la
satisfaccion influye el sexo, la edad, el nivel de inteligencia, las habilidades
y la antigiiedad en el trabajo. Son factores que la empresa no puede
modificar, pero si sirven para prever el grado relativo de satisfaccion que

se puede esperar en diferentes grupos de trabajadores.3’



CAPITULO llI

METODOLOGIA.

3.1. Ambito.

El estudio se realizo en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing
Ferrari”, que es una entidad administrada por la Red de Salud de
Huanuco, que hace 54 afios brinda sus servicios de salud a la poblacion

amariliense y alrededores.

El Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, creado
mediante Resolucién Directoral N° 1450-2016/GRH/DRS, recategoriz6 su
nivel de Centro de Salud I-4 a II-E Materno Infantil en término del afio
2016. Desde entonces brinda a la mujer, gestante, neonato e infante en
las areas de: Consulta externa, hospitalizacion, patologia clinica,
farmacia, nutricion y dietética, emergencia, centro obstétrico, diagnodstico
de por imagenes, centro quirdrgico, central de esterilizacion, pediatria,
atencion inmediata del recién nacido, alojamiento conjunto, neonatologia

patoldgica, entre otros.

El Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, integra el
anillo de contingencia mientras dure la construccion del nuevo Hospital
Regional “Hermilio Valdizan”, ya que es centro de referencia de la region,
formando parte de los Establecimientos del anillo de contingencia, donde
se refieren a las gestantes, neonatos a término, lactantes e infantes de las

provincias de Ambo, Panao, Dos de Mayo, Yarowilca, y Lauricocha

El departamento de enfermeria estd conformado por 42
licenciados/as en enfermeria, entre nombrados de planta, destacados,

CAS o servicio de terceros

3.2. Poblacién muestral

Para la seleccion de la muestra se utilizé el método del muestreo

no probabilistico por conveniencia: es decir, dicha muestra estuvo
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representada por 100% de la poblacion, conformado por 41
Licenciados en Enfermeria del Hospital Materno Infantil “Carlos

Showing Ferrari” — Amarilis

Por ser poblaciéon pequefia se trabajé con el total de profesionales
de enfermeria que laboran en las diferentes unidades prestadoras

del mencionado nosocomio.
Nivel y tipo de estudio.
Nivel de investigacion.

» El estudio fue de nivel descriptivo, porque se describieron los

datos y caracteristicas del fenémeno de estudio.
Tipo de investigacion

» Segun el tiempo de ocurrencia de los hechos y registros de
la informacién el estudio fue prospectivo, porque se registrd
la informacion segun fueron ocurriendo los hechos.

» Segun el periodo y secuencia de estudio fue transversal
porque se estudiaron las variables simultdneamente en un
determinado momento, haciendo un corte en el tiempo.

» Segun el analisis y alcance de los resultados el estudio fue
descriptivo, porque el estudio esta dirigido a determinar
‘como es” o “como esta” la situacion de las variables

» Segun el disefio de investigacion fue correlacional porque

se midi6 el grado de asociacion entre ambas variables.

Disefio de investigacion

El disefio de esta investigacion fue de disefio descriptivo

correlacional, ya que no solo se buscé demostrar la dependencia de
las variables, sino también se midio la fuerza de asociacion con el que

estas se presentan, se explica dicha relacion:
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Dénde:

Profesionales de enfermeria
Satisfaccion del profesional enfermeria (V1)
Desempefio laboral (VD)

Relacién entre ambas variables.

Técnicas e instrumentos

Técnicas.

La técnica utilizada en el estudio fue la encuesta para

ambas variables

Instrumentos.

>

Cuestionario modificado Font Roja, es un instrumento de
medida de la satisfaccion laboral en el medio hospitalario
muy difundido y ampliamente utilizado por numerosos
estudios realizados en el contexto laboral disefiada por
Aranaz y Mira (1988). Consta de 26 items, que son
valorados por escala likert, que puntta desde el valor 1
(satisfaccién maxima) al valor 5 (satisfaccion minima). Estos
26 items se agrupan factorialmente en diez dimensiones,
gue determinan la satisfaccion de los profesionales con
distintas facetas de su labor profesional, que pueden ser:
satisfecho e insatisfecho. (anexo N° 03)

Ficha modificada de evaluacion de desempefio para

profesionales, fue extraida por el autor para evaluar solo el
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desempeiio laboral de la Directiva administrativa N° 142-
MINSA/OGGRH-v.01 “Normas y Procedimientos para el
Proceso de Evaluacion del Desempefio y Conducta
Laboral”.

La ficha modificada califico a cada licenciado/a en
enfermeria como: desempefio laboral eficiente o deficiente
(anexo N° 04)

Validacion y confiabilidad del instrumento
Validacion del instrumento

Se sometieron los dos instrumentos de investigacion del
presente estudio, a un juicio de expertos, con el fin de realizar la
validez del contenido de cada uno de las dimensiones. Los

expertos fueron:

N° de
Apellidos y Nombres colegiatura | N° de DNI
Mg. Ana Lazarte y Avalos 14960 22419815
Mg. Ennis Jaramillo Falcon 22451 22480882
Dra. Marina Llanos Melgarejo 20153 22418598
Mg. Luis Laguna Arias 16686 22407213
Mg. Maria Elena Bravo Jesus 47453 22489482

Confiabilidad del instrumento

Se aplico los instrumentos de recoleccién de datos a una
prueba piloto de 12 profesionales de enfermeria del Hospital de
Contingencia “Hermilio Valdizan”, quienes no participaron como
muestra definitiva, para no sesgar los resultados y efectuar la

fiabilidad segun el estadistico de correlacion correspondiente.

La confiabilidad de los instrumentos segun el alfa de
Cronbach fue: 0.987 para el Cuestionario modificado Font Roja

calificando con coeficiente excelente y 0.8021 para a ficha
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modificada de evaluacion de desempefio labora calificando con

coeficiente bueno
Procedimiento
Autorizacion

Para obtener el permiso para la aplicacion del trabajo de
campo, el investigador se reunio con la jefa del departamento de
enfermeras del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”
para la coordinar sobre el estudio; llegando a presentar una
solicitud, siendo contestado dicha solicitud con un proveido de

autorizacion.
Aplicacion de instrumentos

Para la recoleccion de datos se entregd a cada uno de los
profesionales de enfermeria de las diferentes unidades
prestadoras de salud el Cuestionario modificado de satisfaccion
Font Roja previa la firma del consentimiento informado y una
ilustraciéon verbal para el llenado del cuestionario. La ficha
modificada de evaluacion de desempefio laboral para
profesionales fue entregada a sus jefes inmediatos superiores:
coordinadores, jefa de departamento y director del hospital.

Tabulacién

Se selecciond, tabulé y evallo los datos, para continuar con
el andlisis e interpretacion de los datos segun el método estadistico
SPSS version 23.0.

3.9. Aspectos éticos.

La presente investigacion se establece en base a los
preceptos de Cddigo de Etica y Deontologia Profesional del
Colegio de Enfermeras (os) del Perd. Por lo que, se tuvo en

consideracion los siguientes criterios:
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El respeto a la confidencialidad de los datos obtenidos, asi
como también la reserva a la informacion obtenida acerca de los
sujetos en la investigacion en relacion a las variables medidas en
ellos. En tal sentido, los datos informados por los sujetos estan en

condicion de anénimos

El investigador asume la responsabilidad de todos los
aspectos de la investigacion, por ello; fue responsable de contestar
todas las inquietudes e interrogantes que puede presentarse. Asi
mismo, el investigador se percatd de que cada uno de los
participantes se encuentre libre de coaccién con caracter voluntario
de su participacion en la investigacion. Se consideré el uso de los

siguientes principios:

e Beneficencia. El estudio sera en beneficio de los clientes
internos e indirectamente para los clientes externos, ya que
mejorando las condiciones de satisfaccion de los
profesionales de enfermeria se mejorara el desempefio que
como resultado final se tendra una atencién con calidad y
mucha calidez.

e No maleficencia. No se puso en riesgo la dignidad, los
derechos, el bienestar ni la integridad de los participantes,
ya que el estudio fue de tipo descriptivo.

e Autonomia. Se respet6 la capacidad de decisién siendo su
participacion en el estudio libre y voluntaria, prueba de ello
los participantes firmaron un consentimiento informado,
donde se enfatiza que el participante puede retirarse del
estudio en el momento que asi lo decida.

e Justicia. Se respet0 este principio, ya que en el estudio los
participantes fueron tratados de una forma igualitaria.



CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
41. Analisis descriptivo

Tabla N° 1

Caracteristicas individuales del profesional de enfermeria del
Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-2018.

Caracteristicas individuales (n ?41)

Frecuencia %

18 - 29 afios 2 4.9
Edad 30 - 59 afios 32 78.0
60 a mas 7 17.1

Sexo Mascul_ino 3 7.3
Femenino 38 92.7
Casado 28 68.3

Estado civi Unién libre 2 4.9
soltero/a 9 22.0

Divorciado 2 4.9
Universidad de Publica 32 78.0
estudio Privada 9 22.0

Fuente: Cuestionario modificado Font Roja.

Figura N° 1. Caracteristicas individuales del profesional de
enfermeria del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”,
Amarilis-2018.
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ANALISIS E INTERPRETACION. En la tabla y figura N° 1 de las
caracteristicas individuales del profesional de enfermeria se observé que,
en mayor porcentaje el [78% (32)] tienen una edad que oscila entre los 30
a 59 afos, [92.7% (38)] fueron del sexo femenino, [68.3% (28)] eran

casados y [78.0% (32)] estudiaron en una universidad publica.

Tabla N° 2

Caracteristicas individuales del profesional de enfermeria del Hospital
Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-2018.

Caracteristicas individuales (n =41)
Frecuencia %
Licenciatura 19 46.3
Especialidad 11 26.8
Nivel de estudio profesional Maestria 3 7.3
Maestria y especialidad 7 17.1
Doctorado y especialidad 1 2.4
0 a5 afios 2 4.9
6 a 10 afios 13 31.7
Tiempo de servicio de la profesiéon 11 a 15 afios 5 12.2
16 a 20 afios 7 17.1
25 afios a mas 14 34.1
Guardia diurna 6 14.6
Guardia nocturna 9 22
Beneficios laborales que recibe GN y especialidad 15 36.6
GC y especialidad 1 2.4
Ninguna 10 24.4
Triaje — tdpico 4 9.8
Neonatologia 9 22
Pediatria 6 14.6
Emergencia pediatrica 5 12.2
Unidad prestadora de salud donde Sala de operaciones 6 14.6
labora Sala de recuperaciones 5 12.2
ESNI 1 2.4
PCT 1 2.4
Administrativo 2 4.9
Central de esterilizacion 2 4.9
0 a 5 afios 29 70.7
Tiempo de servicio en la unidad flsfal(l)Saggzs 411 Sg
prestadora de salud 16 a 20 afios 4 0.8
25 afnos a mas 3 7.3
Cargo que ocupa en unidad prestadora Jefe . 1 2.4
de salud Trabaj_ador/a 31 75.6
Coordinador 9 22
Nombrado/a de planta 31 75.6
Condicion laboral Nombrado/a destacado/a 7 17.1
Contratado/a 3 7.3

Fuente: Cuestionario modificado Font Roja



Figura 2. Caracteristicas individuales del profesional de enfermeria del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-

2018.
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ANALISIS E INTERPRETACION

En la tabla y figura 2 de las caracteristicas laborales de los
profesionales de enfermeria se observé que en mayor porcentaje, [46.3%
(19)] tenian el grado de licenciados, [34.1% (14)] reportaron tiempo de
servicio profesional con 25 afios a mas, [36.6% (15)] eran beneficiarios de
guardias nocturnas mas bono especialidad, [22% (9)] trabajaron en la
unidad prestadora de salud de neonatologia, [70.7% (29)] trabajaron entre
0 a 5 afios en la unidad prestadora de salud donde laboran, [75.6% (31)]
se desempefiaron como trabajadores y [75.6% (31)] son nombrados en el

mismo hospital.

Tabla N° 3

Satisfaccion del profesional de enfermeria segin sus dimensiones
del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-

2018.
(n =41)
Dimensiones satisfaccion laboral Satisfecho Insatisfecho TOTAL %
N° % N° %
1. Satisfaccion por el trabajo 25 61.0 16 39.0 41 100.0
2. Tensidn relacionada con el trabajo 24 58.5 17 41.5 41 100.0
3. Competencia Profesional 23 56.1 18 43.9 41 100.0
4. Presion del trabajo 26 63.4 15 36.6 41  100.0
5. Promocion profesional 27 65.9 14 34.1 41 100.0
6. Relacion interpersonal con sus jefes/as 28 68.3 13 31.7 41 100.0
7. Relacién interpersonal con los comparieros 26 63.4 15 36.6 41  100.0
8. Status profesional 24 58.5 17 41.5 41 100.0
9. Monotonia laboral 27 65.9 14 34.1 41  100.0
10. Satisfaccion con el entorno del trabajo 26 63.4 15 36.6 41  100.0
Promedio Total X) 26 63.4 15 36.6 41  100.0

Fuente: Cuestionario modificado Font Roja
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Figura 3. Satisfaccion del profesional de enfermeria del Hospital Materno
Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-2018.
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ANALISIS E INTERPRETACION

En la tabla y figura 3 se observa que de los profesionales de
enfermeria que participaron en la investigacion, [63.4% (26)] reportaron

estar satisfechos, [36.6% (15)] insatisfechos.
Tabla N° 4
Desempefio laboral seglun sus indicadores del profesional de

enfermeria del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”,
Amarilis-2018.

(n=41)
Indicadores de desempeifio laboral - Eficieaf:empggf(i)ciente TOTAL %
N° % N° %

1. Planificacion 33 805 8 195 41 100.0
2. Responsabilidad 35 854 6 146 41 100.0
3. Iniciativa 34 829 7 17.1 41 100.0
4. Oportunidad 35 854 6 146 41 100.0
5. Calidad de trabajo 36 87.8 5 122 41 100.0
6. Confiabilidad y discrecion 35 854 6 146 41 100.0
7. Relaciones interpersonales 33 805 8 195 41 100.0
8. Cumplimiento de normas 34 829 7 171 41 100.0

Promedio total (% 35 854 6 14.6 41 100.0

Fuente: Ficha modificada de evaluacién de desempefio laboral
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Figura 4. Desempefio laboral de los profesionales de enfermeria del
Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis-2018.
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ANALISIS E INTERPRETACION

H Desemperio deficiente

En la tabla y figura 4 se observa que de los profesionales de

enfermeria que participaron en la investigacion, [85.4% (35)] reportaron

un desemperio eficiente y [14.6% (6)] desempefio deficiente.

Tabla N° 5

Satisfaccion del profesional de enfermeria segun desemperio laboral
del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”’, Amarilis-

2018.

Desemperio laboral

Eficiente Deficiente TOTAL
Satisfaccion N° % N° % N° %
Satisfecho 25 61.0 1 2.4 25 63.4
Insatisfecho 10 24.4 5 12.2 16 36.6
TOTAL 35 85.4 6 14.6 41 100.0

Fuente: cuestionario modificado Font Roja y ficha modificada de evaluacion de

desemperio laboral.
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Figura 5. Satisfaccion de los profesionales de enfermeria segun
desempeiio laboral del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing
Ferrari”, Amarilis-2018.
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ANALISIS E INTERPRETACION.

En la tabla y figura 5 se observa que de los profesionales de
enfermeria que participaron en la investigacion, [61.0% (25)]
reportaron un desempefio eficiente y se encontraron satisfechos,
[24.4% (10)] tuvieron un desempeiio eficiente y evidenciaron estar
insatisfechos y [2.4% (1)] reportaron un desempefio deficiente y
estuvieron satisfechos y [12.2% (5)] afirmaron tener desempefo

deficiente y estar insatisfechos.

42. Analisis inferencial y contrastacién de hipétesis.

En la comprobacién de la hipétesis se utilizd herramientas
inferenciales como la prueba de Chi de cuadrado de independencia
con el fin de buscar relacion entre la satisfaccion del profesional de
enfermeria con su desemperio laboral, teniendo en cuenta el valor
de la significancia estadistica p<0.05, con el 95% de confianza.

Para el procesamiento de datos se utiliz6 el paquete
estadistico SPSS version 23.0
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Prueba de hipétesis.

Contrastacion y prueba de hipoOtesis segun la estadistica
inferencial mediante la no paramétrica de la significancia del Chi
cuadrado.

Tabla N° 6

Satisfacciéon __Desempefio laboral Total Prueba
del Eficiente Deficiente de Chi  Significancia
profesional N° % N° % N° 9% cuadrado

Satisfecho 25 61.0 1 24 26 634
Insatisfecho 10 244 5 12.2 15 36.6 6.621 0.05
Total 35 84 6 146 41 100

Fuente: cuestionario modificado Font Roja y ficha modificada de evaluacion de
desemperio laboral.

Aplicando la prueba de hipétesis del Chi cuadrado con la finalidad
de establecer si existe o0 no relacion entre las variables estudiadas, con un
nivel de significancia del 5% (0.05). El estadistico de prueba se basa en

las diferencias entre frecuencia observada (Oi) y frecuencia esperada (Ei).

La tabla corresponde a 2x2, con un grado de libertad alfa de 1y
significancia de 0.05 = 3.841 (Frecuencia observada)

Aplicando el sistema SSPS version 23.0, se obtuvo chi cuadrado

6.621 (Frecuencia esperada)

Por tanto, 3.841 < 6.621, entonces se rechaza la hipétesis nula y
se acepta la hipotesis de investigacion: Existe relacion entre la
satisfaccion del profesional de enfermeria con el desempefio laboral en el

Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis — 2018.

4.3. Discusién de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos mediante la contratacion y
prueba de hipétesis que tuvo que: xacs.sa1 > X%:a 6.621 entonces se rechazé
la hipétesis nula por lo que se acepta la hipotesis de investigacion: Existe
relacion significativa entre la satisfaccion del profesional de enfermeria

con el desempeifio laboral en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing
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Ferrari’, Amarilis — 2018. De los cuales se llegé a las siguientes
conclusiones: un porcentaje promedio de 63.4 % de los profesionales de
enfermeria reportaron estar satisfechos en su ambiente de trabajo y

85.4% registraron un desempeiio laboral eficiente.

Por lo que, después del estudio se registro que 61.0% de profesionales
de enfermeria tuvieron un desempefio eficiente y estuvieron satisfechos.
Frente a ello Garcia D. indica si la persona esta satisfecha con su trabajo
respondera adecuadamente a las exigencias de éste; si, por el contrario,
esta insatisfecha no sera capaz de realizar su labor con eficiencia y
calidad. Ademas, la insatisfaccion laboral se refleja en todas las esferas
de la vida del trabajador. Por lo que, la Directiva Administrativa N°142 del
Ministerio de Salud establece ocho indicadores de evaluacion de
desempefio laboral para profesionales: planificacion del trabajo,
responsabilidad en las funciones encomendadas, iniciativa para la
solucion de problemas de trabajo, oportunidad en los trabajos designados,
calidad del trabajo, confiabilidad y discrecion en el manejo de la
informacion, relaciones interpersonales adecuadas y cumplimiento de las
normas del Establecimiento de Salud. Asi mismo, los indicadores de la
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria han sido
evaluados considerando las 10 dimensiones del cuestionario Font Roja:
satisfaccion por el trabajo, tension relacionada con el trabajo,
competencia profesional, presion del trabajo, promocién profesional,
relacion interpersonal, relacion interpersonal con el jefe de departamento,
relacion interpersonal con los compafieros, status profesional, monotonia

laboral y satisfaccion con el entorno de trabajo.

Por consiguiente, Llagas M (2015) en su estudio los resultados obtenidos
fueron 30% del personal presentan un nivel alto de motivacion, un 46.67%
un nivel medio y un 23.33% un nivel bajo y con respecto al desempefio
laboral el 36.67% presentan un nivel eficiente, el 50% un nivel regular y
13.33% un nivel deficiente. Datos que sefialan tienen semejanza a los

resultados obtenidos dentro de nuestra investigacion.

Por otro lado, Oliva E (2015) en su investigacion de acuerdo a las
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conclusiones, la motivacion y el desempefio laboral se encuentran
relacionados positiva y significativamente. Segun los resultados obtenidos
la mayoria de trabajadores se encuentran con nivel de motivacion bueno
y desempefio laboral poco eficiente. Resultados que muestran diferencias

con los datos del proceso estadistico encontrados en nuestro estudio.

De la misma forma, Silva C. (2016) en su investigacion llegé a las
siguientes conclusiones: 50% presentaron nivel bajo de desgaste laboral
y 79.4% manifestaron un desempefio laboral adecuado. En la prueba de
hipotesis se acepta la hipdtesis de investigacion afirmando que existe
relacion significativa entre desgaste laboral y desempefio de los
trabajadores de la Red de Salud Huanuco. Conclusiones que muestran
alguna similitud en lo referente al desempefio, con los datos del proceso

estadistico encontrados en nuestra investigacion.

Asi mismo, Ramos L. (2016) en su investigacion obtuvo resultados: En
cuanto al desempeiio 58.5% calificaron como excelente y 41.5% como
regular. Mediante la prueba de hipotesis se establecié que no existe
significativa entre las variables de nivel de estrés y desempefio laboral.
Resultados que muestran alguna semejanza en lo referente al

desemperio, con la informacién encontrada.

Al respecto Inca J. (2016) en su investigacion se concluy6 el grado de
motivacién laboral encontrado fue mediano y el nivel de desempefio
laboral fue excelente. Los resultados encontrados mostraron que existe
relacion positiva y débil entre motivacion y desempefio laboral.
Resultados que muestran alguna similitud en lo referente al desempefio

laboral con los datos de la investigacién realizada.
44. Aporte de lainvestigacion

Los resultados y conclusiones obtenidos en la presente investigacion
permitieron conocer mejor los factores importantes que influyeron en la
satisfaccion de los profesionales de enfermeria. Partiendo de ello,

identificar los componentes que tenian influencia directa con el
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desemperio en el trabajo. Sabiendo que el desemperio laboral éptimo es
producto de una satisfaccion plena del entorno laboral y es parte
importante para conseguir objetivos planteados por la institucion a
mediano y a largo plazo, asi como también, para mantener satisfechos a

los clientes que concurren a diario al establecimiento de salud.

El presente material de investigacién servirh como base para
estudios posteriores para las futuras generaciones, asi como también
sera una fuente de consulta para cualquier individuo que necesite

informacion.
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CONCLUSIONES

1 Segun las caracteristicas individuales de la poblacibn muestral,
78% de los profesionales de enfermeria eran adultos, 92.7%
fueron mujeres, 68.3% eran casados, 78% estudiaron en una
universidad publica, 46.3% tenian grado de licenciatura, 34.1%
reportaron tiempo de servicio de la profesién de 25 afios a mas,
36.6% eran beneficiarios de guardias nocturnas y bono de
especialidad, 22% laboraban en la unidad prestadora de salud de
neonatologia, 70.7% declararon trabajar en su unidad prestadora
de salud entre 0 a 5 afios y 75.6% eran trabajadores y son
personales nombrados en el Hospital.

2 Un porcentaje promedio de 63.4% de profesionales de enfermeria
reportaron estar satisfechos en su ambiente de trabajo.

3. Un promedio porcentual de 85.4% de profesionales de enfermeria
registraron tener desempefio laboral eficiente.

4. Segun la prueba de hipétesis se obtuvo resultados de X2
=3.841<6.621 afirmando que existe relacion entre la satisfacciéon
del profesional de enfermeria con el desempefio laboral en el

Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis -2018.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

Primera: Al director del Hospital Materno Infantil “Carlos Showing
Ferrari” y en especial a la jefatura del departamento de
enfermeria, que se preocupen por mejorar el ambiente de
trabajo. Asi como también promuevan el desarrollo

profesional y propicien talleres de buena convivencia.

Segunda: A la unidad de Recursos Humanos y coordinadores de cada
Unidad Prestadora de Salud del Hospital Materno Infantil
“Carlos Showing Ferrari” a realizar evaluaciones de
desempeiio de manera semestral, reconociendo a los
profesionales que destacan por su labor y motivandoles a

que busquen siempre mejorar su desempefio laboral

Tercero: A los profesionales de enfermeria del Hospital Materno
Infantil “Carlos Showing Ferrari”, que si bien es cierto su
desempeiio en la mayoria es eficiente, busquen apoyo y
facilidades para seguir capacitandose para mantenerse a la

vanguardia de la ciencia y tecnologia.

Cuarto: A los profesionales de la maestria en administracion vy
gerencia en salud a planificar y ejecutar estudios de
investigacién similares en otros nosocomios de la region
Huanuco, a fin de verificar y contrastar los resultados para
iniciar la insercion de los principios de calidad en relacion a

mejorar los indicadores de gestion hospitalaria.



10.

80

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Competencias laborales para la mejora del desempefio de los Recursos
Humanos en Salud [Sitio en internet] [Consulta 6 de abril del 2018].
Disponible en: http://bvs.minsa.gob.pe/local/minsa/1877.pdf

El desempeiio laboral en el departamento de mantenimiento del
ambulatorio [Sitio en internet] [Consulta 17 de abril del 2018]. Disponible
en: http://www.redalyc.org/pdf/280/28080308.pdf

Idalberto Chiavenato. “Administracion de Recursos Humanos”. Quinta
edicion, noviembre-1999, editorial Mc Graw Hill

Evaluacion de desempefio laboral. [Sitio eninternet] [Consulta 11 de mayo
del 2018]. Disponible en:
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/11/evaluacion-del-
desemperio-laborall.

Directiva administrativa N° 142 — MINSA/OGGRH-V 0.1 “Normas y
Procedimientos para el Proceso de Evaluaciéon del Desempefio vy
Conducta Laboral:

Evaluacion de desempefio laboral a los profesionales y técnicos de la
salud en el Centro de Salud “Carlos Showing Ferrari’, 2016

Velasquez Caizaluisa, Fabricio Daniel y Villavicencio Chavez, Daniel
Alejandro. “Nivel de estrés en profesionales de salud y su relacién en el
desemperio laboral en el Hospital Luis Gabriel Davila (Carchi-Tulcan)
durante el periodo de setiembre — Octubre del 2016”. [Sitio en internet]
[Consulta 01 de junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/138967?show=full.

Bautista Rodriguez, Luz y col. “Desempeio laboral de los enfermeros
egresados de la Universidad Francisco de Paula Santander-2013”. [Sitio
en internet] [Consulta 02 de junio del 2018]. Disponible en:
https://www.google.com/search?g=Bautista+Rodr%C3%ADguez,+Luz+y
+el.+%E2%80%9CDesempe%C3%Blo+laboral+de+los+enfermeros+egr
esados+de+la+Universidad+Francisco+de+Paula+Santander-
2012%E2%80%9D&spell=1&sa=X&ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWV1Fk
KHTK6DBkQBQgpKAA&biw=681&bih=598.

Pérez Martinez, Claudia Berenice (2013) México “Relacién del grado de
compromiso organizacional y el desempefio laboral en profesionales de
la salud de un Hospital Publico” [Sitio en internet] [Consulta 03 de junio
del 2018]. Disponible en: http://eprints.uanl.mx/3646/1/1080256660.pdf.
Rojas Reyes, Ruth Rosario & Vilchez Paz, Stefany Bernita (2018),
“Gestion del talento humano y su relacion con el desempefio laboral del
personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero
2018. [Sitio en internet] [Consulta 03 de octubre del 2018]. Disponible en:


http://bvs.minsa.gob.pe/local/minsa/1877.pdf
http://www.redalyc.org/pdf/280/28080308.pdf
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/11/evaluacion-del-desempe%C3%83%C2%B1o-laboral/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/11/evaluacion-del-desempe%C3%83%C2%B1o-laboral/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/11/evaluacion-del-desempe%C3%83%C2%B1o-laboral/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/11/evaluacion-del-desempe%C3%83%C2%B1o-laboral/
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/13896?show=full
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/13896?show=full
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
https://www.google.com/search?q=Bautista%2BRodr%C3%ADguez%2C%2BLuz%2By%2Bel.%2B%E2%80%9CDesempe%C3%B1o%2Blaboral%2Bde%2Blos%2Benfermeros%2Begresados%2Bde%2Bla%2BUniversidad%2BFrancisco%2Bde%2BPaula%2BSantander-2012%E2%80%9D&amp;spell=1&amp;sa=X&amp;ved=0ahUKEwjH2czog_3eAhWv1FkKHTK6DBkQBQgpKAA&amp;biw=681&amp;bih=598
http://eprints.uanl.mx/3646/1/1080256660.pdf

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

81

http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/1712/MAE
STRO%20%20R0jas%20Reyes%2C%20Ruth%20Rosario.pdf?sequenc
e=1&isAllowed=y.

Inca Parra, José Albino (2016), “Motivacién y desempefio laboral en 2BO
del Hospital Guillermo Almenara Irigoyen, Lima 2016”. [Sitio en internet]
[Consulta 03 de junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8776/Inca_PJA.pdf?s
equence=1&isAllowed=y.

Ramos Nufiez, N. & Ticona Maita N. (2016), “Influencia del estrés laboral
en el desempefio laboral del profesional de enfermeria en el Hospital 1lI
Goyenche- Arequipa”. [Sitio en internet] [Consulta 20 de mayo del 2018].
Disponible en: http://repositorio.ucs.edu.pe/bitstream/UCS/13/1/ramos-
nunez-natali.pdf.

Llagas Chafloque, Maria Graciela (2015), “Motivacion y su relacion con el
desemperio laboral de la Enfermera servicio de Neonatologia Hospital
Nacional Arzobispo Loayza, Lima-2015. [Sitio en internet] [Consulta 20 de
junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_ CMG.pd
f.

Oliva Estrada, Elmer (2015) Motivacion y desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, Lima — Pert 2015. [Sitio
en internet] [Consulta 20 de junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9048/Oliva_EE.pdf?s
equence=1&isAllowed=y.

Reynaga Utani, Yolanda (2015),“Motivacion y desempefio laboral en el
Hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas” [Sitio en internet]
[Consulta 25 de junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/245.

Siccha Tuesta, Victor (2015) “Identidad profesional y desempefio laboral
del profesional de enfermeria Hospital Regional Virgen de Fatima” [Sitio
en internet] [Consulta 25 de junio del 2018]. Disponible en:
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-
mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-
profesional-de-enfermeria-tesis.html.

Silva Egoavil, Celia Maria (2016), “Relacion que existe entre desgaste
laboral y desempefio de los trabajadores de la Red de Salud, Huanuco-
2016” [Sitio en internet] [Consulta 25 de junio del 2018]. Disponible en:
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/275;jsessionid=BFCOEA
DBFDF768417EDC6079A1CF769A.

Ramos Retis, Luis Miguel (2016), “Nivel de estrés y desemperio laboral
de los profesionales de la salud que trabajan en el Centro de Salud Peru
Corea — Huanuco, 2016 [Sitio en internet] [Consulta 25 de junio del 2018].
Disponible en: http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/362.

Soria Machuca, Samuel (2014), “Determinantes del trabajo en el
desempeiio de los licenciados de enfermeria en el Hospital | EsSalud,
Tingo Maria-2014” [Sitio en internet] [Consulta 25 de marzo del 2018].
Disponible en: http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/280.


http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/1712/MAESTRO%20%20Rojas%20Reyes%2C%20Ruth%20Rosario.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/1712/MAESTRO%20%20Rojas%20Reyes%2C%20Ruth%20Rosario.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.uwiener.edu.pe/bitstream/handle/123456789/1712/MAESTRO%20%20Rojas%20Reyes%2C%20Ruth%20Rosario.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8776/Inca_PJA.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8776/Inca_PJA.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8776/Inca_PJA.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8776/Inca_PJA.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucs.edu.pe/bitstream/UCS/13/1/ramos-nunez-natali.pdf
http://repositorio.ucs.edu.pe/bitstream/UCS/13/1/ramos-nunez-natali.pdf
http://repositorio.ucs.edu.pe/bitstream/UCS/13/1/ramos-nunez-natali.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_CMG.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_CMG.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_CMG.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/8660/Llagas_CMG.pdf
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9048/Oliva_EE.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9048/Oliva_EE.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9048/Oliva_EE.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.ucv.edu.pe/bitstream/handle/UCV/9048/Oliva_EE.pdf?sequence=1&amp;isAllowed=y
http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/245
http://repositorio.unajma.edu.pe/handle/123456789/245
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
https://docplayer.es/90391634-Universidad-nacional-toribio-rodriguez-de-mendoza-de-amazonas-facultad-de-ciencias-de-la-salud-escuela-profesional-de-enfermeria-tesis.html
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/275%3Bjsessionid%3DBFC0EADBFDF768417EDC6079A1CF769A
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/275%3Bjsessionid%3DBFC0EADBFDF768417EDC6079A1CF769A
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/275%3Bjsessionid%3DBFC0EADBFDF768417EDC6079A1CF769A
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/275%3Bjsessionid%3DBFC0EADBFDF768417EDC6079A1CF769A
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/362
http://repositorio.udh.edu.pe/handle/123456789/280

20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

82

La teoria de la Motivacion- Higiene de Herzberg. [Sitio en internet]
[Consulta 20 de mayo del 2018]. Disponible en:
http://www.ceolevel.com/herzberg

Comportamiento Organizacional, En busca del desarrollo de ventajas
competitiva, [Sitio en internet] [Consulta el 30 de mayo del 2018]
Disponible en: http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/44.htm
Teoria de la Equidad: Motivacion y Desmotivacion. [Sitio en internet]
[Consulta el 30 de mayo del 2018] Disponible en:
https://www.aiteco.com/teoria-de-la-equidad/

Teoria de la expectativa, [Sitio en internet] [Consulta el 30 de mayo del
2018] Disponible en: https://www.losrecursoshumanos.com/teoria-de-la-

expectativa/
La teoria de fijacién de metas de Edwin Locke, [Sitio en internet] [Consulta
el 10 de mayo del 2018] Disponible en:

https://psicologiaymente.com/psicologia/teoria-fijacion-metas-locke
Teoria del reforzamiento de Skinner, [Sitio en internet] [Consulta el 22 de
mayo del 2018] Disponible en: https://www.lifeder.com/teoria-
reforzamiento-skinner/

Definicion de desempenio. [Sitio en internet] [Consulta 22 de mayo del
2018]. Disponible en: https://definicion.de/desempenol/.

Desempefio laboral [Sitio en internet] [Consulta 22 de mayo del 2018].
Disponible en: https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral.
Evaluacion del desempefio laboral [Sitio en internet] [Consulta 15 de mayo
del 2018]. Disponible en: http: //www.geocities.ws/mi portal de
enfermeria/paginal8.html.

Importancia de la evaluacion de desempefio laboral. [Sitio en internet]
[Consulta 30 de mayo del 2018]. Disponible en:
http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-
de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978.

Finalidad y objetivos de la evaluacion de desempefio. [Sitio en internet]
[Consulta 21 de mayo del 2018]. Disponible en:
https://psicologiayempresa.com/finalidad-y-objetivos-de-la-evaluacion-
de-desempeno.html.

Evaluacion del desempefio laboral y la gestion de recursos humanos [Sitio
en internet] [Consulta 21 de mayo del 2018]. Disponible en:
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-
desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/.
Evaluacion del desempeiio. [Sitio en internet] [Consulta 17 de mayo del
2018].Disponible en: https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-
laboral/7libro/06s.htm

Directiva Admnistrativa N° 142- MINSA/OGGRH-V.0.1. “Normas vy
procedimiento para el proceso de evaluacion del desempefio y conducta
laboral”

Evaluacion de desempefio. [Sitio en internet] [Consulta 17 de mayo del
2018]. Disponible en: https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-
laboral/7libro/06s.htm.

Satisfaccion laboral: Descripcion tedrica de sus determinantes. [Sitio en
internet] [Consulta 17 de junio del 2018]. Disponible en:
http://www.psicologiacientifica.com/satisfaccion-laboral-determinantes/.


http://www.ceolevel.com/herzberg
http://www.ceolevel.com/herzberg
http://www.eumed.net/libros-gratis/2007a/231/44.htm
https://www.aiteco.com/teoria-de-la-equidad/
https://www.aiteco.com/teoria-de-la-equidad/
https://www.losrecursoshumanos.com/teoria-de-la-expectativa/
https://www.losrecursoshumanos.com/teoria-de-la-expectativa/
https://www.losrecursoshumanos.com/teoria-de-la-expectativa/
https://psicologiaymente.com/psicologia/teoria-fijacion-metas-locke
https://psicologiaymente.com/psicologia/teoria-fijacion-metas-locke
https://www.lifeder.com/teoria-reforzamiento-skinner/
https://www.lifeder.com/teoria-reforzamiento-skinner/
https://www.lifeder.com/teoria-reforzamiento-skinner/
https://definicion.de/desempeno/
https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral
http://www.geocities.ws/mi
http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978
http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978
http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978
http://www.elempleo.com/co/noticias/mundo-empresarial/la-importancia-de-la-evaluacion-del-desempeno-laboral-4978
https://psicologiayempresa.com/finalidad-y-objetivos-de-la-evaluacion-de-desempeno.html
https://psicologiayempresa.com/finalidad-y-objetivos-de-la-evaluacion-de-desempeno.html
https://psicologiayempresa.com/finalidad-y-objetivos-de-la-evaluacion-de-desempeno.html
https://psicologiayempresa.com/finalidad-y-objetivos-de-la-evaluacion-de-desempeno.html
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://blogs.imf-formacion.com/blog/recursos-humanos/evaluacion-desempeno/la-evaluacion-del-desempeno-laboral-y-la-gestion-de-rrhh/
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
https://nature.berkeley.edu/ucce50/agro-laboral/7libro/06s.htm
http://www.psicologiacientifica.com/satisfaccion-laboral-determinantes/
http://www.psicologiacientifica.com/satisfaccion-laboral-determinantes/

83

36. Escala clima laboral. [Sitio en internet] [Consulta 17 de mayo del 2018].
Disponible en:
https://lwww.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_ LABORAL CL_S
PC_Manual 1o Edici%C3%B3n.

37. Satisfaccion laboral y productividad. [Sitio en internet] [Consulta 17 de
mayo del 2018]. Disponible en:
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/12/satisfaccion-laboral-y-
productividad/.


https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
https://www.academia.edu/7596386/ESCALA_CLIMA_LABORAL_CL_SPC_Manual_1o_Edici%C3%B3n
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/12/satisfaccion-laboral-y-productividad/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/12/satisfaccion-laboral-y-productividad/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/12/satisfaccion-laboral-y-productividad/
https://www.eoi.es/blogs/madeon/2013/03/12/satisfaccion-laboral-y-productividad/

84

BIBLIOGRAFIA

FONSECA LIVIAS, Abner y col. (2013). Investigacion cientifica
en salud con enfoque cuantitativo, primera edicion, editorial
Grafica D&S E.I.R.L.

CHIAVENATO, Idalberto (2009). Gestion del talento humano,
tercera edicion, editorial Mc Graw Hill. México

TARAZONA PEREZ, Filomeno. (2004). Teoria y metodologia
de la investigacion, primera edicion, editorial Mega color.
ERNESTO ANGELES, Lourdes miinch. Métodos y técnicas de
investigacién, novena reimpresion, editorial Trillas.

BEATRIZ PINEDA, Elia y col. (1994). Metodologia de la
Investigacion, segunda edicion, editorial PALTEX.
CHIAVENATO, Idalberto (1999). Administracion de recursos

humanos, quinta edicién, editorial Mc Graw Hill. México.



ANEXOS



ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “Satisfaccion del profesional de enfermeria y el

desempefio laboral en el Hospital Materno Carlos Showing Ferrari,
Amarilis — 2018.

PROBLEMA | OBJETIVOS | HIPOTESIS VARIABLES | METODOLOGI | POBLACIO
A N
Problema Objetivo Hipotesis Variable Nivel de Poblacién
general general general independient | investigacion muestral
¢;Cuédl es la Determinar la | Hi Existe | e Nivel Para la
relacion relacién relacién entre | Satisfaccion descriptivo seleccién de
entre la | entre la | la satisfaccion | del Tipo de la muestra
satisfaccién satisfaccion del profesional | profesional de | investigacion se utiliz6 el
del del de enfermeria | enfermeria Prospectivo método del
profesional profesional con el | Variable Transversal muestreo no
de de desempefio dependiente | Disefio de probabilistic
enfermeriay | enfermeriay | laboral. Desemperfio investigacion o} por
el el Ho No laboral Descriptivo convenienci
desempefio desempefio existe relacion | Variable correlacional a: es decir,
laboral en el laboral en el entre la | interviniente X dicha
Hospital Hospital satisfaccién Edad N /V r muestra
Materno Materno del profesional | Sexo T~ Y estuvo
Infantil Infantil de enfermeria | Estado civil Técnica representad
“Carlos “Carlos con el | Nivel de Encuesta a por 100%
Showing Showing desempefio estudio Instrumentos de la
Ferrari”, Ferrari”, laboral. profesional Cuestionario poblacién,
Amarilis- Amarilis - | Hipotesis Tiempo de modificado conformado
20187 2018. especificos servicio de la | Font Roja por 41
0 HuEl profesion Ficha Licenciados
Problemas Objetivos profesiona | Beneficios modificada de en
especificos | especificos | de laborales que | evaluacion de Enfermeria
¢Cudles son Identific:ilr I-as enfermeri | recibe desempefio del Hospital
las caracteristica a esta Unidad para Materno
caracteristica | s individuales satisfecho | prestadora de | profesionales Infantil
s del en el HMI | salud donde “Carlos
individuales profesional “C.S.F" labora Showing
del de Amarilis - | Tiempo de Ferrari” -
profesional enfermeria 2018. servicio en la Amarilis
de en el Hospital 9 HoiEl unidad
enfermeria Materno profesiona | prestadora de
en el Infantil | de salud
Hospital “Carlos




87

Materno
Infantil
“Carlos
Showing
Ferrari”,
Amarilis-
2018?

¢ Cual el nivel
de
satisfaccion
del
profesional
de
enfermeria
en el Hospital
Materno
Infantil
“Carlos
Showing
Ferrari”,
Amarilis-
2018?

¢Coémo esta
el
desempefio
laboral  del
profesional
enfermeria
en el Hospital
Materno
Infantil
“Carlos
Showing
Ferrari”,
Amarilis-
20187

Showing
Ferrari”,
Amarilis-
2018.

Establecer la
satisfaccion
del
profesional
de
enfermeria
en el Hospital
Materno
Infantil
“Carlos
Showing
Ferrari”,
Amarilis-
2018.

Establecer el
desempefio
laboral  del
profesional
de
enfermeria
en el Hospital
Materno
Infantil
“Carlos
Showing

Ferrari”,

Amarilis -

2018.

enfermeri
aesta
insatisfech
oenel
HMI
“C.S.F",
Amarilis -
2018.

Hi2 El
desempefi
o laboral
es
eficiente
enel
profesiona
| de
enfermeri
aenel
HMI
“C.S.F",
Amarilis -
2018.

Ho2 El
desempefi
o laboral
es
deficiente
enel
profesiona
| de
enfermeri
aenel
HMI
“C.S.F",
Amarilis -
2018.

Cargo que
ocupaen la
unidad
prestadora de
salud
Condicion

laboral




ANEXO N° 02
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POST GRADO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Este consentimiento proporcionara la informacién sobre el
estudio, por lo tanto, usted tendra la libertad de aclarar sus dudas
antes de firmarlo.

Titulo de la investigacion “SATISFACCION DEL PROFESIONAL DE
ENFERMERIA Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL
MATERNO INFANTIL® CARLOS SHOWING FERRARI” AMARILIS -
2018".

El Objetivo principal del estudio es: Determinar la relacion de satisfaccion
del profesional de enfermeria con el desempefio laboral en el Hospital
Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari”, Amarilis — 2018

La unidad de analisis sera el 100% de los Licenciados en
Enfermeria que laboran en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing
Ferrari” - Amarilis; motivo por el cual se le ha seleccionado a que
participe en este estudio, a excepcidon que usted no acepte participar
en esta investigacion.

Beneficios

Los resultados obtenidos en esta investigacion seran
proporcionados a la Direccion de esta institucion, junto a una propuesta
de intervencibn que ayude a mejorar los aspectos negativos
detectados en dicha investigacion.

Confidencialidad

La informacion recolectada sera estrictamente confidencial, no
sera revelada a nadie que no conforme parte en el estudio.
Previo conocimiento de las condiciones de la investigacion, al firmar
este documento, acepto participar como sujeto de estudio en la
investigacion.

Apellidos y Nombres:



.ISGIIELI DE POST GRADO

ANEXO N° 03
UNIVERSIDAD NACIONAL HERMILIO VALDIZAN

ESCUELA DE POSGRADO

MAESTRIA: ADMINISTRACION Y GESTON EN SALUD

UESTIONARIO MODIFICADO FONT- ROJA

DIRIGIDO A LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
MATERNO INFANTIL “CARLOS SHOWING FERRARI”, AMARILIS - 2018
I.OBJETIVO
Determinar la satisfaccion del profesional de enfermeria y el desempefio
laboral en el Hospital Materno Infantil “Carlos Showing Ferrari’, Amarilis
—2018
[I. INDICACIONES

Lea cuidadosamente cada pregunta, seleccione con una “X “la
respuesta adecuada para usted. La respuesta seréd de caracter individual
lo que garantiza la veracidad de la informacion recatada, se agradece el no
dejar ninguna de las preguntas sin responder. La encuesta es totalmente
confidencial, gracias por su colaboracion.

I1.CARACTERISTICAS INDIVIDUALES

1. Edad
a) 18 — 29 afos
b) 30 - 59 afios
c) 60 amas
2. Sexo:
a) Masculino
b) Femenino
3. Estado Civil:
a) Casado (a)
b) Casado/a
c) Soltero (a)
d) Divorciado (a)
e) Viudo (a)
4. Universidad de estudio
a) Pdublica
b) Privada
5. Nivel académico
a) Licenciatura ()
b) Especialidad ()
c) Maestria ()
d) Maestriay especialidad ( )
e) Doctorado y especialidad ()
Tiempo de servicio de la profesion (asistencial)
a) 0Oab afos
b) 6a 10 afos
c) 11 al5 afos

o



d)
e)

16 a 20 afos
25 ailos a mas

7. Que beneficios laborales recibe:

a)
b)
c)
d)
e)

Guardia diurna (
Guardia nocturna (
Guardia nocturna y especialidad (
Guardia comunitaria y especialidad (
Ninguna (

N N N N N

8. Unidad prestadora de salud donde labora

a)
b)
c)

€)

)

Triaje - tépico

Neonatologia

Pediatria

Emergencia pediatrica

Sala de operaciones

Sala de recuperaciones

Estrategia sanitaria de inmunizaciones
Estrategia de control de tuberculosis
Administrativo

Central de esterilizacién.

9. Tiempo de servicio en la unidad prestadora de salud
a) 0Oab afos
b) 6a10 afos

c)
d)

11 a 15 afios
16 a 20 afos

e) 25 afios amas
10. Cargo que ocupa en la unidad prestadora de salud
a) Jefe
b) Trabajador/a
c) Coordinador/a
11. Condicién laboral
a) Nombrado/a de planta
b) Nombrado/a destacado/a
c) Contratad/a

Este cuestionario contiene u na serie de frases relativamente
cortas que permite hacer una descripcion cuan satisfecho te siente
en el trabajo. Para ello debes responder con la mayor sinceridad cada
una de las premisas que aparecen a continuacion, de acuerdo como
piensas o actuas. El cuestionario contiene un total de 26 items, los

cuales se presentan en una escala de la siguiente manera:

Muy de acuerdo

De acuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo

En desacuerdo

R NWA~ O

Muy en desacuerdo




DIMENSIONES

. Satisfaccion por el trabaj o

1. En mitrabajo no me encuentro muy satisfecho (7) 2134 |5
2. Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en 2134 |5
mi trabajo (10)
3. Tengo sensacion de que lo que esto y haciendo no 2134 |5
vale la pena (11)
4. Estoy convencido que el puesto de tr abajo que ocupo 213|4|5
no es el gue me corresponde por capacidad y
preparacién (16)
Il. Tension relacionada con el trabajo
5. Creo que tengo pocas responsabilidad en mi trabajo 2134 |5
en el hospital (2)
6. Alfinal de lajornada de un dia de trabajo co rriente y 2,13|4|5
normal me suelo encontrar cansado (3)
7. Con bastante frecuencia pienso en mi trabajo y en 2(3|4|5
cuestiones relacionadas con él, fuera de mis horas
de labores (4)
8. Muchas veces me he visto obligado a emplear a tope 213|4|5
toda mi energia y capacidad para realizar mi trabajo (5)
9. Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba 2(3|4|5
mi estado de &nimo o a mi s alud o a mis horas de
suefo (6)
II. Competencia Profesional
10. Con frecuencia tengo sensacibn de no estar 213|4|5
capacitado para realizar mi trabajo (22)
11. Con frecuencia siento tener recursos suficientes para hacer 21345
mi trabajo tan bien como seria deseable (23)
12. Con frecuencia la competitividad, o el estar a la 213|4|5
altura de los demas, en mi puesto de trabajo me
causa estrés otensiéon (24)
V. Presion del trabajo
13. Con frecuencia tengo la sensacion de que me falta tiempo 2,13|4|5
para realizar mi trabajo (18)*
14. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con 2134 |5
las cosas que hay que hacer (20)
V. Promocion Profesional
15. Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer (9) 2134 |5
16. Generalmente el reconocimiento que obtengo por mi trabajo 213(4|5
no es muy reconfortante (12)
17.Tengo pocas posibilidades de promocién 213|4|5
profesional(17)
VI. Relacién interpersonal con sus jefes/as
18. La relaciéon con mi jefe/a no es muy cordial (13) 2134|5
19. No estoy seguro de saber lo que se espera de mi 2(3|4|5
trabajo, por parte de mis jefes/as (19)
VII. Relacion interpersonal con los compafieros
20. Las relaciones con mis compafieros no son muy 21314|5

cordiales (14)




VIIl. Status profesional

21 Para organizar mi trabajo que realizo, segin mi
puesto concreto o categoria profesional, tengo poca
independencia (8)

22. El sueldo que percibo no es muy adecuado (15)

IX. Monotonia laboral

23. Mi actual trabajo en el hospital es el mismo de todos
los dias, no varia nunca (1)

24. Los problemas personales de mis compafieros/as
de trabajo habitualmente me suele afectar (21)

X. Satisfaccion con el entorno detrabajo

25.Las condiciones de las instalaciones donde se
realizan las actividades diarias en el hospital no son las
adecuadas. (25)

26. Las condiciones del equipo e instrumental para las
actividades diarias en el hospital no son las
adecuadas. (26).

ESCALA DE EVALUACION
» 0 - 65 puntos : Satisfecho

» 66 — 130 puntos : Insatisfecho



ANEXO N° 04

@ EscuELn DE POST GRADD

FICHA MODIFICADA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

PERIODO

APELLIDOS Y NOMBRES

CARGO

DIRECCION/OFICINA

(Profesional de enfermeria)
FECHA DE EVALUACION:

INDICADORES

ESCALA DE EVALUACION

1 2 3 4 5
1. Planificacion:
Califica la
capacidad para
b P En general
elaborar, tiene
ejecutar y ; . Le es muy dificil
o inconvenientes o
evaluar el Excelente Planifica con Buena - planificar las
) . P . e para planificar o
trabajo propio y | planificacion de facilidad. planificacion. las actividades actividades de
del personal a | sus actividades. | Aprovecha Aprovecha de su 4rea su area. No
su cargo, asi Maximo provecho | satisfactoriamente | recursos con Puede ' racionaliza los
como la de los recursos los recursos criterio. recursos
habilidad para aprpvechar asignados
. : mejor los
racionalizar los
recursos.
recursos
asignados
2. Responsabilidad:
Califica el
compromiso Con frecuencia
que asume el Aporta con realiza aportes Falla en el
evaluado afin | iniciativas. importantes para | Cumple con Ocasionalmente

cumplimiento de

de cumplir Logrando los mejorar el trabajo, | responsabilidad | asume las los obietivos
oportuna y objetivos en la sugiriendo formas | las funciones funciones trazadjos Poco
adecuadamente |labor que para alcanzar los | encomendadas. | encomendadas .
~ O compromiso
con las desempenfia. objetivos
funciones institucionales
encomendadas
3. Iniciativa:
Califica el grado : Con frecuencia
e Sabe asignar . C d Por lo general
de la actuacién realiza aportes arece de
tareas con . Se apega ala iniciati se apega ala
laboral ; : importantes para . Iniciativa. .

. instrucciones . - rutina Necesita rutina
espontanea sin claras y precisas mejorar el trabajo, establecida a ’ reportando
necesidad de y ' | sugiriendo formas ordenes para ;

: . evaluando : veces logra sus | comenzar siempre
instrucciones y : para actualizarlos o ;
o continuamente - objetivos acciones y anomalias
supervision, objetivos .
avances y logros existentes

generando

institucionales

lograr objetivos




nuevas
soluciones ante
los problemas
de trabajo con

originalidad
4. Oportunidad
Califica el ntrega sus Entrega los No cumple con
cumplimiento trabg'os on el Cumple con los | trabajos con No todos los los plazos. Se
P J . plazos en la posterioridad a | trabajos los observa tiempo

de plazos enla | plazo establecido. | ©. - - erdido

. - . ejecucion de los | la fecha fijada. |cumple en el p .
ejecucion de Inclusive algunas . .

. trabajos en la No obstante |tiempo

trabajos veces antes de lo fecha solicitada ocupa todo su | establecido
encomendados | fijado. ' P

tiempo.

5. Calidad del trabajo

Callifica la .
7 ) La calidad de
incidencia de .
. trabajo
aciertos y . Generalmente . Son mayores
Realiza . realizado es
errores, realiza buenos : los errores que | Frecuentemente
) . excelentes . solo promedio. : )
consistencia, . trabajos con un los aciertos en | incurre en
recision trabajos. minimo de error Algunas veces el trabajo que errores
P y Excepcionalmente .. ' | comete errores avajo g .
orden en las supervisiones realiza. Debe apreciables.
- comete errores. . no muy .
presentacion son de rutina. o) ser revisado
. significativos.
del trabajo
encomendado
6. Confiabilidad y Discrecién
Califica el uso
n general es|Sabe No sabe
adecuado de la | Sabe  usar  la rudente y guarda | diferenciar  la | diferenciar la
informacion que | informacion  con prt Y9 ) g ) .
la informacién que | informacion, informacion que

por el puesto o

fines discretos y

. . osee de la|perocomunica |puede Indiscreto nada
las  funciones | constructivos con | P23€€ Pe X P . ;
~ Institucion y de los | s6lo lo negativo | proporcionar, confiable.
gue desempefia |respecto a la ~ o .
T compafieros de | eindiscreciones | de modo que
debe conocer y | Instituciéon y a los :
~ trabajo como | provocando comete
guardar compafieros. . . X S .
confidencial. conflictos. indiscreciones.
reserva.
7. Relaciones interpersonales
Muestra
. . Generalmente
e amabilidad con No siempre Es
Callifica la o : e no muestra .
interrelacion todos, facilitando | Mantiene manifiesta buen preocupacion habitualmente
la comunicacion, | equilibrio trato con descortés en el
personal y la o, ) por las .
permitiendo un emocional y terceros, pero . trato, ocasiona
adaptacion al . . necesidades de :
) ambiente de buenos modales |esas acciones quejas y
trabajo en ) sus .
. franqueza en todo momento. | no tienen mayor ~ conflictos
equipo : . compafieros de
serenidad y trascendencia. trabajo constantemente.
respeto.

8. Cumplimiento de las normas

Califica el
cumplimiento

Siempre cumple
con las normas

Casi siempre
cumple las

Cumple con las
normas, pero

A veces
muestra respeto

No cumple con
las normas.




de las normas
institucionales
(Reglamento
Interno de
Trabajo,
Procedimientos,
instructivos y
otros.

generales 'y
especificas de la
Institucion.

normas de la
Institucion.

requiere que se | alas normas de
le recuerde el la institucion.
cumplimiento
de las mismas.

Nombre del Evaluador

Cargo del Evaluador

ESCALA DE EVALUACION

» 0 - 20 puntos

» 21 - 40 puntos

Desempefio laboral eficiente

Desempefio laboral deficiente.
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UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”
HUANUCO - PERU

ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION POR JUECES

Hoja de instrucciones para la evaluacién:

CATEGORIA

CALIFICACION

INDICADOR

RELEVANCIA

El item es esencial o
importante, es decir,
debe ser incluido

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que sea
afectada la medicién

2. Bajo nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo, o que mide este.

3. Moderado nivel El item es relativamente importante

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido

COHERENCIA

El item tiene
relacién loégica con
la dimension o
indicador que estan
midiendo

1. No cumple con el El item puede ser eliminado sin que sea
criterio afectada la medicién
2. Bajo nivel El item tiene una relacion tangencial con la

dimension

3. Moderado nivel

El item tiene una relacién moderada con la
dimensién que esta dimensién que esta
midiendo

4. Alto nivel

El item tiene relacion légica con la dimensién

SUFICIENCIA

Los items que
pertenecen a una
misma dimensién
bastan para obtener
la medicion de esta

[EEN

. No cumple con el
criterio

Los items no son suficientes para medir la
dimensién

2. Bajo nivel

Los items miden algun aspecto de la
dimensidn, pero corresponden con la
dimension total

3. Moderado nivel

Se deben incrementar algunos items para
poder evaluar la dimension completamente

4. Alto nivel Los items son suficientes
CLARIDAD 1. No cumple con el El items no es claro
El item se criterio
comprende 2. Bajo nivel El item requiere bastantes modificaciones o

facilmente, es decir,
sus sintacticas y
semanticas son
adecuadas

una modificacibn muy grande en el uso de las
palabras que utilizan de acuerdo a su
significado o por la ordenacién de los mismos.

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica
de algunos términos de item

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada




UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN” Dsownsrusann
HUANUCO - PERU H
ESCUELA DE POSGRADO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CUESTIONARIO MODIFICADO DE FONT-ROJA

Nombre del experto: ...
Especialidad: ...

“Callificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad”

<
518|359
DIMENSION ITEM > E > <DE
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o @) n
Edad
Sexo
Estado civil

Universidad de estudio
Nivel académico

CARACTERISTICAS Tiempo de servicio de la
INDIVIDUALES profesion
Beneficios laborales que
recibe

Tiempo de servicio en unidad
prestadora de salud

Cargo que ocupa en unidad
prestadora de salud

Condicion laboral

En mi trabajo me encuentro muy
satisfecho

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

1. SATISFACCION

POR EL TRABAJO Tengo sensacién de que lo que
estoy haciendo no vale la pena
Estoy convencido que el puesto
de trabajo que ocupo es el que
me corresponde por capacidad y
preparacion




2. TENSION
RELACIONADA
CON EL TRABAJO

Creo que tengo poca
responsabilidad en mi trabajo en
el hospital

Al final de la jornada de un dia de
trabajo corriente y normal me
suelo encontrar cansado

Con bastante frecuencia
pienso en mi trabajoy en
cuestiones relacionadas con
él, fuera de mis horas de
labores

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

Muy pocas veces mi trabajo
en el hospital perturba mi
estado de &nimo o a mi salud
0 a mis horas de suefo

3. COMPETENCIA
PROFESIONAL

Con frecuencia tengo
sensacibn de no  estar
capacitado para realizar mi
trabajo

Con frecuencia siento tener
recursos suficientes para hacer
mi trabajo tan bien

como seria deseable

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

4. PRESION DEL
TRABAJO

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

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

5. PROMOCION
PROFESIONAL

Tengo pocas oportunidades
para aprender a hacer

Generalmente el
reconocimiento que obtengo

por mi trabajo es muy
reconfortante

Tengo muchas posibilidades de
promocién profesional




6. RELACION La relacion con mi jefe/a es
INTERPERSONAL muy cordial
CON SUS Estoy seguro de saber lo que se
JEFES/AS espera de mi trabajo, por parte
de mis jefes/as
7. RELACION Las relaciones con mis
INTERPERSONAL compaiferos son muy
CON LOS cordiales
COMPANEROS
Para organizar mi trabajo que
realizo, segun mi puesto concreto
8. STATUS 0 categoria profesional, tengo

PROFESIONAL

poca independencia

El sueldo que percibo es muy
adecuado

9. MONOTONIA
LABORAL

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

Los problemas personales de
mis companeros/as de
trabajo habitualmente me
suele afectar

10. SATISFACCION
CON EL ENTORNO
DE TRABAJO.

Las condiciones de las
instalaciones donde se
realizan las actividades

diarias en el hospital no son las
adecuadas.

Las condiciones del equipo e
instrumental para las
actividades diarias en el
hospital no son las
adecuadas
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i’:"””—:""‘é;;UNIVERSIDAD NACIONAL “HERMILIO VALDIZAN”
HUANUCO - PERU
ESCUELA DE POSGRADO
VALIDACION DEL INSTRUMENTO

FICHA MODIFICADA DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
Nombre del experto: ...
Especialidad: ...

“Callificar con 1, 2, 3 0 4 cada item respecto a los criterios de relevancia,
coherencia, suficiencia y claridad”

. ESCUELA DE POSGRADO

Indicadores ITEM

RELEVANCIA
COHERENCIA
SUFICIENCIA

CLARIDAD

Califica la capacidad para
elaborar, ejecutar y evaluar el
trabajo propio y del personal
1. PLANIFICACION a su cargo, asi como la
habilidad para racionalizar los

recursos asignados

Califica el compromiso que
asume el evaluado a fin de
2. RESPONSABILIDAD | cumplir oportuna y
adecuadamente con las

funciones encomendadas

Califica el grado de Ila
actuacion laboral espontanea
3. INICIATIVA sin necesidad de instrucciones
y supervision, generando
nuevas soluciones ante los
problemas de trabajo con

originalidad




4. OPORTUNIDAD

Califica el cumplimiento de
plazos en la ejecucion de

trabajos encomendados

5. CALIDAD DE
TRABAJO

Califica la incidencia de
aciertos y errores,
consistencia, precision 'y
orden en presentacion del

trabajo encomendado

6. CONFIABILIDAD Y
DISCRECION

Califica el uso adecuado de la
informacion que por el puesto
0 las funciones que
desempefa debe conocer y

g uardar reserva

7. RELACIONES
INTERPERSONALES

Califica la interrelacion
personal y la adaptacion al

trabajo en equipo

8. CUMPLIMIENTO DE
NORMAS

Califica el cumplimiento de las
normas institucionales
(Reglamento  Interno  de
Trabajo, Procedimientos,

instructivos y otros




NOTA BIOGRAFICA.

Edson Mijail Meza Espinoza, nacié en Huanuco, provincia de Lauricocha, distrito
de Rondos, el 6 de octubre del 1978, curs6 estudios de nivel primario en la
Institucion Educativa N° 32272, destacando en concursos académicos dentro y
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Licenciado en Enfermeria en el Centro de Salud de Singa el 5 de noviembre del
2005 cumpliendo la funcién asistencial, posteriormente en el 2007 asumié el
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Establecimiento de Salud de I-2 a I-3. En el 2012 y 2014 desempefi6 el cargo de
jefe de los Establecimientos de Salud Ayancocha Alta y Salapampa,
respectivamente demostrando compromiso en sus funciones encomendadas,
tiene estudios culminados en segunda especialidad de Neonatologia en la
Universidad Nacional San Agustin de Arequipa. Actualmente tiene el cargo de
jefe del departamento de Enfermeria del Hospital Materno Infantil “Carlos

Showing Ferrari’-Amarilis.
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ESCUELA DE POSGRADO

Campus Universitario, Pabellén V "A" 2do. Piso — Cayhuayna

Ry ~' : Teléfono 514760 -Pag. Web. Www.posgrado.unheval.edu.pe
ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 15:30h, del dia lunes 04 DE FEBRERO DE
2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Silna Teresita VELA LOPEZ Presidenta
Dra. Rosalinda RAMIREZ MONTALDO Secretaria
Mg. Tania FERNANDEZ GINES Vocal

Asesor de Tesis: Dr. Holger Alex ARANCIAGA CAMPOS (Resolucién N° 01 401-2018-UNHEVAL/EPG-D)

El aspirante al Grado de Maestro en Administracién y Gerencia en Salud, Don, Edson Mijail
MEZA ESPINOZA.

Procedi6 al acto de Defensa:

Con Ia exposicién de la Tesis titulado: “SATISFACCION DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA
Y EL DESEMPENO LABORAL EN EL HOSPITAL MATERNO INFANTIL “CARLOS SHOWING
FERRARI” AMARILIS - 2018”.

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado Yy publico asistente.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedio a la evaluacién del aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacién personal.

b) Exposicién: el problema a resolver, hipétesis, objetivos, resultados, conclusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucién a un problema social y Recomendaciones,

c) Grado de conviccidn y sustento bibliografico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y publico asistente.

d) Diccién y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia el Maestrista la Nota de... f‘)w ............................. ( 1%)
Equivalente a wt)-ngw ............. , porlo que sedeclara .........

(Aprobado 6 desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huénuco, siendo
las {308 +-=.. horas del 04 de febrero de 2019.

......... R«zﬁf
DNI NS"E?gﬁT Z

Leyenda:
19 a 20: Excelente
17 a 18: Muy Bueno
14 a 16: Bueno
(Resolucién N° 0339-2019-UNHE! VAL/EPG-D)
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AUTORIZACION PARA PUBLICACION DE TESIS ELECTRONICAS DE POSGRADO

1. IDENTIFICACION PERSONAL (especificar los datos del autor da Ia tesis)

Apellidos y Nombres: M EFA = <pjNo 24 ., =D30ON M1TALC

DNI; ’700 59 §/3 Correo electr()n/co: miares_55 ] thm CM' /. ¢com
Teléfonos Casa cetutar 79908353 0 Oficina

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS

’ Posgrado

Maestria:
Mencién: JIAESTICIA =1 ADITINISTIA C/D[g z S ERENCIA
AN SATUD ‘

Grado Académico obtenido:

Titulo de la tesis:
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7 7

=1 )
PENO LARORAL AN =L Hospyac TTAVERNO JiEpnsic Ygarip s
SHowipe FARITARIY, AfnRicis - 2018

Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de Acceso Descripcion de
X Acceso
) Es publico y accesible el documento a texto completo por cualquier tipo de
x PUBLICO usuario que consulta el repositorio.
Solo permite el acceso al registro del metadalo con informacion basica, mas
RESTRINGIDO no al texto completo.

Al efegir la opcién “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al Repositorio Institucional — UNHEVAL,
a publicar la versién electronica de esta tesis en el Portal Web repositorio.unheval.edu.pe, por un plazo indefinido,
consintiendo que dicha autorizacion cualquiera tercero podra acceder a dichas paginas de manera gratuita, pudiendo

revisarla, imprimirla o grabarla, siempre Y cuando se respele la autorfa y sea citada correctamente.

En caso haya marcado la opcion “Restringido”, por favor delallar las razones por las que se eligi6 esle lipo de acceso:

Asimismo, pedimos indicar el periodo de tiempo en que la tesis tendria el lipo de acceso restringido:

( )1afo ( )2 anos () 3anos ( )4afos
Luego del periodo sefalado por usted(es), automaticamente la tesis pasara a ser de acceso publico.

Fecha de firma: 13 A"- XU/\//O DEL 20/‘? .
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