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Resumen
El presente trabajo de investigacion “Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion de la Enfermera en los Servicios Criticos de Hospital Nacional
Dos de Mayo 20177, tuvo como objetivo determinar la relacion entre la
Gestion de Recursos Humanos en la Satisfaccion Laboral de la Enfermera
en los Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo — 2017, siendo

importante en el campo profesional, encaminado a la imagen Institucional.

El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, de enfoque cuantitativo,
disefio no experimental, con una poblacién 270 enfermeras que laboran en
todas las areas criticas, el muestreo fue probabilistico, la muestra
conformada por 120 enfermeras seleccionadas entre ambos sexos cuyas
edades de 28 a 60 afios quienes solo laboran en las areas de Emergencia
adultos, UCI general y UCI Cardiovascular. Se uso la técnica de encuesta y
el instrumento el cuestionario de tipo escala de Likert que fueron sometidas
a validez y confiabilidad. Se realiz6 una prueba piloto conformada por 15
enfermeras que no fueron parte de la muestra, se aplico la fiabilidad
de los instrumentos con el estadistico Alfa de Cronbach.

Para determinar la relacibn que existe entre la gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral de la enfermera se utilizé la prueba de
estadistica de coeficiente de correlacion Rho de Spearman con un
resultado cuyo valor es (0.880**), significa que existe relacién fuerte
confiable entre las variables, de Recursos Humanos vy la variable
Satisfaccion Laboral de la enfermera; donde se rechaza la (Ho) y se acepta
(Ha).Se concluye que la mayoria de dimensiones muestra un nivel
tolerante, seguido de un nivel malo en seleccion de personal , capacitacion
y seguridad que nos indica la gestion insuficiente de recursos humanos en
cuanto a satisfaccion laboral, no obstante que hay relacién directa entre

ambas variables .

Palabras Claves: Recursos Humanos, satisfaccién laboral, gestion,

enfermeras, servicios criticos.

Xiii



Abstract

The present research work "Human Resources Management and Nurse
Satisfaction in Critical Services of the National Hospital Dos de Mayo 2017",
aims to determine the relationship between Human Resources Management
in Nurse Labor Satisfaction in Services Critics of the National Hospital Dos
de Mayo - 2017, being important in the professional field, aimed at the

Institutional image.

The study was descriptive correlational type, quantitative approach, non-
experimental design, with a population 270 nurses who work in all critical
areas, sampling was probabilistic, the sample consists of 120 nurses
selected between both sexes whose ages from 28 to 60 years who only
work in the areas of adult emergency, general ICU and Cardiovascular ICU.
We used the survey technique and the Likert scale questionnaire instrument
that were subjected to validity and reliability. A pilot test consisting of 15
nurses who were not part of the sample was performed, the reliability of the
instruments was applied with the Cronbach's Alpha statistic.

To determine the relationship between human resources management
and nurse job satisfaction, the Spearman Rho correlation coefficient statistic
test was used with a result whose value is (0.880 **), which means that
there is a strong reliable relationship between the variables, of Human
Resources and the variable Labor Satisfaction of the nurse; where the (Ho)
is rejected and accepted (Ha). It concludes that the majority of dimensions
shows a tolerant level, followed by a bad level in personnel selection,
training and security that indicates the insufficient management of human
resources as to job satisfaction, although there is a direct relationship

between both variables.

Key words: Human Resources, job satisfaction, management, nurses,

critical services.
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1.1. Realidad Problemaética:

Las diversas situaciones de una organizacion generan inestabilidad en el
trabajador y de alli parte en forma general la satisfaccion laboral del empleador,
siendo un problema que se atraviesa a nivel del mundo segun una encuesta
internacional del Euro Barobmetro, aplicada en los primeros meses del 2014 en los
28 estados miembros de la Union Europea, en los que la satisfaccion laboral en
estos paises resulto ser baja, predominando con trabajadores de altas jornadas

laborales con excesiva tarea citado por, Saucedo, Pefia ( 2015, p.4)

De la misma manera, en el Cuarto Sondeo de Empleo, realizado en jovenes de
Argentina, Brasil, Chile, Colombia, Espafia, México, Peru, Puerto Rico y Uruguay
sOlo el 12% de los encuestados sefial6 que estaba contento con su empleo (El
Comercio, 2012)

La profesion enfermera desde mucho tiempo estd pasando una serie de
problemas algidos a nivel del mundo en lo que conciernen a a la practica de
gestion recursos humanos, dentro de ellos la insuficiente cantidad del profesional
de enfermeria que dificulta la conformacién de equipos de trabajo para el servicio
sanitario, desde este punto de vista es necesario contar con suficiente personal
gue nos permita estar acorde con la demanda de atencion de salud en todos

los niveles.

Es asi que el Perl no es ajeno a esta realidad y aun nuestra institucion en
particular, este problema se evidencia de como afecta la gestion de recursos
humanos en la satisfaccion del profesional de enfermeria asi como lo demuestran
algunos trabajos de investigacion efectuadas en estos ultimos afios , realizada
en la ciudad Ayacucho por Gutiérrez, (2007) donde menciona como resultado la
falta de una adecuada administracion de recursos humanos en relacién a la

satisfaccion laboral de la enfermera.

Hablando de satisfaccién laboral es un tema muy importante en cualquier

trabajador ya sea profesional o no profesional, no solo en términos de sentirse
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bien que anhela la persona, sino también pensar en la produccion y calidad de
atencidon gue representa la imagen de la institucion donde se labora. Después de
muchos estudios en la gestion de recursos humano se identific6 que el futuro
positivo de una empresa no radica en la tecnologia o recursos materiales o
financieros sino en la adecuada gestion de recursos humano que conlleva al éxito
de las empresas. No obstante, actualmente, son pocas las empresas que
consideran la gestion de recursos humano como la esencia de la gerencia
empresarial, sobre todo en el rubro de salud, ya que existe una idea equivocada
que solo se debe pensar en el cliente externo, sino también en las personas que

producen, pues son ellos quienes hacen frente la imagen Institucional.

El tema de estudio nace por varias deficiencias que ocasiona la oficina que de
gestion de Recursos Humanos del hospital Dos de Mayo-Lima que dificulta la
Satisfaccion Laboral del profesional de Enfermeria, en las que podemos
mencionar tenemos la inadecuada cumplimiento de las politicas de planificacion
Jla falta de seleccion e induccién del personal de Enfermeria que requiere para
cubrir las grandes demandas de pacientes que no estan acorde con las
normas estandarizadas de la atencion de pacientes por enfermera en servicios
criticos ,el déficit de personal de enfermeria influye parala mejora de la atencion
de calidad al paciente que abarca la insatisfaccion del profesional de enfermeria

como del usuario que requiere la atencion especializada.

También por la falta de capacitacion constante del personal de enfermeria,
por lo que en algunas veces la enfermera tiene que hacer un esfuerzo de seguir
preparandose con Sus propios recursos econdémicos a pesar de tener derecho
de ser capacitado gratuitamente por la institucién, pero adn ocurre lo contrario
hay exigencia en la ejecucion del trabajo pero no hay incentivo laboral la
institucion exige basandose en la ley Servir que actualmente se esta dando
cumplimiento a pesar de tener ambigliedades en su estructura pero no
cumpliéndose las normas que esta en favor del trabajador ya que hay
renuncias del personal en busca de mejora laboral por todas las dificultades que

atraviesa la gestion de la oficina de Recursos humanos de la institucion.
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De igual manera la recarga de actividad laboral de la enfermera es uno de los
factores determinantes que no esta acorde con el desempefio, en cuanto a las
remuneraciones e incentivos muchas veces es percibido por el profesional como
no adecuado en relacidn el trabajo que realiza la falta de seguridad en el trabajo
de adquirir algunas enfermedades ocupacionales o riesgos de accidentes, como
también hay diversos problemas que afectan el nivel de este como es el caso la
percepcion respecto a su trabajo actual , también hay dificultades en las
relaciones humanas con su jefe inmediato , colegas y compafieros de trabajo.
Es asi, que la gestion de recursos humano constituye, un factor basico para la
empresa para obtener altos niveles de productividad, calidad y competitividad.
(Chiavenato ,2006).

En tal sentido se efectia el planteamiento del problema por el dificil manejo de
la practica de gestiobn de recursos humanos, que trae como consecuencia la
insatisfaccion laboral del profesional de enfermeria capacitarlos periédicamente,
incentivarlos de acuerdo al grado de preparacion, ademas no vigila que se
fomente buenas relaciones humanas, se preocupa muy poco de la seguridad
del personal que trabaja en el &rea a pesar de ser zona vulnerable para sufrir
diferentes dafios y perjuicios hacia profesional de enfermeria, asi mismo la
carencia de incentivar capacitaciones sobre la prevencion de factores de riesgo
en los accidentes laborales ademas falta de monitoreo para garantizar la buena

comunicacién e informacion con los compafieros de trabajo.

Todos estos problemas percibidos y observados nos motivan a realizar el
presente estudio con el fin de identificar qué factores estan influyendo en estos
interrogantes y luego entablar probables soluciones atreves de nuestras
conclusiones, recomendaciones y nuestra participacibn activa en caso sea

necesario.

Por otro lado, mencionar satisfaccion laboral en el personal de enfermeria,
existen diversos problemas en nuestra institucion que afectan el nivel de este,
como es el caso de la percepcién respecto a su trabajo actual, en donde el

profesional no tiene en claro sus objetivos y responsabilidades, es decir no se
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puede definir claramente que se espera de ellos, asimismo no se les brinda
informacion oportuna y adecuada sobre su desempefio, sienten que no pueden
adaptarse a las condiciones que ofrece la institucion. Otro aspecto, es la
interaccion con el jefe inmediato que generalmente no reconoce el trabajo
esforzado del profesional de enfermeria que laboran en servicios criticas como
UCI, o emergencia no teniendo creatividad para la innovaciébn o mejora de
funciones y responsabilidades el nivel operativo de acuerdo a cada area de
trabajo. En relacion a las oportunidades de progreso es deficiente en crear
oportunidades para el desarrollo personal ; con respecto a remuneraciones e
incentivos, no esta acorde con el trabajo que realiza; es asi que Instituciébn no
toma interés por la mejora salarial del personal que produce desencadenando
la insatisfaccion del profesional de Enfermeria, no otorga incentivos no
monetarios 0 hace reconocimientos escritos por labores sobresalientes del
personal de enfermeria, las que conlleva a efectuar sus labores con

insatisfaccion.

Es asi que Alvarez, (2006) defini6 la satisfacciéon laboral, como el ambiente
propio de la organizacion, y su relacion con la labor del individuo ya sea positivo o

negativo.

Siendo el lugar de desarrollo del estudio una entidad publica es necesario
determinar las politicas institucionales teniendo en cuenta las normas
administrativas en deferentes aspectos que valoren el desempefio eficaz del
profesional de enfermeria y esto garantiza a la ciudadania la atencién con

profesionalismo, respeto equidad, igualdad sin vulnerar sus derechos

1.2. Trabajos Previos

1.2.1. Antecedentes Internacionales.

Pablos (2016), ejecuto una investigacion titulado: Satisfaccion Laboral y formas de

Cambio de las Enfermeras en los Hospitales Publicos en Espafia, su objetivo

evaluar nivel de satisfaccion de la enfermera relacionado al rendimiento de
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trabajo, metodologia cuantitativa, con un disefio descriptivo. Para tal estudio tomo
una poblacion 806 profesionales de Enfermeria que laboran en los hospitales
publicos pertenecientes al Sistema, la muestra 745 enfermeras. Los datos se
obtuvieron con ayuda de dos diferentes instrumentos, cuantitativo y el
cuestionario basado en disefio. Cualitativo, desarrollado a través de aplicacion de
grupos de debate, con el cuestionario se han obtenido resultados relevantes
sobre los cinco hospitales publicos de las ciudades de Badajoz y Céceres,
aunque con escasa diferencia, en la "Percepcién del Ambito de Trabajo", las
enfermeras que trabajan en los hospitales publicos de Céceres muestran una

satisfaccion laboral mayor que las de Badajoz.

Vasquez (2015), desarrollo un estudio titulado: Gestién de recursos humanos y
su interaccion con los riesgos laborales de las enfermeras en el area de los
cuidados intermedios del Hospital IESS de la ciudad de Milagro. EI estudio
realizado fue descriptivo; a través de la técnica de encuesta, el instrumento el
cuestionario estructurado, dirigido a una muestra representativa estadisticamente
que constaba con la participacion de 16 médicos, 24 enfermeras que integran el
area de cuidados intermedios ademés de 131 pacientes del area. La investigacion
concluyo con la propuesta de la conformacion del Comité de Salud y Seguridad.

Contreras (2013), llevo a cabo un estudio sobre Satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria relacionado a un Il nivel de atencién Colombia. Con el
objetivo de estudiar el nivel de atencion de salud de la enfermera en estas areas
del hospital, método descriptivo de corte transversal, poblacion conformada por
los profesionales de enfermeria que laboran en las diferentes areas, el
instrumento fue el cuestionario. La muestra fue no probabilistica tomado el100%
de la poblacion. Los resultados muestran el 58 % es un nivel medio, 31% de un
nivel alto, y con un nivel bajo 11% de satisfaccion laboral; este resultado nos hace
percibir que la satisfaccion de la enfermera es un fendmeno que cambia por

ciertos motivos que puede dafar el desempefio laboral.

Montoya (2013), llevo a cabo un estudio Gestion Recurso Humano en el Centro
de Salud Area N°len Santa Elena-Colombia. Su objetivo fue elaborar un modelo
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de gestidén, mediante un sondeo institucional para mejoramiento de la calidad de
servicio, estudio descriptivo y documental. El método es deductivo y las técnicas
de investigacion fue la entrevista, la encuesta y la observacion abierta en la visita
in situ aplicando los instrumentos a dos poblaciones distintas: a servidores
publicos y usuarios. La conclusion fue que el usuario atendido considera que es
deficiente que mejoraria con el incremento de enfermeras y también con el buen

desemperio de los profesionales.

Arrobo (2013), ejecuta una investigacion sobre Recursos Humanos por
Competencias en una empresa Ecuador. El objetivo principal elaborar un modelo
de gestidbn por competencias, y el objetivo especifico valorar el estado de la
empresa en el rubro de recursos humanos. El tipo de investigacion fue
descriptivo, llamada también investigacion de tipo diagnéstica, el método de
estudio fue légico inductivo, por cuanto se obtuvo informacién de ciertos
elementos fundamentales para ser utilizado en la gestion de los Recursos
Humanos. Para la muestra tomo toda la poblacion de 10 trabajadores. La técnica
empleada fue la encuesta atreves de un cuestionario a los 10 trabajadores y la
entrevista a 3 ejecutivos para el estudio de modelo de gestion. Se utilizé dos
grupos focales en la empresa con sus empleados segun el referente, evaluados y
evaluadores que se encuentra en el desarrollo. Al término de esta tesis se llega a
la conclusién gue el ser humano, es elemento esencial de todo proceso

productivo.

Moya (2011), desarrolla el siguiente estudio titulado motivacion y satisfaccion de
los profesionales de enfermeria llevada a cabo en el area quirdrgica en la
Universidad de Cantabria EE. UU, el objetivo fue medir el grado de satisfaccion de
los profesionales de enfermeria de dicha area. La poblacion objeto a estudio esta
compuesta por 91 enfermeras que laboran en el area quirdrgica del Hospital
Universitario Marquez de Valdecilla situada en el pabell6on 19. Estudio descriptivo
transversal, la técnica usada fue la encuesta a través del cuestionario con 18
preguntas teniendo en cuenta variables. De este trabajo resaltan la satisfaccion
moderna baja, la insatisfaccion el reconocimiento profesional. Con los resultados

obtenidos y sin perder de vista tanto con la bibliografia existente, que demuestra
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la importancia de la satisfaccion laboral tanto a nivel del trabajador como de los
resultados de su trabajo

Herran Hernandez (2011), elabord el trabajo de investigacion titulado: Grado
Académico sobre Psicologia Industrial, Salud Ocupacional realizada en Quito
Ecuador. Teniendo como obijetivo principal la identificacion del impacto que tiene
el clima laboral en el desempefio y en la satisfaccion laboral. La metodologia
utilizada fue no experimental, empleando un método inductivo estadistico y
correlacional, la muestra poblacional de 51 colaboradores acorde al tiempo de
permanencia se ha evaluado clima, satisfaccion y desempefio laboral un
desemperio inadecuado de todos los colaboradores de una institucion municipal;
hizo que se llegase a probar que un buen clima laboral influye en la satisfaccion y
determina un desemperio laboral alto. Junto a las teorias bifactorial de Herzberg
y de clima organizacional de Likert, basados en factores higiénicos y motivantes y
condiciones organizacionales respectivamente; por tanto, incidente en el buen
desempefio y productividad; tratados en los siguientes capitulos: clima laboral,

satisfaccion laboral, evaluacion al desempefio.

1.2.2. Antecedentes Nacionales

Morales (2016), desarrollé un estudio titulado: Nivel de satisfaccion del profesional
de enfermeria en el servicio de centro quirdrgico en un Hospital Nacional- Peru,
con el fin de conocer el nivel de satisfaccion del profesional de enfermeria en el
servicio de centro quirtrgico del Hospital Nacional Alberto Sabogal. EI método
aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo de corte transversal. La poblacion
de 67 enfermeras, la técnica utilizada la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Los resultados fueron, el (77.6%) con nivel de satisfaccion medio
observdndose el mayor porcentaje del total, el procesamiento de datos
estadisticos fue usando la media, moda, desviacién estandar para los valores
numericos, y las cifras por recuento se usaron la suma de las frecuencias y la
expresion porcentual. Entre las dimensiones sobresalientes se encuentran
materiales, condicién fisica y capacitacion. Concluye que un mayor porcentaje de

encuestados con satisfaccion media y solo un minimo por ciento estan
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satisfechos, esto nos llama la atencion porque el resultado puede ser indicador
que el profesional de enfermeria trabaja sin empefio y solo realiza sus funciones

por rutina.

Saucedo, Pefia (2015), desarrollaron un estudio titulado: Ambiente
organizacional y Satisfaccion en la Industria papelera en Pera; con el objetivo de
evaluar el vinculo de gestion y satisfaccion en una industria papelera de Lima
Este, estudio de disefio no experimental, descriptivo con corte trasversal y tipo
correlacionar. El muestreo fue no probabilistico de tipo intencional y el grupo de
participantes quedo conformado por 212 trabajadores. La metodologia
prospectiva, cuasiexperimental, de corte trasversal, el tipo de investigacion es
cualitativa y cuantitativa, con 2 poblaciones, usuarios internos y usuarios externos.
El resultado, una relacion altamente significativa entre la variable clima
organizacional sus dimensiones frente a la variable satisfaccion laboral. Por lo

tanto, se concluye que a mejor clima organizacional mayor satisfaccion laboral.

Toledo (2016), elabora la investigacion titulada: Satisfaccion laboral en el
profesional de Enfermeria del servicio de emergencia de Huaraz-Perd. Con el
objetivo de valorar la calidad de satisfaccion laboral del personal de enfermeria de
la unidad de Trauma Shock. El tipo de estudio descriptivo transversal de método
cuantitativo, la técnica de la encuesta de variables sociodemograficas y laborales,
y como instrumento el cuestionario de satisfaccion laboral Font Roja. Cont6 con
una poblacién conformada por 53 elementos entre técnicas y enfermeras del
servicio de emergencia muestra el 100% de la poblacién por ser un estudio no
probabilistico; obteniendo como conclusion que los servicios prestados en el
sistema de salud de acuerdo al grado y eficacia, se encuentran en relacion directa
al nivel de satisfaccion de los profesionales que laboran en ella y se manifiesta
gue la desmoralizacién de los profesionales son la complejidad principal a la cual
se deben de contraponer los directivos y gestores de los establecimientos de

salud.

Simon (2012), ejecuto un estudio titulado. Nivel de satisfaccion laboral del

personal de salud en Lima-Peru. Su objetivo de estimar como influye la magnitud
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y determinante en el exceso de trabajo, puesto, relaciones interpersonales,
tension en el trabajo; la investigacibn  descriptivo transversal de métodos
cualitativo, la técnica usada fue la entrevista y la encuesta, los instrumentos la
entrevista semi—estructurada y el cuestionario, con una poblacién de 38 personas
contratadas por Samu, la muestra estuvo constituida por 26 trabajadores de salud
profesionales médicos, enfermeros, administrativos y personal de servicios
generales. El nivel de satisfaccion se analizd6 de acuerdo al perfil laboral y los
determinantes seleccionados, la muestra fue tomada en los diferentes servicios al
momento se encontraban trabajando. Concluyendo los que tuvieron mayor
satisfaccion respecto a lugar de trabajo y relaciones interpersonales. Y los de
menos satisfaccion corresponden a relacion entre profesionales, tencion en el

trabajo.

1.3. Teorias relacionadas al tema: Fundamentacion cientificay Humanistica

1.3.1. Recursos humanos

Esta teoria clasica evolucion6 a partir de este pensamiento, en lo cual Taylor
publicé en (1911), las conclusiones sobre sus estudios en un libro llamado:
“Principios del management cientifico”. Elabord una teoria cientifica sobre la base
de estudios sobre movimiento y tiempo que incrementan la eficiencia de un
proceso. Se llama teoria cientifica, por el intento de Taylor de aplicar los métodos
de la ciencia a los problemas de la administracion para la gestion del trabajo y los
trabajadores. Esta teoria surge en Estados Unidos, en plena Revolucién
Industrial, cuando habia poca mano de obra fabril y por ello era necesario
aumentar la productividad poniendo en marcha la teoria de la administracion

cientifica de Taylor.
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PRINCIPIOS DE TAYLOR
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Figura 1. Principios de Taylor

Es asi la administracién en la organizacion ha ido evolucionando con Henry
Fayol desarrollandose postulados que estudian la organizacion fundamentalmente
desde el punto de vista de sus interrelaciones estructurales, proponiendo la
existencia de seis grupos de responsabilidades basicas en el ejercicio de la labor
de una empresa y que a cada funcion esencial le corresponde una determinada

capacidad especifica que el hombre debe poseer para ejercerla bien.

De la misma manera McClelland (1961) sustenta que todas las personas
tienen necesidades y menciona tres de ellas: la necesidad de logro, nos indica
que las personas desean salir adelante y hacer las cosas con éxito. La necesidad
de poder, nos indica que la persona aspira una mente politica con deseo de
supervisar a otras personas O Qrupos Yy en respuesta encontrar algun
reconocimiento y el tercero la necesidad la de afiliaciébn, donde la persona le
agrada ser parte de un grupo le interesa ser solidario con los demas y mantener

buenas relaciones interpersonales
1.3.2. Teoria Sustantiva
El filbsofo griego Sdécrates, en su discusion con Nicobmaco, expone su punto de

vista sobre la administracion como una habilidad personal separada del

conocimiento técnico y de la experiencia.
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Después de varias teorias como la teoria de la administracion cientifica,
iniciada por Taylor y sus seguidores, constituye la primera teoria administrativa.
La preocupacion por crear una ciencia de la administracion comenzé por la
experiencia concreta e inmediata del trabajo de los operarios y el énfasis en las
tareas. En el primer periodo de su obra, Taylor se dedicé expulsivamente a la
racionalizacion del trabajo de los operarios, y luego, durante el segundo periodo,
definio los prendias de administracion aplicables a todas las situaciones de la

empresa.

Para entender mejor la teoria de Recursos humanos podemos mencionar que
el consejo nacional de Investigacion (1927) ubicada en Chicago realizo un
experimento sobre la produccion. En el estudio realizado por esa época
desarrollaba una politica de personal que daba importancia al bienestar de los
operarios, manteniendo salarios satisfactorios y buenas condiciones de trabajo de
los empleados de acuerdo con los nuevos conceptos de La moderna gestion de
recursos humanos involucra varios factores en cuanto a la satisfaccion del

empleado.

Después de haber revisado las teorias se encontr6 estudios de diferentes
tedricos acerca de lo que como ha venido evolucionando el tema Recursos
humanos desde su aparicion con Taylor hasta la actualidad con Edilberto
Chiavenato en bien del que personal produce en diferentes areas de trabajo
tanto profesional y no , en este caso del profesional de Enfermeria a donde se
plantea desarrollar un estudio con el objetivo de identificar su evolucion
continua de la el tema de recursos humanos frente a la satisfaccion laboral de la
enfermera en el camino de varios siglos hasta la actualidad . En tal sentido se
tomé como autor bandera de la investigacion para la variable de recursos
humanos, al Filésofo, Pedagogo, Psicologo Edilberto Chiavenato por su gran

trayectoria en la aplicacion de modernos conceptos administrativos.
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Por otro lado, Chiavenato (2006) refirié:

El moderno concepto de la gestion de recursos humanos consiste en nuevas
entendimiento en el tercer milenio, las instituciones en eminencia en la actualidad
ya no administran recursos humanos tampoco se administran a las personas sino
por lo contrario las personas son entes activos que participan juntamente con la
empresa para que de ese modo ellos impulsan a la organizacidbn a nuevas
estrategias de competencia ; pero siteniendo en cuenta al personal , la calidad ,
la productibilidad , salud , bienestar, entendimiento avaluacion y remuneracion

del empleado para sentirse satisfechos.

Por otro lado, Chiavenato (2009) refiere que recursos humanos esta siendo
cambiado de nombre por talento humano como gestion de personas esto en

diferentes organizaciones, higiene y seguridad laboral, beneficios, etc.

El nuevo orden es la competitividad de la empresa mediante la calidad y la
productividad del personal, salud y bienestar, entrenamiento, evaluacion y

remuneracion de los empleados.

Incorporar
alas
personas .
E 3
-
Colocar Recompensar
l&s & las
Las nuevos 8
DEersonsas personss El futuro
desafios de la d
{ ‘ ela
sdministracis -— -—
rinEtrEEen h ¥ administracion
de personas 4 Ratenar W II;I/- Desarrollar de personas
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Supervisar
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Figura 2. Desafios de la administracion de ldalberto Chiavenato

Mondy, Wayne (2005), afirma que la administracion de talento humano se refiere

a emplear a las personas como recursos para lograr los objetivos

organizacionales.
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Del mismo modo Chiavenato (2007) citado por Rodriguez (2012), define a la
gestion de recursos humanos como el trabajo y el mayor rendimiento a favor de la

empresa y trabajador.

Otro concepto de Chiavenato, (2008) nos refiere que consiste en planear,
organizar, coordinar, desarrollar, controlar; donde la organizacion es el encargado

gue permite a la persona a trabajar en mira de cumplir los objetivos.

Minsa (2014) define gestion de recursos humanos como un método que
establece, desarrolla y ejecuta la politica de salud mediante un conjunto de
normas, principios, recursos, métodos, procedimientos y técnicas utilizados por

las entidades del sector salud articulo del Decreto legislativo N° 1023.

1.3.3. Importancia de la Gestion Recursos Humano.

Es trascendente en el funcionamiento de cualquier empresa ya que depende de
ello el destino futuro de la institucion como de los trabajadores generar

ambientes favorables Fernandez (2013).
Segun Moogia (2015) nos refiere:

Es importante porque al comportamiento de las personas esta orientado para el
logro de los objetivos y estableces las estrategias y mecanismos de gestion
necesarios para orientar las decisiones y acciones de las personas que la

integran, hacia la concrecién de dichos objetivos (p.4)

Por lo tanto, la gestion de recursos humanos cumple un papel importante para
guiar a las personas y lograr el plan estratégico de una Institucion, como se trata
del estudio realizado con relacién al personal de enfermeria siendo parte
integrante y fundamental en el campo del desarrollo de la Salud.

1.3.4. Dimensiones de la variable recursos humanos

Asimismo, se paso a definir cada dimension de la variable recursos humanos de
acuerdo a las teorias modernas sobre gestion de recursos humanos con
Chiavenato (2006), y MINSA 2014. Tomados como autores bandera.
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Planificacién de politicas

Planificacién. Arroyo (2012), define a la planificacion como un proceso de hacer
conocer los detalles de las actividades que se deben realizar, la forma de
ejecutarlas y el momento apropiado para hacerlo. La informacién detalla que el
proceso de planificacion es importante, mediante ello se determina el éxito o
fracaso de un proyecto. “Por medio de ella se realiza una accion al cumplimiento
de un objetivo establecido mientras que las politicas es conjunto de acciones
que realiza un gobierno o autoridad politica en un marco estratégico para lograr
objetivos concretos que ese gobierno se ha planteado en el corto, mediano o

largo plazo”. (Matus, 1993, p.3).

En tal sentido planificacion de politicas, es un conjunto de acciones que realiza

un gobierno con un marco estratégico de lograr objetivos concretos

Organizacion de trabajo

“El término de organizacional es importante para definir los valores que
orientan a la organizaciéon y a los miembros, la organizacién de personal tiene por
finalidad organizar, analizar seleccionar evaluar y controlar los recursos humanos
de una empresa. Es el encargado de la definicion y descripcion de puestos de
trabajo”. (Chiavenato, 2006, p.67).

Seleccién de personal

Es un proceso mediante el cual se permite ocupar un puesto de trabajo en una
institucién para desempefiar una labor, estas personas deben poseer  ciertas
caracteristicas establecidos por la entidad prestadora.

Segun Chiavenato (2006), es “un proceso de decisibn con base de dato
confiables, para afadir talentos y competencias que contribuyen al éxito de la

organizacion a largo plazo” (p.138).

De la misma manera acerca de estas definiciones de seleccién de personal se
afirma que es escoger a las personas de un numero de postulantes para

ocupar un puesto dentro de un ambiente laboral de una empresa.
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Rendimiento de personal
Es el resultado alcanzado de un entorno de trabajo que se da entre los medios
para obtener algo y el resultado que se consigue, son elementos que nos ayudan

a lograr resultados positivos en otras palabras 6ptima produccion.

Segun Chiavenato (2006) es un Proceso que sirve para juzgar o estimar la
excelencia y las competencias de una persona, sobre todo la aportacion que hace
al negocio de la organizacion (p.245).

Desde ese punto de vista un desempefio laboral positivo hara sentir a la
persona frente a su trabajo en un ambiente seguro y sin duda ser recompensado

Su por su institucion.

Remuneracion y compensacion del personal
La remuneracion total de un trabajador tiene 3 componentes principales.

Remuneracion bésica; que es la paga fisica que el trabajador recibe como salario
por hora o mensual; el segundo los incentivos salariales de la remuneracion total,
programas de recompensar a los trabajadores que tienen buen desempefio; las
prestaciones son el tercer componente de la remuneracion total llamada

remuneracion indirecta (Chiavenato 2006. p.284)

Compensacion; procesos para incentivar a las personas y para satisfacer sus
necesidades individuales mas elevadas. Incluye las recompensas, remuneracion y

prestaciones y servicios sociales

La prestacion de servicio se da cuando las organizaciones otorgan beneficios y
gratificaciones a todos, o una parte de los trabajadores como una paga adicional a
sus salarios estos puedes ser gratificaciones y beneficios que estan relacionados

de acuerdo a las normas de cada institucion.

Sin embargo, todavia en la actualidad muchas empresas como en la nuestra
efectian solo la paga fija ya que de ese modo el personal no esta motivado a
trabajar en vision a la institucion; ain mas todavia con mucha carga laboral
ocasionado por la demanda de pacientes que se atiende en la actualidad en el

hospital estudiado.
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Figura 3. Administracion de Recursos Humanos de Idelberto Chiavenato 2006

Respecto al clima organizacional Chiavenato (1990) refiere:

Que la organizacion al igual que la satisfaccion laboral, son factores basicos para
el comportamiento de las personas en el trabajo, y que determinara su
permanencia dentro de ello.

1.3.5. Satisfaccion laboral:

Al referirse sobre la teoria general, es mencionar los modelos teoricos de la
segunda variable de estudio Satisfaccion laboral, ya que la importancia de su
medicion mediante la revision de la literatura  hace que el profesional de

enfermeria evoluciona en los distintos escenarios de la practica laboral.

Maslow (1943), menciona que la motivacion humana cuenta con cinco
necesidades, tanto fisiolégicas, afiliacion, necesidades de seguridad, de

pertinencia, y de autorrealizacion.

Desde ese punto de vista detallamos que el ser humano tiene que estar
satisfecho de todos estos aspectos importantes en el campo laboral en la

personalidad de trabajador y de esa forma realizar su labor eficientemente.
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Figura 4. Piramide de Maslow

Herzberg, en el grado de Psicélogo y Economista, en su primera teoria fue quien
influy6é en la gestion administrativa de empresas. Su teoria conocida como una
teoria de enriquecimiento laboral nos menciona sobre dos factores muy
importantes. En la que el individuo puede estar satisfecho o insatisfecho con su

empleo dependiendo de la relacién que se mantiene entre ambos.

CONCEPCIONES DE LA SATISFACCION LABORAL

Insatisfaccion <: > Satisfaccion

Concepcion tradicional

No satisfaccion <: FACTORES DE MOTIVACION > Satisfaccion

Concepcion de Herzberg

Insatisfaccion < FACTORES DE HIGIENE > No insatisfaccion

Fuente: Helinegel Don, Jobm W Skocum (1988). " Administracion septima edicion”. México. Intermmational Thomson editores. Pg.471

Figura 5. Concepciones de la Satisfaccion Laboral

1.3.6. Teoria sustantiva

Tedrico importante de la edad moderna respecto a la Satisfaccion Laboral Locke
(1976), nos define como un estado emocional positivo o placentero que resulta de

una apreciaciéon subjetiva de la experiencia laboral del individuo.

Es asi que la satisfaccion laboral es un tema de vital importancia tomando

desde un punto de vista que cada institucion como realiza su gestiona para
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cubrir la necesidad de mantener satisfecho al personal, y esto ayudaria estar
relacionado integramente la empresa con el empleado sea profesional o no, con

el fin de lograr las metas de la entidad prestadora de servicios y su bien personal.

Bravo (1996). Indica que la persona tiene actitudes frente a una situacion de

trabajo que pueden dirigirse a una faceta de la labor que realiza.

En resumen, la satisfaccion laboral implica diferentes conductas del trabajador
relacionado a la institucion donde labora ya sea en un hospital, colegios, fabricas,

empresas u otro donde prestan su servicio.

1.3.7. Concepto Satisfaccion Laboral segun autores

Herzberg (1959), afirma en su teoria que la motivacion de las personas depende
de dos factores: factores higiénicos, que se refieren a las condiciones que se
encuentran en el contexto del individuo y factores de situaciones fisicas

ambientales de trabajo salario beneficios sociales en relacion con la empresa.

Maslow (1954), define con diferentes aspectos como las necesidades fisioldgicas,

de seguridad, afiliacién, estima y autorrealizacion.

Crites, 1969; Locke, 1976; Price y Mueller, 1986; Muelle y McCloskey, 1990;
Muchinsky, 1993), mencionan como un estado emocional activo. Se distingue los
conceptos de respuesta afectiva y respuesta emocional pues, aunque se

encuentran relacionados, no son sindnimos.

Palma (2005), define como la tendencia o disposicion relativamente estable hacia
el trabajo, basadas en ideologias y valores efectuadas a través de su particular

experiencia ocupacional.

Peird, Gonzalez — Rom4, Bravo y Zurriaga, (1995) define a la satisfaccion laboral
como la actitud o disposicion para actuar de un modo determinado con relacion a
aspectos especificos del propio trabajo, y la satisfaccion con el mismo, que seria
concebida como una actitud general resultante de muchas actitudes especificas

asociadas a distintos aspectos o condiciones del trabajo.

De la misma manera podemos mencionar que satisfaccién laboral es un

conjunto de actitudes y sentimientos que provocan bienestar a los trabajadores.
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Wright y Davis (2003), refieren que la satisfaccion laboral “representa una
relacion entre los trabajadores y su ambiente de trabajo, en la que se busca la
aleacion entre, lo que los empleados quieren de su trabajo y que ellos lo

perciban lo que estan recibiendo”.

Lee y Chang (2008), en su estudio realizado sobre la satisfaccion laboral

menciona la actitud en general que el ser humano tiene respecto a su labor.

Robbins y Judge (2009), indican sobre una especie de sensacién optimista o
positiva sobre el trabajo propio que emerge gracias a la evaluacion de sus
caracteristicas propias. El sujeto con un valor alto de satisfaccion en su ambiente
laboral tendra sentimientos positivos favorables a la labor al contrario de otro
sujeto que cuente con una baja satisfaccidbn dando como resultado una sensacion

negativa en el ambiente laboral.

De la misma forma bajo un punto de vista en psicologia est4 definido como
una respuesta afectiva en la que el trabajador se encuentra frente a diferentes
aspectos de su labor, condicionado por circunstancias especificas que se

presentan en el ambito donde trabajan.

Elaborando una sintesis de las diferentes definiciones sobre satisfaccion
laboral mencionamos hay diferencias a lo que fue en los afos treinta, una época
de monotonia laboral. Actualmente el fendmeno de la satisfaccion laboral ha
sufrido un cambio porque hay normas, politicas de estado donde el empleado
tiene sus derechos de trabajador las cuales deben cumplirse en bien de la

empresa y del mismo.

Enfermeria y satisfaccion laboral:

Desde muchos afios atras tanto la motivacion como la Satisfaccién laboral de la
enfermera se ha ido convirtiendo en un tema importante en estudio debido a las
consecuencias que atraviesan como trabajadores, y su repercusion en el
funcionamiento de las diferentes organizaciones y en la calidad de servicios

prestados.

Brisefio (2005), encontro que las enfermeras mas satisfechas desde el punto de

vista laboral son las que tienen mejor interaccion con los pares de trabajo.
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Pérez & Rivera (2015) definié a la satisfaccion laboral de la enfermera como una
vinculacién de causa y efecto entre la organizacién donde presta servicios y su

apreciacion frente a la misma (p.15).

Desde alli nace la definicién de Satisfaccion laboral de enfermeria de acuerdo
con autores que definen en base a la conclusion de sus estudios realizado.
Encontrando diferentes aspectos que condiciones tanta comodidad, materiales,
seguridad, desarrollo, capacitacion, relaciones humanas, y otros politicos
institucionales, horarios, salarios estabilidad laboral. Otras son de orden
psicosocial y corresponden a las caracteristicas del trabajo en relaciones

verticales de comunicacion y autoridad.

1.3.8. Dimensiones satisfaccion laboral
Dimensiones.
Relaciones humanas

Las relaciones humanas entre los trabajadores y sus comparieros de trabajo, sus
supervisores y sus subordinados son muy importante en el ambiente laboral; es

asi gue se menciond algunas definiciones de diferentes autores.

Servir, (2014) es un subsistema que comprende la relaciéon de la organizaciéon y

sus servidores civiles en torno a las politicas y practicas de personal (p.9)

Orozco, (2006) defini6 como un acto que intervienen dos o0 mas personas en las
cuales hacen contacto un ser con el otro respetando su cultura, y normas

comportandose como un mismo género de la sociedad. (p.37)

Por otro la Flores (2014), definié como los vinculos fisicos, emocionales que se

genera entre dos mas personas a través de maneras de comunicacion

En cierto modo las relaciones humanas es parte de la filosofia de la
organizacion, ya que esto ayuda a encontrar medios de como mantener un trato

adecuado y respetuoso a sus trabajadores, como también a su entorno familiar.
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Desarrollo y capacitacion de personal

“El desarrollo de las personas es un conjunto organizado de acciones
educacionales que tiene por objeto desarrollar las habilidades y las competencias
administrativas como el liderazgo, la motivacion, la conduccién de equipos y sobre

todo la administracion de los procesos de personas”. (Chiavenato, 2006, p.415).

Capacitacion es un proceso mediante el cual los seres humanos desarrollan

sus cualidades preparandose para ser productivos.

Seguridad del trabajo

Segun Chiavenato (2006), refiere que la seguridad en el trabajo es un conjunto
de normas que ayuda a buscar soluciones para proteger de riesgos a los

trabajadores

En tal sentido el personal de enfermeria, que trabaja con vidas humanas tiene
que estar protegido por una higiene laboral adecuada, aun mas en area critica por

el riesgo que puede ocasionar tanto para el trabajador como para el paciente.

1.3.9. Importancia de Satisfaccion Laboral de la enfermeria.

Al término de revision de antecedentes y teorias se han llegado diferentes datos y
conclusiones que enmarca la importancia de la satisfaccion laboral de la
enfermera que trabaja en servicios criticos. Es asi que las organizaciones estan
integradas por personas quienes pasan gran parte de su tiempo en ellas
desempefiando algin puesto de trabajo por lo que es necesario ser
recompensados, por tal motivo es importa que el personal este satisfecho en todo
sus aspectos en el ambito laboral y de esa manera desarrollara su vida personal y
ayudara a su institucion al cumplimiento de sus objetivos que daran mayor

ventaja competitiva para ambos.
Segun Blum (1994) propone que:

Satisfaccion laboral, el personal debe estar a gusto con su trabajo o con los

distintos aspectos que se derivan de él, de tal manera que el trabajo puede ser
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una experiencia agradable o desagradable, dependiendo de la influencia que
tenga la satisfaccion sobre los aspectos personales y los laborales.

De acuerdo con Robles-Garcia, et al. (2005) mencionan que, en 1989, Melia y
Pair6 mencionan que la satisfaccion laboral es contantemente estudiada en varias
ocasiones, en principio por la influencia que se percibe durante el tiempo laboral y
que se va percibiendo como la dimension que viene a ser importante en si misma

y que es el objetivo principal en el éxito de cualquier empresa.

De la misma manera Nufiez (2007) afirma la satisfaccion es importante en
cualquier profesion, no sélo para ser beneficio de las personas, sino como

también para alcanzar la productividad y la calidad.

Después de diferentes definiciones de autores, diremos que la Satisfaccion
Laboral de la enfermera tiene mucha importancia por ser un personal,
considerado como la columna vertebral en la operacion del campo de la Salud
desde alli se debe tener en cuenta que debe sentirse satisfecho en su ambiente

laboral que de ella dependera la atencion de calidad al paciente .

1.4. Formulacion del problema

1.4.1. Problema General:

¢, Cudl es la relacién que existe de la practica de Gestion de Recursos Humanos
en la Satisfaccion Laboral de las enfermeras en servicios criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo 20177

1.4.2. Problemas Especificos:

Especifico 1.

¢, Cual es la relacion que existe de gestion de planificacion de normas y politicas
de recursos humanos en la satisfaccion laboral de las enfermeras en los servicios

criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 20177

Especifico 2.
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¢, Cudl es la relacion que existe de la gestion de organizacion del trabajo en la
satisfaccion laboral de las enfermeras en los servicios criticos el Hospital Nacional
Dos Mayo 2017?

Especifico 3

¢, Cudl es la relacion que existe en la gestiéon de seleccion de personal en la
satisfaccion laboral de las enfermeras en los servicios criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo 20177

Especifico 4

¢, Cudl es la relacion que existe de gestion de rendimiento del personal, en la
satisfaccion laboral de enfermeras en los servicios criticos del Hospital Nacional
Dos de mayo 20177

Especifico 5

¢ Cudl es la relacion que existe de gestion de remuneracion y compensacion en la
satisfaccion laboral de la enfermera en los servicios criticos del Hospital Nacional
Dos de Mayo 20177

1.5. Justificacion del estudio
1.5.1. Justificacion tedrica.

El estudio esta relacionado tedéricamente con la cultura organizacional de la
administracion de recursos humanos, en la satisfaccion del profesional de
enfermera que a través de ella se pone en conocimiento en las areas criticas de
los hospitales, la importancia de los medios que necesita ser brindado por su
institucion para estar satisfechos en el ambiente laboral.

Minsa (2002), menciona “Una gestion adecuada de politicas en cuanto a
organizaciéon en el trabajo es pieza clave para proyeccion a los resultados en la
satisfaccion laboral del trabajador y esto dara efecto de un impacto positivo al

cliente y posteriormente a la comunidad” (p.4).

Es asi como también, la gestibn de recursos humanos en teoria menciona

conceptos muy favorables en cuanto a la satisfaccion del trabajador lo que ocurre
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lo contrario en el ambiente laboral, que en la mayoria de veces no se cumple lo
gue mencionan los autores sobre este tema a pesar de ser derechos de un

empleador, y esto conllevando a la insatisfaccion.
1.5.2. Justificacion practica

En la justificacion practica nos permite determinar de como esté relacionado la
gestidon de recursos humanos del Hospital Nacional Dos de Mayo en cuanto a la
organizacional de trabajo frente a la labor del profesional de enfermeria ,ya que
en campo practico no se cumple la teoria ,de alli nace la investigacion con el
proposito  que se influye a través de recomendaciones a las autoridades
institucionales tomen conciencia del mejora de gestion y de esa manera se
cumpla las metas institucionales, justificado estd el recursos esencial del
personal asistencial como personal basico de la institucion buscando direccionar
los esfuerzos de las jefaturas para evitar la insatisfaccion laboral y de esta forma
garantizar una atencion oportuna y de calidad.

1.5.3. Justificacién Metodoldgica

La presente investigacion fue importante porque nos permitié seguir los pasos de
la metodologia cientifica, desde la identificacion de la realidad problemética hasta
la elaboracion de los objetivos, las hipétesis, la construccion del marco teérico, la
contrastacion con la realidad empirica llegando a las conclusiones vy
recomendaciones. Por otro lado, nos permitio tomar la prueba piloto en base al
estadistico, Alfa de Cronbach la recoleccion de datos los instrumentos como los
cuestionarios utilizados fueron sometidos a la validez de contenido y la
confiabilidad que en el futuro servirdA de uso para la ejecucién de otras

investigaciones.
1.5.4. Justificacién Epistemologica

Aristoteles, discipulo de Platon, dio el primer impulso a la Filosofia, la
Cosmologia, la Gnoseologia, la Metafisica, la Légica, las Ciencias Naturales, y

abrié horizontes al conocimiento humano.

El estudio aporta de alguna manera en la gestion de recursos humanos a
mejorar el grado de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria que presta

servicios en areas criticas, ya que actualmente es una debilidad para la institucion
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lo que implica a una desercion laboral, debilitandose la calidad de atencion al
paciente.

1.6. Hipotesis

Hipotesis General:

Existe relacion de practica de gestion de recursos humanos en la satisfaccion
laboral de las enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo
2017.

Hipotesis Especifica:
Hipotesisl

Hay relacion de préactica gestion de planificacion de normas y politicas en la
satisfaccion laboral de las enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional
Dos de Mayo 2017.

Hipotesis 2

Existe relacién de gestion de organizacion del trabajo en la satisfaccion laboral de
las enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Hipotesis 3

Existe relacidbn de gestion de seleccion en la satisfaccion laboral de las

enfermeras en los servicios criticos del Hospital Nacional Dos de mayo 2017.
Hipotesis 4.

Existe relacidbn de gestion de rendimiento en la satisfaccion laboral de las

enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de mayo 2017.
Hipotesis 5
Existird relaciéon de gestion de remuneracién y compensacion en la satisfaccion

laboral de las enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de mayo
2017.

1.7 Objetivos

Objetivo General:



41

Determinar la relacion de practica de gestion de recursos humanos en la
satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos del Hospital Nacional Dos
de Mayo 2017.

Objetivos Especificos:
Especifico 1

Determinar la relacion de practica gestion de planificacion de las normas y
politicas en la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos del

Hospital Nacional Dos de mayo 2017.
Especifico 2

Valorar la relacion de organizacion del trabajo en la satisfaccion laboral de las

enfermeras en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.
Especifico 3

Mencionar la relacion de gestién de seleccién en la satisfaccion laboral de las

enfermeras en los servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.
Especifico 4

Determinar la relacion de gestion de rendimiento en la satisfaccion laboral de
las enfermeras en servicios criticos del hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Especifico 5

Determinar la relacion de gestion de remuneracion y compensacion en la
satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos del Hospital Nacional Dos
de Mayo 2017.
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2.1. Disefio

No experimental
El tipo de estudio descriptivo cuantitativo correlacional método hipotético-
deductivo porque seguira un procedimiento el investigador

Segun el enfoque:

Cuantitativo

Segun su control: Investigacion correlacional.

Por su caracter de medida.
Cuantitativa, porque los datos son cuantificables y establece hipétesis que
seran sometidos a pruebas estadisticas para responder a las preguntas

planteadas en la investigacion (Hernandez 2010)

Por el Tiempo

Es Prospectivo porque se registra la informacion segun va ocurriendo los hechos.
(Canales, 2009)

Transversal porque se estudian ambas variables se encuentran relacionados
simultdneamente.

Analitico porque busca contestar la influencia de las practicas de la gestion de

recursos humanos en la satisfaccion laboral.

Por su medida de control.
Investigacion correlacional — porque tiene por objetivo conocer la relacién que

existe entre ambas variables de estudio.




44

Esquema:

Donde:

M = Muestra. 120 enfermeras

O, = Gestion de Recursos Humanos
O, = Satisfaccion Laboral

R = Relacion de las variables de estudio.

Denominada ademas causal ya que se quiere establecer relaciones de causay
efecto, bien establecer diferencias de ciertas variables. Es decir, el cruce de las

correlaciones es por cada dimension.



Matriz de Operacionalizacion de variables

Tabla de Variable 1: Gestién de Recursos Humanos

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel o Rango
PLANIFICACION DE POLITICAS - Politicas Internas Delal3 Nunca 1) Malo (0-30)
DE RECURSOS HUMANOS - Metas Institucionales El 4 Pocas veces (2) Tolerante (31- 60)

A veces 3) Regular (61 - 90)
Casi siempre  (4) Bueno (91 - 120)
Siempre 5) Optimo (121 - 150)
ORGANIZACION DE OPERSONAL - Funciones de la unidad Deb5al6 Nunca 1) Malo (0- 30)
Orgéanica Pocas veces 2) Tolerante (31- 60)
- Responsabilidades del De 7 al 8 A veces (©)] Regular (61 —90)
Trabajador Casi siempre  (4) Bueno (91- 120)
Siempre (5) Optimo (121 -150)
SELECCION DE PERSONAL - Reclutamiento De9al 11l Nunca Q) Malo (0 -30)
Pocas veces (2) Tolerante (31-60)
- Seleccion De 12 al 20 A veces ?3) Regular (61 -90)
Casi siempre  (4) Bueno (91 -120)

Siempre 5) Optimo (121 -150)
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RENDIMIENTO DE PERSONAL

REMUNERACION Y COMPEN-
SACION DEL PERSONAL.

- Metodologia de Instrumento
de evaluacion de desempefio
- Resultado de evaluacion de

Desempefio

-Politicas de incentivos
Monetarios.

-Incentivos no monetarios

De 21 al 22

Del 23 al 24

Siempre

De 25 al 28

De 29 al 30

Nunca
Pocas veces
A veces

Casi Siempre

Nunca
Pocas veces
A veces
Casi siempre

Siempre

)
@)
(©)
(4)
®)

)
@
(©)
(4)
(©)

Malo
Tolerante
Regular
Bueno

Optimo

Malo
Tolerante
Regular

Bueno

Optimo

(0- 30)
(31-160)
(61 — 90)
(91 -120)
(121 -150)

0 - 30)
(31 - 60)
(61— 90)
(91 -120)
(121-150)
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Tabla de Variable 2: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores

items Escala Nivel o Rango

RELACIONES HUMANAS - Trabajo en Equipo Delal3 Nunca 1) Malo 0- 14)
- Liderazgo El 4 Pocas veces (2) Tolerante (15 - 28)
A veces ?3) Regular (29 - 42)
Casi siempre  (4) Bueno (43 - 56)
Siempre (5) Optimo (57 - 70)

DESARROLLO Y CAPACITACION - Plan de Capacitacion De5a6 Nunca 1) Malo (0-14)
- Capacitaciones recibidas De7al9 Pocas veces  (2) Tolerante (15-28)

A veces ?3) Regular (29 - 42)
Casi siempre  (4) Bueno (43 _56)
Siempre (5) Optimo (57 - 70)

SEGURIDAD PERSONAL - Prevencion de Riesgos El 10 Nunca 1) Malo (0-14)
- Medidas de Accién Del 11 al 14 Pocas veces (2) Tolerante (15 -28)

A veces ?3) Regular (29 - 42)

Casi siempre  (4) Bueno (43 - 56)

Siempre (5) Optimo (57 - 70)
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2.3. Poblacion y muestra

2.3.1. Poblacion

La poblacién conformada 270 enfermeras que laboran en las distintas areas
criticas del Hospital Dos de Mayo, de ambos géneros, de diferentes condiciones
laborales como nombrado, contratado por cas y producto, con o sin hijos, con
distintos grados académicos, puestos laborales como labor asistencial y
administrativo, y también tiempo de servicio en la institucion. Pero de los cuales
las que seran parte de la muestra de estudio solo las enfermeras de las areas

criticas como emergencia adultos, UCI adultos y UCI cardiovascular.

Al respecto Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), nos refiere que la
poblacién es un grupo de elementos con iguales caracteres dentro de una
situacion. (p. 457).

Tabla 3

Poblacién en estudio

Dimension Nombrado Contratado Producto Total
Total, de
Enfermeras 322 126 29 477
Enfermeras en 205 45 20 270
area critica

2.3.2. Muestra

Esta constituida por 120 profesionales de enfermeria que laboran en éareas
criticas del hospital Nacional Dos de Mayo, entre hombres y mujeres cuyas
edades fluctian entre los 28 y 60 afos, ejerciendo trabajo asistencial y de jefatura

de servicio, distribuidos en los servicios de criticos de la poblacién en estudio ya
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sea el servicio de emergencia adultos, UCI general y UCI cardiovascular
desempeiando labor asistencial y administrativo. Todos ellos basados en

criterios de inclusion y exclusién para ser tomados como muestra.

Tamafio de la poblacion, N=270 enfermeras que trabajan en areas criticas

Nx*xZ2xp%
n = p*q

(N—1)*e2+Z2xpxq

n= (270) (1.96)%(0.50) (0.50)

(63-1)(0.05)2+ (1.96)2(0.50) (0.50)

n=120.24; n= 120

Como tenemos de poblacién a N=270 y deberia ser mayor o igual a N=270

trabajaremos con el valor de n=120
2.3.3. Muestreo

El tipo de muestreo que se realizo es para determinar la muestra de la
investigacion fue probabilistico. Se efectud una prueba piloto a 15 enfermeras al
cual se aplicé la fiabilidad una muestra extraida de 120 enfermeras
seleccionadas con la formula correspondiente de prueba para trabajo cuantitativo,
entre ambos sexos cuyas edades fluctian de 28 a 60 afios los que laboran en los
servicios de Emergencia adultos UCI Y UCI cardiovascular.

La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta, el instrumento aplicado es
el cuestionario tipo escala de los instrumentos con el estadistico Alfa de Cron
Bach

Como Arias (2006), refiere que el muestreo consecutivo lo que hace que la
muestra represente mejor a toda la poblacion (p.34).
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2.4. Técnicas e Instrumentos para la Recoleccion de Datos.

Las técnicas a instrumentos que utilizare en el trabajo de investigacion a efectuar

seran de la siguiente manera.

Tabla 4

Técnicas e instrumentos a utilizar

Variable Técnica Instrumento
Recursos Encuesta Cuestionario
humanos

. ., Cuestionario
Satisfaccion Encuesta

2.4.1. Técnicas.
El estudio se realiz6 por medio de la encuesta para ambas variables que a través

de ello nos emitid informacion el profesional de enfermeria.

El resultado nos permiti6 explorar, describir, predecir o explicar una serie de
caracteristicas relacionadas a aspectos generales del profesional, la percepcion
gue tiene las enfermeras frente a la practica gestion de recursos relacionado a la

satisfaccion laboral en su area de trabajo en el Hospital Nacional Dos de Mayo.

Por lo tanto, “Es el conjunto de procedimientos y reglas para establecer una

relacion del sujeto con el objeto”. (Canales, 2006, p.19).

2.4.2. Instrumentos
El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, especificamente uno para cada

variable. Dichos instrumentos sami-estructurados, compuesto de 44 items 30 item
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para los variables 1 y 14 items para la variable 2 haciendo un total de 44
preguntas cerradas. Todas ellas validados por juicio de expertos.

Por lo tanto, el instrumento es un medio para adquirir informacion. (Canales,
2004. p.159)

El formato de las encuestas es la siguiente:

| parte, corresponde a las palabras motivacionales y la informacion general del
profesional de Enfermeria, donde se recolecté datos demogréficos.

Il parte, es la parte mas importante donde se adquiere la informacion de la
enfermera y su apreciacion frente a su condicioén laboral, basado a cifras de

puntuacion.

En el cuestionario empleado para la variable de recursos Humanos, se consideré
5 dimensiones

Planificacion de normas y politicas con 4 items

Organizacion del trabajo 4items

Reclutamiento y Reclutamiento y seleccién con 12 items.

Rendimiento del personal 4 items

Remuneracion y compensacion con 6 items.

Opciones de respuesta de cuestionario de Practicas de Gestion de recursos

Humanos.
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Escalas de medicién variable Recursos Humanos.

Valor Categoria Escalas
Nunca 1 Malo 0---30 (1)
Muy pocas - . L
veces. > Tolerante 31 60---(2)
A veces 3 Regular 61-----90— (3)
Casi siempre 4 Bueno 91----120—(4)
Siempre 5 Optimo 121---150---(5)
Satisfaccion Laboral
Relaciones Humanas 4 items
Seguridad del personal 5 items
Desarrollo y capacitacion 5 items.

Tabla 6

Escala de satisfaccion laboral

Valor Categoria Escalas

Nunca 1 Malo 0----14 --—=(1)
Muy pocas Tolerante 15----- 28---(2)
veces. 2

A veces 3 Regular 29-----42— (3)
Casi siempre 4 Bueno 43----56—(4)
Siempre 5 Optimo 57-----70---(5)
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Ficha Técnica variable 1 gestion de recursos humanos

Ficha Técnica variable 1.

Nombre

Autor

A

Fuente

Lugar
Administracion
Duracion
Objetivo

Muestra
Instrumento

Dimensiones

Tabla 8

: Practica de Gestion de Recursos Humanos
: Samuel Soria Machuca
: Solano Leafio Florentina
: Edilberto Chiavenato
: Cercado de Lima
: Individual y colectivo
: 20 Minutos
: Valorarla relacién de practicas de gestién de recursos humanos
en la satisfaccion laboral de la enfermera en los servicios criticos
del hospital Nacional Dos de Mayo.
: 120 Enfermeras
: El cuestionario constituido por 30 items dividido en 5 criterios.
1: Planificacion de Politicas 4 items
2: Organizacion del trabajo, 4 items
3: Seleccion de personal 12 items
4: Rendimiento de personal 4 items

5: Remuneracion y compensacion, del personal 5 items.

Ficha técnica del Cuestionario de Satisfaccion laboral

Nombre
Autora

Fuente

Lugar
Administracion
Duracion
Objetivo

: Satisfaccion Laboral-

: Solano Leafio Florentina
: Ministerio de Salud 2002
: Cercado de Lima

. Individual y Colectivo

: 20 Minutos

: Evaluar la relacion entre la gestion de recursos humanos

y satisfaccion Laboral
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Muestra : 120 Enfermeras

Instrumento : El instrumento esta constituido por 14 items

Dimensiones : Tiene 3 dimensiones: Relaciones humanas, desarrollo y capacitacion y
seguridad del trabajo.

2.4.3. Validez y Confiabilidad del Instrumento.

2.4.3.1. Validez
Mide el grado de calidad del instrumento de una variable con el objetivo de
evaluar cada pregunta, su grado de comprensién y sus opciones de respuesta.

En tal sentido el instrumento de Practicas de Gestion de Recursos humanos
fue validado por expertos, dichos expertos son profesionales con grados
académicos superiores como magister y doctores.

El procedimiento establecido para la validez del instrumento fue:

Elegir 3 expertos como jueces, y luego se realizé la presentacion de una carta a
cada uno de ellos para que puedan emitir su juicio de validez.

a. Elegir 3 jueces, que tienen conocimientos sobre el tema a investigar. Se les
solicito que emitan su juicio de validez en cuanto el instrumento, adjuntando un
ejemplar del instrumento y las definiciones de los aspectos que fueron medidos,

indicandose los criterios de evaluacion.

Tabla 9

Resultados de jueces.

Aspectos de validacion

Experto Grado académico Claridad Pertinencia Relevancia
1Dra. Flor de Maria Sanchez Aguirre Metoddloga Si Si Si
2Mg. Cynthia Varas Alvarez Tematico Si Si Si
3Mg. Carmen del Rosario Pascual Serna Tematico Si Si Si

2.4.3.2. Confiabilidad
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Se realiz6 atreves de unas una prueba piloto conformada por 15 enfermeras que
trabajan en areas criticas de Recuperacion post Anestésica y UCI pediatrico
quienes no fueron parte de la muestra ya que fue estudio probabilistico y luego se
aplicé la fiabilidad de los instrumentos con el estadistico Alfa de Cronbach por que

los instrumentos fueron medidos en escala ordinal.

Desde un punto de vista de marco teorico la confiabilidad conocer la exactitud

de los datos y medicaciones del instrumento, Canales (2006).

A través de alfa de Cron Bach. Los valores establecidos para el nivel de
confiabilidad se presentan en la siguiente tabla.

Tabla 10
Criterios de confiabilidad

Nivel Valores
No es confiable -1a0
Baja confiabilidad 0.01a0.49
Moderada Confiabilidad 0.5a0.75
Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

Alta Confiabilidad 09al
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Los resultados de fiabilidad de en base a la prueba piloto aplicada a las 15
enfermeras de areas criticas como recuperacion post anestésica y UCI Pediétrico
se detalla en las tablas 10y 11 .

Confiabilidad de instrumentos

Tabla 11

Variable 1: Gestion de recursos humanos

Alfa de Cronbach N de elementos
.9370

15

Tabla 12

Variable 2: Satisfaccion Laboral.

Alfa de Cron Bach N de elementos
.7215

15

Los resultados de Alfa de Cronbach nos detallan que el instrumento de la variable
de recursos Humanos es altamente confiable y el y el de Satisfaccién Laboral

moderadamente confiable.

2.5 Método de Analisis para la Recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos la Universidad Cesar Vallejo emitié una carta de
presentacion dirigida al departamento de areas criticas del Hospital Nacional Dos
De Mayo para solicitar s la autorizacion para que la investigadora pueda aplicar

los instrumentos en dicho Establecimiento de Salud

De la misma manera se presento una solicitud al departamento de enfermeria
Posteriormente, una vez aceptada una vez aceptada se ejecuto la aplicacion del

instrumento y luego se incentivo con un refrigerio a las enfermeras quienes fueron
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la muestra de estudio. Todo con registro de dias y hora. Una vez terminada la
recoleccion de datos la informacion fue ingresada al programa de Excel.

Posteriormente nos avocamos hacer el analisis estadistico descriptiva e
inferencial, de tal manera que pudo evidenciarse como se presento las variables

y cada uno con sus dimensiones.

La técnica descriptiva nos permitio explorar los datos y, hacer su presentacion
de sus caracteristicas en tablas y graficos como son las barras, con el objetivo de

identificar con mayor precision las caracteristicas sobresalientes.

Para llegar a este resultado en primer lugar se utilizé el programa de Excel con
el proposito de consolidar los datos de la aplicacion de los instrumentos que nos
permitio el trabajo estadistico; luego en segundo lugar se aplicd el programa
SPSS y por dltimo se realiz6 el analisis inferencial que se utilizé para el contraste
de hipotesis mediante: Coeficiente Rho de Spearman el cual mide el grado de
asociacion entre las variables en este caso del estudio entre la variable Recursos

Humanos y satisfaccién Laboral.

2.5.1. Estadistica descriptiva:

En el presente proyecto se utilizé el método estadistico descriptivo que sirvié para
dar valor a las variables V1, V2, se verifico los resultados de los items de las
preguntas efectuadas en ambas variables de estudio aplicadas en el cuestionario
a la muestra de mi poblacion. Me ayudara a describir, ordenar, organizar,

categorizar mis datos en tablas y graficos.

La frecuencia es el nimero de veces que un evento se repite durante un
experimento o muestra estadistica. En tal sentido se mostrara el uso del tipo de

frecuencias que se usara en el proyecto.

Segun Barreto. (2008), nos refiere que la estadistica descriptiva analiza y
describe un conjunto de datos de una muestra o de una poblacion sin sacar

conclusiones de tipo general. ppl15
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2.5.2. Estadistica inferencial

Se usO para la contratacién de las hipotesis mediante el coeficiente de Rho de
Spearman que nos indicé la relacion que existe entre la variable 1 y sus

dimensiones, con la variable de estudio 2 Satisfaccién Laboral.

Barreto (2008), menciona como parte de la estadistica, que induce leyes de
comportamiento para una poblacion a través de una muestra aleatoria

seleccionada de dicha poblacion (p.16.)

2.6 Aspectos Eticos.

Los aspectos éticos que se tomo en cuenta partieron de los principios segun la
Declaracion de Helsinki que sirve para orientar a los investigadores y los
participantes en la investigaciéon médica, que implica sujetos humanos para ser
tonados en cuenta indudablemente respetando su principio de autonomia,

manteniendo su derecho como principio de justicia y beneficencia.

La intervencién del profesional de enfermeria fue voluntaria, ya que estuvieron
informados sobre el tema de estudio mediante los criterios de inclusion y
exclusion protegiendo la identidad de cada sujeto y tomando en cuenta las

consideraciones éticas como originalidad, veracidad, objetividad, confidencialidad.



1. Resultados
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2.6.1. Descripcién de los resultados
Después de haber culminado con la recoleccién de datos y el vaciado en el

programa de Excel se procedid a presentar el andlisis estadistico de tipo

descriptivo de las variables de estudio.

Resultados variables Recursos Humanos.
El tercer capitulo de la investigacion se detalla los datos recolectados, partiendo
del objetivo de estudio el cual es determinar la relacion que existe entre la gestion
de recursos humanos y la satisfaccion laboral de la enfermera en los servicios
criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Tabla 13
Descripcion de frecuencia de los niveles de gestion de Recursos
Humanos.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 38 31.7%
Tolerante 45 37.5%
Regular 20 16.7%
Bueno 4 3.3%
Optimo 13 10.8%
Total 120 100.0%

40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
3.3%
0.0%

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo
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Figura 6. Gestion de Recursos Humanos
En la tabla 13 y la figura 6, sobre la variable recursos humanos y satisfaccion

laboral nos muestra, de 45 enfermeras que trabajan en areas criticas del Hospital
Nacional Dos de Mayo equivalente (37.5%) quienes afirman que la gestion de
recursos humanos es tolerante. Seguido de 38 (31.7%) enfermeras afirman que la
gestién de recursos humanos es mala. Mientras 20 (16.7%) refiere que la gestion
es regular. De la misma manera 13(10.8%) enfermeras indican que la gestion de
recursos humanos es oOptima y por ultimo 4 (3.3%) enfermeras sefialan que la
gestién de recursos humanos es buena.
Tabla 14

Descripcién de frecuencias de niveles de planificacion de politicas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 18 15.0%
Tolerante 72 60.0%
Regular 30 25.0%
Bueno 0 0.0%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%

wogr 00% g

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

0.0%

Figura 7. Planificacion de Politicas
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Con respecto a la tabla 14 y figura 7, se percibe que72 enfermeras (60.0%)
manifiestan que la planificacion de politicas de recursos humanos es tolerante, 30
enfermeras (25%) refieren que los niveles de planificacion de politicas de recursos
humanos son regulares; seguido de 18 enfermeras (15.0%) mencionan que la
planificacion de politicas de recursos humanos es mala, no obteniendo datos en

frecuencias de niveles de organizacion de trabajo.

Tabla 15.
Descripcion de las frecuencias de los niveles de la organizacion
Del trabajo.
Niveles Frecuencia porcentaje
Malo 6 5.0%
Tolerante 48 40.0%
Regular 40 33.3%
Bueno 13 10.8%
Optimo 13 10.8%
Total 120 100.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0% 10.8% 10.8%
10.0% 5 0%
0.0%

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

Figura 8. Organizacion de Trabajo de personal
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La tabla 15 y la figura 8 nos evidencia que 48 enfermeras (40.0%) nos sefialan
que la dimension organizacion del trabajo en el Hospital Dos de mayo es
tolerante, continuado de 40 enfermeras (33.3%) manifiestan que la organizacion
del trabajo es regular, seguido de 13 enfermeras encuestadas que equivale al
(10.8%) mencionan que las organizaciones del trabajo en ambos son buenas y

optimo, detallandonos una igualdad entre ambos niveles.

Tabla 16

Descripcion de frecuencias de los niveles de seleccion de personal

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 43 35.8%
Tolerante 40 33.3%
Regular 20 16.7%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%

Fuente: datos obtenidos de la encuesta.

35.8%
33.3%
16.7%
14.2%

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0%

Figura 9. Seleccion de Personal
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Con respecto a seleccién en la tabla 16 y figura 9, nos muestra que un grupo
de 43 enfermera (35.8%) refieren que la dimensién seleccion de personal en el en
el hospital Dos de Mayo es malo, seguido de 40 enfermeras encuestadas
equivalente al (33.3%)refiere que la seleccion de personal es tolerante ,como
también 20 enfermeras (16.7%)refiere que la seleccién de personal es regular;
ademas 17 enfermeras (14.2%) manifiestan que la seleccion de personal es
buena y ninguna enfermera (0.0%) manifiesta que la dimensién de seleccion de

personal es Optimo, asi como se muestra en la barra.

Tabla 17
Descripcién de las frecuencias de los niveles de rendimiento
del personal.
Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 12 10.0%
Tolerante 78 65.0%
Regular 15 12.5%
Bueno 15 12.5%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
0 10.0% 12.5% 12.5%
- -
0.0%
0.0%

Malo Tolerante  Regular Bueno Optimo

Figura 10. Rendimiento de personal
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En la tablal7 y figura 10 se observa que 78 enfermeras (65.0%) manifiestan
que la dimensién de rendimiento personal de las enfermeras que laboran en
servicios criticas es tolerante , seguido de 15 enfermeras (12.5%)refieren que el
rendimiento de personal es regular , de igual manera también 15 enfermeras
(12.5%) que el rendimiento de personal en servicios criticos es buena y ninguna

enfermera (0.0%) manifiesta que el rendimiento de personal es éptimo.

Tabla 18

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la
remuneracion y compensacion-

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 12 10.0%
Tolerante 75 62.5%
Regular 16 13.3%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0% 13.3% 14.2%

10.0%

0.0% >
0.0%

Malo Tolerante  Regular Bueno Optimo

Figura 11. Niveles de la remuneracion y compensacion
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La tabla 18 figura 11 nos muestra que un grupo de 75 enfermeras (62.5%)
refieren que la dimensién de remuneracion y compensacion del personal de
enfermeras que trabajan en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo
es tolerante seguido de 17 enfermeras (14.2%) manifiestan que la remuneracion
y compensacion es buena, por otro lado 16 enfermera (13.3%) detallan que la
remuneracion y compensacion es regular, mas adn por ultimo ninguna enfermera
refiere que la dimension de remuneracién y compensacion es Optima asi como

muestra la figura.

Tabla 19

Descripcion de las frecuencias de los niveles de la
satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 53 44.2%
Tolerante 39 32.5%
Regular 11 9.2%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%
44.2%
45.0%
40.0%
32.5%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0% 14.2%

15.0% 9.2%

10.0%

5.0% 0.0% "
0.0%
Malo Tolerante  Regular Bueno Optimo

Figura 12. Niveles de la satisfaccion laboral
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En la tabla 19 figura 12 se detalla que 53 enfermeras (44.25) mencionan que el
nivel de satisfaccion laboral de la enfermera que laboran en servicios criticos es
malo, seguido de 39 enfermeras (32.5%) nos demuestran que es tolerante, 17
enfermeras (14.2%) refieren que es bueno, seguido de 11 enfermeras (9.2%) es
regular y no habiendo ninguna enfermera (0.0%) que refiere que mencione que la
satisfaccion laboral es 6ptimo.

Tabla 20.
Descripcion de las frecuencias de los niveles de

Relaciones humanas

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 12 10.0%
Tolerante 75 62.5%
Regular 16 13.3%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0%
10.0%
0.0%

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

Figura 13. Niveles de las relaciones humanas



En la tabla 20 y figura 13
(62.5%) sefalan que la dimension de relaciones humanas es tolerante en los
enfermeras que trabajan en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo,
seguido de 17 enfermeras (14.2%) refieren que
enfermeras (13.3%) refieren que las relaciones humanas es regular, también

cuales también 12 enfermeras (10.0%) refieren que es malo y no teniendo

ninguna encuestada que nos detalle que

Tabla 21.

nos muestra que 75 enfermeras encuestadas

es bueno; asi mismo 16

las relaciones humanas es Optima.

Descripcion de las frecuencias de los niveles del desarrollo y

Capacitacion.

. Frecuencia Porcentaje
Niveles
Malo 36 30.0%
Tolerante 50 41.7%
Regular 17 14.2%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%
40.0%
35.0% 30.0%
30.0%
25.0%
20.0% 14.2% 14.2%
15.0%
10.0%
5.0% 0.0% g
0.0%

Malo Tolerante Regular

Bueno

Figura 14. Niveles del desarrollo y capacitacion

Optimo
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La tabla 21 y la figura 14 nos muestra un grupo de 50 enfermeras (41.7%)
mencionan que la dimension de desarrollo y capacitacion del personal es
tolerante, del mismo modo 36 enfermeras (30.0%) sefalan que la capacitacion y
desarrollo es malo, ademas también 17enfermeras (14.2%) refieren que el
desarrollo y capacitacion del personal es regular, de la misma manera 17
enfermeras con (14.2%)detalla que es bueno y finalmente ninguna enfermera
refiere que la capacitacion y desarrollo es 6ptima como demuestra la figura.

Tabla 22.

Descripcion de las frecuencias de los niveles de seguridad
En el trabajo.

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 58 48.3%
Tolerante 29 24.2%
Regular 16 13.3%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%
Total 120 100.0%

50.0%
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%

5.0%

0.0%

13.3%

24.2%

Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

Figura 15. Niveles de la seguridad en el trabajo
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La tabla 22 y la figura 15 nos muestra 58 enfermeras encuestadas equivalente
(48.3%) que el nivel de seguridad en el trabajo en los servicios criticos del
Hospital Nacional Dos de Mayo es malo , a continuacion 29 enfermeras (24.2%)
nos mencionan que la seguridad en el trabajo es tolerante ,como también 17
enfermeras(14.2%) nos refieren que la seguridad es buena ,16 enfermeras
(13.3%) manifiestan que la seguridad en el trabajo es regular y por ultimo
ninguna enfermera (0.0%) detalla valor optimo en seguridad del trabajo dentro

de las areas criticas del Hospital Dos de Mayo.

Tabla 23

Tabla cruzada Gestion de Recursos Humanos y
Satisfaccion Laboral.

Satisfaccién laboral

— Total
Malo Tolerante Regular Bueno Optimo
Recuento 38 0 0 0 0 38
% dentro de
0 0 0
Malo Satisfaccion laboral 717% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 31.7%
% del total 31.7% 0.0% 0.0% 0.0% 0.0% 31.7%
Recuento 14 31 0 0 0 45
% dentro de o 9 0 0 0 0
Tolerante Satisfaccion laboral 26.4% 79.5% 0.0% 0.0% 0.0% 37.5%
% del total 11.7% 25.8% 0.0% 0.0% 0.0% 37.5%
- Recuento 1 8 11 0 0 20
Gestion de | % dentro de 0 0, 0, 0 0 0
;icnl:;?)ss Regular o e ccién laboral 1.9% 20.5% 100.0% 0.0% 0.0% 16.7%
% del total 0.8% 6.7% 9.2% 0.0% 0.0% 16.7%
Recuento 0 0 0 4 0 4
% dentro de 0 0 0
Bueno Satisfaccion laboral 0.0% 0.0% 0.0% 23.5% 0.0% 3.3%
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 3.3% 0.0% 3.3%
Recuento 0 0 0 13 0 13
P % dentro de 0 0 0
Optimo o it ciém laboral 0.0% 0.0% 0.0% 76.5% 0.0% 10.8%
% del total 0.0% 0.0% 0.0% 10.8% 0.0% 10.8%
Recuento 53 39 11 17 0 120
0,
Total o dentro de 100.0% 100.0% 1000%  100.0% 0.0%  100.0%

Satisfaccion laboral
% del total 44.2% 32.5% 9.2% 14.2% 0.0%  100.0%
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35.0% 31.7%
30.0%

25.8%

25.0%
20.0%

15.0% 10.8%

9.2%
10.0%

3.3%

5.0% pid
0.09 %.0%  0.0%09 %.0%  0.09%.0%.0%

0.0%.0%.0% 0% 0%

0.0%
Malo Tolerante Regular Bueno Optimo

Satisfaccion laboral

Figura 16. Satisfaccion Laboral

La tabla 23 y la figura 16, se observa que del 44.2% de enfermeras que trabajan
en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo perciben, que 31.7%
considera que la gestion de recursos humanos es malo, el 11.7% como
tolerante, el 0.8% como regular y 0.0% como bueno y optimo, el 32.5% de
enfermeras consideran que el nivel de satisfaccion es tolerante 25.8%, luego
0.7% como regular, como bueno 0.0% y como optimo 0.0%; como también
muestra el 9.2% como regular, y como bueno un 3.3% frente a la satisfaccion

laboral de la enfermera y 10.8% es Optimo.

2.6.2. Contrastacion de las hipotesis.

General

Ha: La gestion de recursos humanos tiene relacién directa con la satisfaccion
laboral de la enfermera en los servicios criticos del Hospital Nacional Dos de
Mayo 2017.
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Ho: La gestion de recursos humanos no tiene relacion directa con la satisfaccion
laboral de la enfermera en los servicios criticos del hospital Nacional Dos de Mayo
2017.

Confianza 95%
Margen de error: o= ,05 (5%)

Lareglaes: p=a esaceptado la Ho.

p <o es aceptado la Ha

Tabla 24

Correlacion gestiéon de Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral

Recursos Satisfaccion
Humanos laboral

Coef|C|er_1§e de 1,000 480"
Recursos  correlacion

humanos  Sig. (bilateral) 000

Rho de N 120 120

Spearman Coefllcppte de 880" 000
Satisfaccion ~ correlacion

laboral Sig.(bilateral) 000
N 120 120

La tabla nos muestra que la Rho de Spearman es ,880" detalla que hay una
correlacion significativa entre la gestién de recursos humanos sobre la variable

Satisfaccion laboral, entonces se acepta la hip6tesis alterna (Ha) y se niega la Ho.
Especificas
Hipotesis 1
Ho: La gestion de planificacion de las normas y politicas de los recursos humanos

no tiene relacion directa en la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios

criticos.
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Ha: La gestion de planificacion de las normas y politicas de los recursos humanos

esta relacionado con la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos

del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017.

Confianza 95%
Margen de error: o= ,05 (5%)
La regla es: p=a seaceptaHo

p <o se acepta Ha

Tabla 25

Correlacion panificaciéon de politicas y satisfaccion laboral

Planificacién Satisfaccion
de politicas de laboral
Planificacion de Coeficiente de 1.000 744"
politicas de correlacion
Recursos Sig. (bilateral) .000
Rho de Humanos N 120 120
Spearman Coeficiente de 744" 1.000
Satisfaccion  correlacion. ' '
Laboral Sig. (bilateral) .000
N 120 120

La tabla 25, podemos observar el resultado de coeficiente es 0.744** donde

nos permite evidenciar que hay una moderada confiabilidad de correlacién

entre la planificacion de politicas y satisfaccion laboral, en tal sentido se

acepta la Ha y se rechaza Ho.

Hipotesis 2

Ho: No hay relacion directa de la gestién de organizacion en la satisfaccion laboral

de la enfermera en servicios criticos.

Ha: Hay relacion directa de la gestion de organizacion en la satisfaccion laboral de

la enfermera en servicios criticos
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Confianza 95%
Margen de error: o= ,05 (5%)
Regla: p2a seacepta Ho

p <o se acepta Ha

Tabla 26

Correlacién de Organizacion de trabajo y Satisfaccion Laboral

L Satisfaccion
Organizacion

laboral
o Coeﬁue_n}e de 1.000 686
Organizacién de  correlacion
trabajo Sig. (bilateral) .000
N 120 120
Coeﬁue_n}e de 686" 1.000
. L correlacion
Satisfaccion Sig. (bilateral) 000
N 120 120

Esta tabla nos detalla el coeficiente de correlacion 0.686**, nos determina que
hay moderada confiabilidad entre la dimensién de organizacion de personal en
relacion con la satisfaccion laboral mediante el cual se acepta la Ha y se rechaza
Ho.

Hipotesis 3
Ho: La gestion de seleccion de personal no tiene relacion en la satisfaccion

laboral de la enfermera en los servicios criticos del Hospital.

Ha: Si hay relacion de la organizacion en la satisfaccion laboral de la enfermera

en servicios criticos del Hospital.

Confianza 95%
Margen de error:  a=,05 (5%)
Regla: p = o se aceptala Ho

p <o se acepta la Ha



Tabla 27

Correlacion de Seleccion de Personal y satisfaccion Laboral

75

De personal Seleccion Satisfaccion

< laboral

Coeficiente de 1.000 907"
y correlacién ' '

Seleccion Sig. (bilateral) .000
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente de 907" 1.000

_ y correlacion ’ '

Satisfaccion Sig. (bilateral) 000

N 120 120

Nos evidencia coeficiente es 0.907" por lo que se determina que existe una alta

correlacion entre la dimension de seleccion de personal con la satisfaccion laboral

de la enfermera en servicios criticos del Hospital, por lo tanto, se acepta la Ha y

se rechaza la Ho.

Hipotesis 4

Ho: No existe relacion de la practica de gestion de rendimiento en la satisfaccion

laboral de la enfermera en servicios criticos.

Ha: Hay relacion de gestion de rendimiento en la satisfaccion laboral de la

enfermera en los servicios criticos.

Confianza 95%
Margen de error:

Regla:

a=,05 (5%)

p=a seacepta Ho

p <o se acepta Ha
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Tabla 28

Correlacion de Rendimiento y Satisfaccion Laboral

Rendimiento de Satisfaccion laboral

personal
Coeﬁue_n/te de 1.000 617"
o correlacion

Rendimiento  Sjg. (bilateral) .000
Rho de N 120 120

Spearman Coeficiente de 617"

_ B correlacion '

Satisfaccion  gjg. (bilateral) .000

N 120 120

La tabla 28 nos muestra del coeficiente de correlacion de Rho de es igual 0.617
nos determina que hay relacion moderada entre rendimiento y la satisfaccion
laboral de la enfermera en servicios criticos del hospital, por lo tanto se Ha y se

Hay se rechaza la Ho.

Hipotesis 5
Ho: La préactica de gestion de remuneracién y compensacion no tiene relacion

directa en la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos del hospital.

Ha: La practica de gestion de remuneracion y compensacion tiene relacion directa

en la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos.

Confianza 95%
Margen de error: o= ,05 (5%)
Regla: p2o seacepta Ho

p <o se acepta Ha



Tabla 29

Correlacion de Remuneracién y compensacion y satisfaccion laboral

Remuneracion y

compensacion Satisfaccion
laboral
Coeficiente de
Remuneracion correlacion 1.000 , 755**
compensacion Sig. (bilateral) 000
ghgarrggn N 120 120
P Coeficiente de
correlacion , 755** 1.000
Satisfaccion
laboral Sig. (bilateral) 000
N 120 120

77

De la misma manera la tabla 29, nos detalla el coeficiente de correlacion es

0.755** por lo que se determina que existe una fuerte confiabilidad de correlacion,

de la dimension remuneracion y compensacion sobre la variable de satisfaccion

laboral y por lo tanto se acepta Ha y se rechaza el Ho.



V. Discusion
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Después de haber culminado con el procesamiento de datos Iluego
posteriormente haber realizado la prueba de hipotesis en base a los objetivos de
estudio se evidencia diferentes resultados; en la tabla 13 nos muestra sobre la
practica de la gestién de recursos humanos en los servicios criticos en el Hospital
Nacional Dos de Mayo es tolerante con 37.5%,seguido de 31.7 % es malo, el
16.7% regular, seguido de Optimo que equivale a un 10.8% y bueno sol03.3% de;
esto nos indica que la gestion de recursos humanos atreves de la oficina del
mismo nombre no esta cumpliendo las metas en esta area, el 15.0% malo y
teniendo 0.0% en bueno y Optimo , esto nos permite identificar el que mas
sobresale es el tolerante quiere decir que todavia hay dificultades de la gestion de

politicas en areas criticas por parte de la oficina de recursos humanos.

En cuanto a la dimension organizacion de trabajo también sobresale el nivel
tolerante con 40.0% seguido del nivel regular con 33.3%, luego el 10.8% tanto en
el nivel bueno y 6ptimo y por ultimo el 5.0% refieren que el nivel es malo, esto nos
pone en manifiesto que la gestion en cuanto a organizacion de personal es
aceptable frente a las enfermeras que trabajan en servicios criticos por ser una
area que requiere sumo cuidado de la gestidon de recursos humanos para de
ese modo satisfacer la necesidad de los pacientes criticos. De la misma manera
en cuanto a la dimensién de selecciéon de personal las pruebas estadisticas nos
indica con un 35.8% que es malo, seguido de un 33.3% como tolerante,
posteriormente 16.7% que es regular, el14.2% que es bueno y 0.0% optimo; esto
significa que el mayor porcentaje de enfermeras encuestadas no estan de
acuerdo de cémo se lleva a cabo el proceso de seleccion de postulantes. En
cuanto a la dimension rendimiento de personar también nos muestra que el
65.0% es tolerante, seguido de 12.5%entre regular y bueno, 10.0% malo, por
ultimo 0.0% en optimo, este resultado nos muestra que el rendimiento del
personal en la labor que desempefia tiene dificultades por el motivo que la
gestion de recursos tampoco satisface las necesidades porque la labor
asistencial en servicios criticos es ardua y recargado por la demanda de pacientes
en el servicio que le hace muy dificil cumplir su labor a cabalidad. De igual
manera con lo que concierne a la dimension de remuneracion y compensacion el

analisis estadistico nos indica que el 62.5% es continuado por 14.2% de nivel
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bueno, seguido de 13.3% regular, el 10.0% malo y 0.0% O6ptimo esto nos
demuestra que las enfermeras de servicios criticos y la gran mayoria con
especialidad y estudios superiores no perciben el salario acorde a su preparacion
reciben poco incentivo monetario y no monetario a pesar de su alta preparacion

para trabajar en dicha area.

Haciendo la discusion, sobre la segunda variable mencionaremos que la
satisfaccion laboral en general de la enfermera es malo con 44.2% de
insatisfaccion sobre la gestion de recursos humanos, continuado con 32.5%
mencionan estar tolerante en la satisfaccion, seguido de 14.2% en el nivel bueno,
9.2% en nivel regular y 0.0% en nivel optimo estos datos en forma general. De
la misma manera con respecto a las dimensiones de la segunda variable como
relaciones humanas nos muestra el 62.5% es de nivel tolerante seguido de
14.2% que nos indican que es bueno , un 13.3% regular , un 10.0% mencionan
malo y al final el nivel 6ptimo con 0.0% ;este resultado nos indica que si se
cultiva las relaciones , pero no hay satisfaccion en niveles altos probablemente
se debe por el estrés de trabajo y la carga laboral que afecta a su relacion
con compafieros y jefes inmediatos. Por otro lado, en cuanto a la dimension
desarrollo y capacitacién también nos detalla un porcentaje de 41.7% como
tolerante, seguido de un 30.05% malo ,14.2% entre regular y bueno ambos
iguales en por contaje y 0.0% en nivel 6ptimo, esto nos indica que el personal de
enfermeria todavia no esta satisfecho en cuanto a su preparacién y desarrollo ya
que es minimo las capacitaciones o en algunos casos no las consideran a todas
para seguir superandose. De la misma manera sobre la dimension seguridad en
el trabajo resulto un 48.3% de nivel malo , continuado de 24.2% como tolerante
,14.2% de nivel bueno,13.3% de nivel regular y al final el 0.0% en nivel 6ptimo,
con este resultado estadistico nos muestra una cifra alta en el nivel malo este
resultado tiene la probabilidad que el Hospital Nacional Dos de Mayo en primer
lugar estd ubicado en una zona vulnerable a dafios de la naturaleza ademas la
infraestructura no es adecuado en areas criticas por su reducido espacio y
frente a ello poco o0 nada hace la institucion para prevenir dafios en contra del

personal de enfermeria ya que esta propenso eventos adversos con el usuario
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por estar expuesto a publico de conductas inapropiadas esto en el area de

emergencia .

En la tabla 26 muestra que el 31.7% de enfermeras encuestadas nos
mencionan que es malo por lo tanto la insatisfaccion es alta, seguido de 25.8%
tolerante, el 9.2% es regular, solo el 10.8% como bueno teniendo 0.0% en
optimo.

De acuerdo a los resultados obtenidos también hay autores de otros trabajos

que llegan a resultados similares del estudio efectuado.

Machuca (2014) en un estudio realizado cuyo titulo es determinantes del
trabajo en el hospital Es salud - Tingo Maria -Peru llega a un resultado similar
con un contexto de la disposicion al trabajo se ha analizado el salario percibido,
las bonificaciones y el horario de trabajo y su relacion de influencia con el
desempeiio laboral y con un p valor de 0,00 respectivamente se ha hallado una
relacion de dependencia en el personal de enfermeria del Hospital | Es Salud de
Tingo Maria, tal es asi que el 91,7 % de los profesionales con buen desempefio
estan de acuerdo con el salario que perciben versus un 100% de los profesionales
con deficiente desempefio que hacen un total de 4 de 22 consultados no estan de
acuerdo con el salario que perciben (p.114).

El resultado estadistica nos detalla que si hay una relacion directa y
positiva entre ambas variables, conforme a Rho Spearman es (0.880**), se
confirma la relacién y esto nos indica que cuando hay una buena gestion de
recursos humanos mejor serd la satisfaccion de la labor del profesional de en
enfermeria en los servicios criticos .El cuanto a la dimension de planificacion
de politicas existe un relacion directa con la satisfaccién laboral de la enfermera
ya que la prueba estadistica nos evidencia con un valor de Rho de Spearman
(0.744**) significa que existe una relacion alta y esto hace conocer que a mejor
planificacion de politica de recursos humanos , estard& mas satisfecho las
enfermeras que laboran en el mencionado servicio. Referente a la dimension
organizaciéon de trabajo existe también relacion directa con la satisfaccion laboral
de la enfermera ya que el resultado de Rho Spearman es (0.686**) la relacion es
alta, significa que a mejor organizacion de trabajo por parte de la gestion de
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recursos humanos mejor es la satisfaccion del personal de enfermeria. ; esto
significa que a mejor gestion de seleccibn de personal mejor sera la
satisfaccion del profesional de enfermeria dentro de su labor que desempefan.
Por otro lado con respecto a la dimension rendimiento de personal existe relacion
directa con la satisfaccion laboral de la enfermera ya que el resultado de la prueba
estadistica Rho de Spearman el valor es (6.17**) este nos indica que la relacion
es buena que significa a mejor control de evaluacion en cuanto al rendimiento
habrd mejor satisfaccion de la enfermera ya que se sentira motivado en el
desarrollo de su labor. De la misma manera existe relacion directa entre la
dimension de remuneracién y compensacion en la variable de satisfaccion de la
enfermera ya que el valor de Rho de Spearman es (0.755**) significa que la
relacion es buena positiva esto nos indica que la gestibn en cuanto a
remuneracion y compensacion es buena el profesional de enfermeria se sentira
satisfecho en el servicio donde trabaja para continuar produciendo en bien de la

institucion y a la vez de su vida personal.

En la discusion de resultados previo a la contratacion de la hipotesis es muy
importante para llegar a la conclusion del estudio de acuerdo a los objetivos
planteados; en tal sentido la prueba estadistica usada para el estudio y la
contratacion de la hipétesis correlacional es el coeficiente de correlacién de Rho

Spearman.

De la misma manera existe relacion alta confiabilidad y directa de la variable
gestibn de recursos humanos y sus dimensiones frente a la variable 2,
satisfaccion laboral de la enfermera en los servicios criticos del Hospital Nacional
Dos de Mayo y esto nos resulté aceptar la hipotesis alterna y rechazar la hipétesis

nula.

También se tomod en cuenta resultados de estudios similares efectuadas en

otros lugares como fuera y dentro del pais.

Cisneros (2011), en su investigacion encontr6 que la  correlacién entre
variables no fue estadisticamente significativa (p.48). Concluyendo que no hay

correlacion entre la satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo del
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profesional de enfermeria por lo que es probable que hay otros factores que se

asocian que no estan contemplados en el estudio.

Contreras (2013), en su estudio sefiala el 58% enfermeras de la muestra
presenta un nivel medio de satisfaccion laboral seguido de un 31% de los
encuestados presenta un nivel alto y por ultimo un 11 % de la muestra un nivel
bajo de satisfaccion laboral (p.54-57). Con estos resultados podemos mencionar
que la Satisfaccion Laboral en el profesional de enfermeria son fendémenos
multidimensionales que estd basado a un numero de factores condicionan y

dificultan el desempefio laboral de calidad en los servicios prestados.

De la misma manera, Machuca (2014),en su estudio realizado en hospital
de Es salud obtiene resultado con respecto en el contexto de la disposicion al
trabajo se ha analizado el salario percibido, las bonificaciones y el horario de
trabajo y su relacion de influencia con el desempefio laboral y con un p valor de
0,00 respectivamente se encontrd una relacion de dependencia en el personal de
enfermeria del Hospital | Es Salud de Tingo Maria, estos resultados fueron
contrastados con Walter test Y Roberto R que concluyen que el sueldo entre otros

esta relacionadas con el desempefio laboral

En general al terminar la discusibn mencionaremos, que la gestion de los
recursos humanos son principales determinantes que condicionan la satisfaccion
del profesional del profesional de enfermeria enfocado al desempefio y el interés
por realizar su trabajo, y esto conllevar a la atencion con eficiencia vy eficacia al
paciente que son atendidos en servicios criticos quienes luchan por salvarse la

vida.
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Primera
Se logré determinar la relacion que existe entre Rho de Spearman es ,880™
detalla que hay una correlacion significativa entre la gestion de recursos
humanos sobre la variable Satisfaccion laboral, entonces se acepta la
hipotesis alterna (Ha) y se niega la Ho.
Esto nos ensefa si la practica de gestion de recursos humanos mejora
también la satisfaccion laboral de la enfermera en area critica sera mejor.

Segunda
De la misma manera se encontré6 que hay relacion de la planificacién de
normas y politicas con la satisfaccion laboral de la enfermera en servicios
criticos  del Hospital Nacional Dos de Mayo. Donde el valor de coeficiente
de (0.744**) se concluye que la primera dimensiéon de la variable 1 estan
directamente relacionadas, con la variable 2 satisfaccion laboral en una
correlacion positiva moderada. Por lo tanto, una buena planificacion de
politicas de recursos humanos dentro de la institucién dara un resultado
positivo en la satisfaccion laboral de las enfermeras para efectuar sus
labores en areas criticas.

Tercera
Asi mismo se encontré que hay relacion la relacion de la organizacion de
trabajo con la variable satisfaccion laboral de la enfermera en areas criticas
del Hospital Nacional Dos de Mayo. Por cuanto que el coeficiente es
(0.686**), se concluye que la dimensién 2 organizacion del trabajo y la
variable satisfaccion laboral estdn directamente los dos relacionadas, en
una correlacion positiva moderada. Es decir, a medida que hay buena
organizacion de trabajo, también el profesional de enfermeria esta
satisfecho ya que le permitira trabajar con un puesto seguro basado en un
anual de organizacion y funciones.

. Cuarta
También se logré evaluar que hay relacion de seleccion de personal y la
variable satisfaccion laboral de la enfermera en servicios criticos del
hospital Nacional Dos de Mayo. Obteniendo el coeficiente de Spearman es

(0.907*%), por lo tanto, seleccion de personal y satisfaccion laboral estan
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directamente relacionadas, en una correlacion alta significativa; por lo que
se concluye si hay una buena gestion de seleccion a través de
reclutamiento adecuado también habra satisfaccion positiva de las
enfermeras en cuanto a su desempefio porque estaran ubicados de
acuerdo a su preparacion.
Quinta
Ademas también se alcanz6 determinar la relacion que existe entre la
dimension, rendimiento de personal con la variable satisfaccion laboral de
las enfermeras en servicios criticos del hospital Nacional Dos de Mayo,
donde el coeficiente (0.617**), donde se determina una  correlacién
positiva moderada. Esto nos indica cuanto mejor sea la gestidén de recursos
humanos en cuanto a rendimiento y desempefio del personal a través del
conocimiento de su plan de evaluacion se sentird mas  satisfecho el
profesional de enfermeria y este resultado le llevara a una constante
preparacion para desempefiarse favorablemente en su labor asistencia en
el &rea a donde pertenece.
Sexta

De la misma manera se logré evaluar la relacion de la dimensién de
remuneracion y compensacion con la satisfaccion laboral de la enfermera
en servicios criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo. Encontrando el
coeficiente (0.755**), en la cual se concluye que la dimensién
remuneracion y compensacion con Satisfaccion laboral estan directamente
relacionadas, en una correlacion positiva moderada. Es decir, la gestion de
recursos humanos en cuanto a la remuneracion, incentivos monetarios y no
monetarios mejorara la satisfaccion laboral de la enfermera que pertenece
a un area critica y por lo tanto se sentira motivado para cumplir su labor

profesional en bien del paciente y la sociedad.

Y por ultimo llegamos a concluir el trabajo a través de nuestras
pruebas estadistica mediante la presentacion de las tablas 13 ,14 15,17,18
gue el personal de enfermeria esta en el nivel tolerante de satisfaccion

laboral frente a la gestion de recursos humanos en forma general como
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en sus dimensiones ; con excepcion de la tabla 16 sobre la dimensién
seleccion de personal, que el resultado nos evidencia una satisfaccion
laboral malo para las enfermeras que trabajan en &rea critica, este
resultado probablemente se debe a ciertos factores internos que puede

estar causando otras interrogantes que requieren otros estudios.
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Primera
Se sugiere a la institucion como es el Hospital Nacional Dos de Mayo a
través de la oficina de recursos humanos a mejorar su gestion en las
diferentes aspectos administrativos para brindar satisfaccion al profesional
de enfermeria en servicios criticos ,ya que el capital humano como es la
enfermera, es personal preparado con estudios de post grado
especialidades y maestrias en el area que necesitan estar
recompensados , motivados por su institucién para su mejor rendimiento

laboral y de esa forma cumplir con la mision y vision de la institucion.

Segunda
También se recomienda al personal de enfermeria con estudios
preparados a continuar con constantes capacitaciones y seguir
actualizandose en los cambios que se dan en manejo de paciente critico,
con la finalidad de mantener una buena disposicion al trabajo en
cumplimiento de las metas programadas del Hospital Nacional Dos de
Mayo con nivel Ill.1 de alta complejidad. De la misma manera se
recomienda a las enfermeras que todavia les falta estudio de post grado a
continuar sus estudios para poder incursionar en la misma y tener un

desempefio laboral eficiente.

Tercera
Se recomienda a la Oficina recursos humanos del Hospital Nacional Dos
de Mayo a través del area de reclutamiento y seleccion de personal llevar
acabo la convocatoria de seleccion con transparencia basado a la
directivas  del Ministerio de Salud ya que la investigacion llego a un
resultado no satisfactorio para las enfermeras en cuanto a esta dimension
gue es preocupante la evidencia para una institucion de este nivel en

pleno siglo XXI.
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Cuarta
Se recomienda al departamento de enfermeria a través de su gestion tener
al dia los instrumentos estandarizados los protocolos y guias de atencion
por cada servicio critico con el objetivo de determinar las funciones por
niveles para que la enfermera asistencial mejore su atencion de calidad en
un tiempo determinado y de esa manera estar satisfecho con su

desempeifio laboral.

Quinta
También se recomienda al Hospital Nacional Dos de Mayo mediante la
oficina de gestidon de recursos humanos y la unidad de contingencia frente
a desastres organizar programas de vigilancia y capacitacion de seguridad
en los servicios criticos en forma constante para prevenir efectos de la
naturaleza; ya que esta institucion se encuentra en una zona vulnerable y
con infraestructura precaria estando propenso a sufrir dafios tanto para el
personal que trabaja como el usuario. Y aun mas resultando en el estudio
efectuado sobre la dimension, seguridad en el trabajo evidenciando que es
malo con un 48.3% esto nos incentiva a recomendar a tomar mayor

atencion a las autoridades frente a este grave problema.

Sexta
Y por ultimo se sugiere a la institucion que permita el paso de efectuar este
tipo de trabajos de investigacion para seguir estudiando a lo méas profundo
los factores que intervienen en la satisfaccion laboral de la enfermera que
podrian ser aspectos relacionados con gestion de la institucion donde

labora o también por aspectos propios de la profesion.
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1. Articulo cientifico.

Gestion Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral de la
Enfermera en los Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de
Mayo, 2017.

2. Solano Leaio, Florentina.
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Afiliacion institucional: Universidad Cesar vallejo.

3. Resumen

El presente trabajo tiene como objetivo determinar la relacién que existe entre Ia
Gestién de Recursos Humanos en la Satisfaccion Laboral de la Enfermera en servicios
criticos del Hospital Dos de Mayo. El estudio fue de tipo descriptivo correlacional, de
enfoque cuantitativo, disefio no experimental con una poblacién conformada 270
enfermeras de las cuales se tomd una muestra de 120 seleccionadas entre ambos sexos
cuyas edades de 28 a 60 aflos quienes solo laboran en las dreas criticas de Emergencia
adultos, UCI general y UCI Cardiovascular. La Técnica de recoleccién de datos fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario de tipo escala de Likert las cuales fueron
sometidas a validez y confiabilidad. Se realizd6 una prueba piloto conformada por 15
enfermeras que  no fueron parte de la muestra, se aplicé la fiabilidad de los
instrumentos con el estadistico Alfa de Cronbach.

Se empled la prueba de estadistica de coeficiente de correlacién Rho de Spearman con
un resultado cuyo valor es (0.880**), significa que existe relacién fuerte confiable entre las
variables, de Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral. Y llegando a la conclusion que hay
relacion directa entre ambas variables.

4, Palabras Claves: Recursos Humanos, satisfaccion laboral, gestién, enfermeras, hospital,
servicios criticos.

5. Abstract

The objective of this work is to determine the relationship that exists between Human
Resources Management in the Nurse's Satisfaction in Critical Services of the Dos de Mayo

Hospital. The study was descriptive correlational type, quantitative approach, non-
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experimental design with a population formed 270 nurses of which a 0
selected was taken between both sexes whose ages from 28 to 60 years Wiiv uiiy woin N
the critical areas of Emergency adults, general ICU and Cardiovascular ICU. The data
collection technique was the survey and the Liker scale questionnaire instrument, which
were subjected to validity and reliability. A pilot test consisting of 15 nurses who were not
part of the sample was performed; the reliability of the instruments was applied with the
Cornbrash’s Alpha statistic.

We used Spearman's Rho correlation coefficient statistic test with a result whose value
is (0.880 **), which means that there is a strong reliable relationship between the
variables, Human Resources and Labor Satisfaction. And reaching the conclusion that there
is a direct relationship between both variables.

6. Key words: Human Resources, job satisfaction, management, nurses, hospital, critical

services.

7. Introduccidn

La profesion enfermera desde mucho tiempo estd pasando una serie de problemas algidos
a nivel del mundo en lo que conciernen a la practica de gestién recursos humanos, dentro
de ellos la insuficiente cantidad del profesional de enfermeria que dificulta la
conformacién de equipos de trabajo para el servicio sanitario, desde este punto de vista es
necesario contar con suficiente personal que nos permita estar acorde con la demanda
de atencion de salud en todos los niveles. Es asi que el Perl no es ajeno a esta realidad y
aun nuestra institucion en particular, este problema se evidencia de como afecta la gestion
de recursos humanos en la satisfaccion del profesional de enfermeria asi como lo
demuestran algunos trabajos de investigacion efectuadas en estos Ultimos afios, realizada
en la ciudad Ayacucho por Gutiérrez, (2007) donde menciona como resultado la falta de
una adecuada administracion de recursos humanos en relacion a la satisfaccion laboral de
la enfermera. Asi mismo menciona algunos antecedentes internacionales y nacionales
realizados sobre la gestion de recursos humanos en relacién a la satisfaccion laboral de la

enfermera.
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Vasquez (2015), desarrollo un estudio titulado gestion de recursos humano y su
interaccion con los riesgos laborales de las enfermeras en el drea de

intermedios del Hospital IESS de la ciudad de Milagro. El estudio realizado fu

La investigacién concluyo con la propuesta de la conformacién del Comité de Salud y
Seguridad.

De la misma manera Moya (2011), desarrolla el siguiente estudio titulado motivacion y
satisfaccion de los profesionales de enfermeria llevada a cabo en el drea quirurgica en la
Universidad de Cantabria EE. UU, el objetivo fue medir el grado de satisfaccién de los
profesionales de enfermeria, estudio realizado a 91 enfermeras. Con los resultados
obtenidos, que demuestra la importancia de la satisfaccion laboral tanto a nivel del
trabajador como de los resultados de su trabajo

Saucedo, Pefia (2015), desarrollaron un estudio titulado, ambiente  organizacional y
Satisfaccion en la Industria papelera en  Peru; con el objetivo de evaluar el vinculo de
gestion y satisfaccion en una industria papelera de Lima Este. El resultado, una relacién
altamente significativa entre la variable clima organizacional sus dimensiones frente a la
variable satisfaccion laboral. Por lo tanto, se concluye que a mejor clima organizacional
mayor satisfaccién laboral.

Toledo (2016), elabora la investigacion titulada satisfaccion laboral en el profesional de Enfermeria
del servicio de emergencia de Huaraz -Peru. Con el objetivo de valorar la calidad de satisfaccion
laboral del personal de enfermeria de la unidad de Trauma Shock. Resultar una relacién directa al
nivel de satisfaccién de los profesionales que laboran en ella y se manifiesta que la desmoralizacién
de los profesionales son la complejidad principal a la cual se deben de contraponer los directivos y
gestores de los establecimientos de salud.

Después de haber revisado las teorias se encontré estudios de diferentes tedricos acerca de
lo que como ha venido evolucionando el tema Recursos humanos desde su aparicién con Taylor
hasta la actualidad con Edilberto Chiavenato en bien del que personal produce en diferentes
areas de trabajo tanto profesional y no, en este caso del profesional de Enfermeria a donde se
plantea desarrollar un estudio con el objetivo de identificar su evolucién continua de la el tema
de recursos humanos frente a la satisfaccion laboral de la enfermera  en el camino de varios

siglos hasta la actualidad. Por otro lado, Chiavenato (2006) refirio
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El moderno concepto de la gestion de recursos humanos consiste en nuevas
entendimiento en el tercer milenio, las instituciones en eminencia en la actuali
administran recursos humanos tampoco se administran a las personas sino por lc
las personas son entes activos que participan juntamente con la empresa para que de
ese modo ellos impulsan a la organizacién a nuevas estrategias de competencia ; pero si
teniendo en cuenta al personal , la calidad , la productibilidad , salud , bienestar,

entendimiento avaluacion y remuneraciéon del empleado para sentirse satisfechos .

De la misma manera para mencionar sobre la segunda variable satisfaccion laboral en este
trabajo se utilizd la teoria de Maslow y Herzberg, se observd que la comunicacion y
liderazgo influyen para mejorar los estimulos a la excelencia Lo mas importantes que
aportd esta investigacion es que los incentivos, reconocimientos y motivacion del
desempefio, asi como la reciprocidad, son satisfactores que se deben aplicar en los centros

de trabajo.

Satisfaccion laboral en el trabajo en literatura es un elemento que influye en toda actividad
del ser humano y un factor que eleva un sentimiento de valor, importancia y superacion
personal. Esta se define como el estado emocional positivo o placentero basado en una
percepcion subjetiva de experiencias laborales del propio trabajador de acuerdo a su

conducta frente a su labor.

Por su parte Milena Arias Jiménez en 2014 en Costa Rica, estudido cédmo influye el clima
organizacional
en la SL de enfermeria. Entre los factores analizados de esta investigacién se encuentran:
comunicacion, liderazgo, motivacion y reciprocidad. Después de todo el resumen de
antecedentes, literatura, conceptos basicos de las variables; mencionamos nuestra
situacién problematica.

El tema de estudio nace por varias deficiencias que ocasiona la oficina que de gestion de
Recursos Humanos del hospital Dos de Mayo-Lima que dificulta la Satisfaccién Laboral del
profesional de Enfermeria, el inadecuado cumplimiento de las politicas de planificacioén ,la

falta de seleccidon e induccién del personal de Enfermeria que requiere para cubrir las
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grandes demandas de pacientes que no estdn acorde con las normas estandarizadas
de la atencion de pacientes por enfermera en servicios criticos ,el déficit de personal de
enfermeria influye para la mejora de la atencién de calidad al paciente que abarca la
insatisfaccién del profesional de enfermeria la falta de capacitacion periddicamente
incentivarlos de acuerdo al grado de preparacion, ademas no vigila que se fomente
buenas relaciones humanas, no toma en cuenta de la seguridad del personal que
trabaja en el drea a pesar de ser zona vulnerable para sufrir diferentes dafios ,de igual
manera a las remuneraciones e incentivos muchas veces es percibido por el profesional
como no adecuado en relacion el trabajo que realiza. Es asi, que la gestidon de recursos
humano constituye, un factor bdsico para la empresa para obtener altos niveles de
productividad, calidad y competitividad. (Chiavenato ,2006). En tal sentido se efectua el
planteamiento del problema por el déficit manejo de la practica de gestidon de recursos
humanos, que trae como consecuencia la insatisfaccion laboral del profesional de
enfermeria.

El problema del estudio es ¢Cuadl es la relacion que existe de la Gestion de Recursos
Humanos v la Satisfaccion sus objetivos, hipdtesis n Laboral de la Enfermera en los
Servicios Criticos del Hospital Dos de Mayo 2017?seguido de , ya que a través de este
estudio podemos determinar cdmo esta relacionado estas dos variables dependiendo del
resultado y las conclusiones podemos ser parte de la solucidn de los problemas a través de
nuestra participacién en desarrollo de capacitaciones, creacion de estrategias de cambio o

efectuar trabajo previos.

8. Metodologia

Se realizd un estudio descriptivo, de enfoque cuantitativo, método hipotético deductivo,
disefio no experimental, segin su control correlacional, transversal porque se estudid
ambas variables. La poblacion conformada 270 enfermeras que laboran en las distintas
areas criticas del Hospital Dos de Mayo de alli se tomdé una muestra 120 enfermeras que
fluctian entre los 28 y 60 afios, ejerciendo trabajo asistencial, coordinadora y de jefatura
de servicio, las que laboran servicios criticos de emergencia adultos, UCI general y UCI

cardiovascular del Hospital Nacional Dos de Mayo. Todos ellos basados en criterios de
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inclusion 'y exclusidn, se uso la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario
conformado de un total de 44 items 31 de la primera variable y 14 items para la segunda
variable con tiempo de duracién de 20 minutos; el instrumento fue aplicado teniendo en
cuenta la validez y confiabilidad, | a través de juicio de expertos y la confiabilidad con la de

aplicacion de prueba piloto con el Alfa de Cronbach.

9. Resultados.

La institucion de Salud de tercer nivel como objetivo del presente estudio
constituido de 120 enfermeras las cuales participaron activamente de quienes se adquirié
la informacion para llegar al siguiente resultado de acuerdo al objetivo e hipdtesis
planteada de las variables de estudio.

Descripcion de frecuencias de recursos humanos

Tabla 1

Descripcidn de frecuencias de los niveles Gestion de Recursos Humanos

Nivéleles Frecuencia Porcentaje
Malo 38 31.7%
Tolerante 45 37.5%
Regular 20 16.7%
Bueno 4 3.3%
Optimo 13 10.8%
Total 120 100.0%
37.5%
40.0% Sl '
16.7%
10 8%
0.0%

Malo Tolerante Regular Bueno  Optimo

Figural. Frecuencia de la gestién de recursos humanos
En la figura y tabla 1 se muestra un resultado de 45 enfermeras que equivale al 37.5% del

total quienes afirman que la gestion de recursos humanos es tolerante frente a la
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satisfaccion laboral de la enfermera con nivel poco aceptable de acuerdo a los rangos de
clasificacion.

De la misma manera en cuanto a planificacion de “politicas se percibe que 72 enfermeras
del total el 60% consideran como tolerante la gestion de panificacién de politicas, seguido
de gestidon regular con 25% que nos indica que hay deficiencia en esta variable frente a la
satisfaccion del profesional de enfermera.

En cuanto a organizacion de trabajo resultd de 48 enfermeras del total que es igual al
40% consideran que la gestién de organizacion de personal es tolerante seguido de un
33.3% que es regular esto nos indica que es baja de acuerdo a rangos de clasificacién.

El resultado en cuanto a la variable seleccidon de personal es 43 enfermeras del total de
encuestadas mencionan que la gestién de seleccién es mala con un 35.8% del total,
seguido de tolerante con un 33.3%, esto nos indica que la gestion es muy baja frente a esta
variable.

Con lo que nos muestra a rendimiento de personal nos muestra de 78 enfermeras del total
que es igual a 65.0% consideran que es tolerante seguido de regular y bueno con un 12%
del total, nos indica que no se esta cumpliendo la gestion en cuanto al rendimiento como
lo requiere el personal de enfermeria que trabaja en servicios criticos. De la misma manera
en cuanto a la dimensién 5 nos indica que 75 enfermeras del total que es el 62.5% refieren
gue la gestion de remuneracion y compensacion es tolerante seguido de bueno con un
14.2%, observando que la gestion de recursos humanos es baja en esta variable en
relacion a satisfaccion laboral.

Tabla 2.

Descripcion f de Frecuencias de los Niveles Satisfaccion laboral

Niveles Frecuencia Porcentaje
Malo 53 44.2%
Tolerante 39 32.5%
Regular 11 9.2%
Bueno 17 14.2%
Optimo 0 0.0%

Total 120 100.0%
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Figura 2. Frecuencias de los niveles de la satisfaccion laboral

En la figura 7 se observa que 44.2% del total de enfermeras refieren que la satisfaccion
laboral de la enfermera es malo seguido de tolerante 32.5%, esto nos indica que la gestion
de recursos humanos no cubre la buena satisfaccion laboral de la enfermera en servicios
criticos.

Los resultados en cuanto a relaciones humanas nos indica que 62.5% del total de
enfermeras considera tolerante las relaciones humanas, seguido de un 14.2% como buena,
en detalle no hay una buena gestion para mejorar las relaciones en el personal en servicios
criticos.

De la misma manera los resultados de la dimension desarrollo y capacitacion detalla que el
41.7% del total de enfermeras encuestadas considera tolerante esta la dimension
capacitacion y desarrollo seguido de malo 30.0% llevando a un analisis que es baja la
gestion de recursos frente a esta dimension de la 2.

Los resultados que mas han llamado la atencidon en cuanto a la dimensién seguridad en el
trabajo es del 48.3% del total de enfermeras mencionan que la seguridad del trabajo es
malo, seguido de tolerarte con 24.2%, significa la deficiente gestion frente a esta

dimensién en relacién a la satisfaccion de la enfermera que trabaja en servicios criticos.
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Satisfaccion laboral

Figura 3. Resultado Cruzada de recursos humanos y satisfaccion laboral.

Esta figura nos indica el cruce entre ambas variables donde el 31% menciona malo la
satisfaccion laboral, tolerante 25.8%, bueno 10.8%, regular 9.2%, optimo 0%, indicando
que falta mucho por mejorar la gestion de recursos humanos frente a la satisfaccion
laboral de las enfermeras que trabajan en servicios criticos del hospital nacional Dos de
Mayo.

En cuanto a la relacién correlacion se uso el estadistico Rho de Spearman.

Tabla 3

Correlacion de gestién de Recursos Humanos y Satisfaccién Laboral

Recursos Satisfaccion
Humanos laboral
Coef|C|er.1Fe de 1.000 880"
Recursos Correlacion
humanos Sig. (bilateral) 000
SRhO de N 120 120
pearma -
f .
N Coe |C|§rjte de 880 1.000
Satisfaccion  correlacion
laboral Sig.(bilateral) .000
N 120 120

10. Discusién:
De acuerdo a los resultados obtenidos El objetivo del estudio es valorar | relacion que

existe éntrelas variables de Recursos humanos y satisfaccion laboral, los resultados
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Con respecto a las pruebas estadisticas la dimension de planificacion de politicas de
recursos humanos nos indica que el 60.0% del total de encuestados detallan como un nivel
tolerante frente a esta dimensidn, a continuacién, el 25.0% refieren un nivel regular. En
cuanto a la dimension organizacion de trabajo también sobresale el nivel tolerante con
40.0% seguido del nivel regular con 33.3%, De la misma manera en cuanto a la dimension
de seleccion de personal las pruebas estadisticas nos indica con un 35.8% que es malo,
seguido de un 33.3% como tolerante, En cuanto a la dimensién rendimiento de personar
también nos muestra que el 65.0% es tolerante, seguido de 12.5%entre regular este
resultado nos muestra que el rendimiento del personal en la labor que desempefia tiene
dificultades por el motivo que la gestion .

En la tabla 26 muestra que el 31.7% de enfermeras encuestadas nos mencionan que es
malo por lo tanto la insatisfaccidn es alta, seguido de 25.8% tolerante, el 9.2% es regular,

solo el 10.8% como bueno teniendo 0.0% en éptimo.

El resultado estadistico nos detalla que, si hay una relacién directa y positiva entre ambas
variables, conforme a Rho Spearman es (0.880**). El cuanto a la dimension de
planificacion de politicas existe un relacion directa con la satisfaccién laboral de la
enfermera ya que la prueba estadistica nos evidencia con un valor de Rho de Spearman
(0.744**) significa que existe una relacion alta De la misma manera en cuanto a la
dimensién de seleccion de personal existe relacion directa con la satisfaccién de la
enfermera en servicios criticos evidenciando el resultado de la prueba de estadistica
atreves de Rho de Spearman tiene un valor de (0.907**) que nos indica una alta relacién
de este dimension con la satisfaccion laboral .

El resultado nos indica que toda la dimensidn tiene relacion directa entre la gestidon de
recursos humanos vy satisfaccion laboral de la enfermera con un Rho de Spearman.Por lo

tanto de acepta la Ha y se niega la hipdtesis nula.

11. Conclusién.
1. Se logrd determinar la relacién que existe entre la prdactica de gestion de recursos
humanos y la satisfaccion laboral de la enfermera en los servicios criticos del Hospital

Nacional Dos de Mayo, un coeficiente de Spearman de (0.880**) indicando buena



108

confiabilidad. De la misma manera se concluye que todas las dimensiones tienel

directa con la satisfaccion laboral de la enfermera ya que si hay una buena g

recursos humanos habra buena satisfaccion laboral del personal de enfermeria en areas
criticas.

2. También se concluye a través de nuestras pruebas estadistica mediante la presentacion
de las figuras 1,2,3,4,5,6 que el personal de enfermeria esta en el nivel tolerante de
satisfaccion laboral frente a la gestion de recursos humanos en forma general como en
sus dimensiones ; con excepcion de la tabla sobre la dimension seleccién de personal, que
el resultado nos evidencia una satisfaccién laboral malo para las enfermeras que trabajan
en area critica , este resultado probablemente se debe a ciertos factores internos que

puede estar causando otras interrogantes que requieren otros estudios.
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Anexo 2: Matriz de Consistencia



Matriz de consisténcia
Titulo: Practica de Gestién de Recursos Humanos en la Satisfaccion Laboral de la Enfermera en los Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos
de mayoOp””” 2017.

Autor: Solano Leafio Florentina

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables e indicadores

General:

¢Cudl es la relaciona de
la practica de gestion de
recursos humanos en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en los servicios
criticos  del  Hospital
Nacional Dos de mayo
20177

Especificos:

Objetivo general:

Determinar la relacion
de la préactica de gestion
de recursos humanos en
la satisfaccion laboral de
la enfermera en los
servicios  criticos  del
Hospital Nacional Dos
de mayo 2017

Objetivos especificos:

1. Determinar la relacion
de la préctica de gestion
de planificacion politicas

Hipotesis general:

Existe relacion en la practica
de la gestion de recursos
humanos en la satisfaccion
laboral de la enfermera en
los servicios criticos del
Hospital Nacional Dos de

mayo 2017

Hipotesis especificas:

Variable 1: Gestion de Recursos humanos

Dimensiones Indicadores items Escala de medicién Niveles o rangos

- Planificacion de politicas . - Politicas Internas De1lal3 Nunca 1 Malo 0-30
- - Metas Institucionales El 4 Pocas veces 2 Tolerante 31 - 60

A veces 3 Regular 61- 90
Casi siempre 4 Bueno 91-120

Siempre 5 Optimo 121-150

- Organizacion de trabajo - Funciones de la unidad Nunca 1 Malo 0-30
Organica. De5al 6 Pocas veces 2 Tolerante 31 - 60

- Funciones del trabajador Aveces 3 Regular 61- 90
gue ocupa un puesto. Casi siempre 4 Bueno 91-120

De7al8 Siempre 5 Optimo 121-150

- Seleccioén de Personal Nunca 1




¢Existe relacion en la
practica de gestion de
planificacion de politicas
en la satisfaccion laboral
de la enfermera en los
servicios  criticos  del
Hospital Nacional Dos de
Mayo, 20177

2: ¢Existe relacion en la
gestion de organizacion
de trabajo en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en servicios
criticos  del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
20172

3: ¢Existe relacion en la
practica gestion de
seleccion de personal en
la satisfaccion laboral de
la enfermera en los
Servicios  Criticos  del
Hospital Nacional Dos de

en la satisfaccion laboral
de la enfermera en los
servicios criticos del
Hospital Nacional Dos
de Mayo, 2017.

2. Determinar la relacion
de la préactica de gestion
de organizacion de
trabajo en la satisfaccion
laboral de la enfermera
en servicios criticos del
Hospital Nacional Dos
de Mayo, 2017.

3. Determinar la relacion
de la practica de gestion

de seleccion de
personal en la
satisfaccién laboral de la
enfermera en los
Servicios criticos  del
Hospital Nacional Dos

de Mayo, 2017.

4. Determinar la relacién
de la préctica de gestion
de rendimiento  del

personal, en la
satisfaccién laboral de la
enfermera en los

Servicios Criticos  del
Hospital? Nacional Dos
de Mayo, 2017.

1. Existe relacion en la
practica de gestion de
planificaciéon de politicas en
la satisfaccion laboral de la
enfermera en los servicios

criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017.

2. Existe relacion de la

practica de gestion de
organizacion de trabajo en
la satisfaccion laboral de la
enfermera en  servicios
criticos del Hospital
Nacional Dos de
Mayo,2017.

3.Existe relacion en la
practica de gestion de
seleccion de personal en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en los Servicios

Criticos  del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017

- Rendimiento del Personal

- Remuneracion
Compensacion

del Personal

y

Reclutamiento.

- Seleccién

-Metodologia e
Instrumento de
evaluacion de desempefio

- Resultado de
evaluacion  de
desempefio.

-Politicas de incentivos
Monetarios

- Incentivos no
monetarios

De9alll

De 12 al 20

De 21 al 22

De 23 al 24

De 25 al 28

De 29 al 30

Pocas veces 2
A veces 3
Casi siempre 4

Siempre 5

Nunca 1
Pocas veces 2
A veces 3
Casi siempre 4

Siempre 5

Nunca 1
Pocas veces 2
Aveces 3
Casi siempre 4

Siempre 5

Malo 0-30
Tolerante 31 - 60
Regular 61- 90
Bueno 91-120

Optimo 121-150

Malo 0-30
Tolerante 31 - 60
Regular 61-90
Bueno 91-120

Optimo 121-150

Malo 0-30
Tolerante 31 - 60
Regular 61- 90
Bueno 91-120

Optimo 121-150




Mayo, 20177

4; ¢;Existe relaciéon en la
practica de gestion de
rendimiento del personal,
en la satisfaccion laboral
de la enfermera en los
Servicios  criticos  del
Hospital Nacional Dos de
Mayo, 20177

5. ¢Existe relacion en la
practica de gestion de
remuneracion y
compensacion en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en los servicios
Criticos  del  Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017?

6: ¢Existe relacion en la
practica de gestion de
Relacione Humanas en la
Satisfaccion Laboral de la
enfermera en los
Servicios  Criticos  del
Hospital Nacional Dos de
Mayo0,2017?

5. Determinar la relacion
de la préactica de gestion
de remuneracion y
compensacion en la
satisfaccién laboral de la
enfermera en los
servicios Criticos del
Hospital Nacional Dos
de Mayo, 2017.

6. Determinar la relacion
en la practica de gestion
de Relacione Humanas
en la Satisfaccion
Laboral de la Enfermera
en los Servicios Criticos
del Hospital Nacional
Dos de Mayo, 2017.

7. Determinar la relacion
en la préactica de gestion
de Desarrollo y
Capacitacion en la
Satisfacciéon Laboral de
la Enfermera en los
servicios criticos  del
Hospital Nacional Dos
de Mayo, 2017.

8. Determinar la relacion
en la préactica de gestion
de seguridad en el
trabajo en la satisfaccion
laboral de la enfermera

4.Existe relacién en la
practica de gestion de

rendimiento del personal, en
la satisfaccion laboral de la

enfermera en los Servicios
Criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017

5. Existe relacion en la
practica de gestion de
remuneracion y
compensacion en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en los servicios
Criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017.

6.Existe relacién en la
practica de gestion de

Relaciones Humanas en la

Satisfaccion Laboral de la

Enfermera en los Servicios

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Dimensiones Indicadores items Escala de valores Niveles o rangos
- Relacione Humanas - Trabajo en Equipo Delal 3 Nunca 1 Malo 0-14
- Liderazgo El 4 Pocas veces 2 Tolerante 15 - 28
A veces 3 Regular 29--42
Casi siempre 4 Bueno 43-56
Siempre 5 Optimo 57-70
- Plan de Capacitacion. Del 5al 6 Nunca 1 Malo 0-14
- Desarrollo y Capacitacion Pocas veces 2 Tolerante 15 - 28
-Capacitaciones De 7al 9 A veces 3 Regular 29--42

Recibidas

Casi siempre 4

Siempre 5

Nunca 1

Bueno 43 -56

Optimo 57-70

Malo 0-14




7. ¢Existe relacion en la
practica de gestion de
Desarrollo y Capacitacion
en la satisfaccion laboral
de la enfermera en los
Servicios  Criticos  del
Hospital Nacional Dos de
Mayo, 20177

10. ¢ Existe relacién en la
gestién de seguridad en el
trabajo en la satisfaccién
laboral de la enfermera en
los Servicios Criticos del
Hospital Nacional Dos de
Mayo 20177

en los Servicios Criticos
del Hospital Nacional
Dos de Mayo ,2017.

Criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo,2017

7.Existe relacion en la
practica de Gestion de
Desarrollo y Capacitacion en
la Satisfaccién laboral de la
enfermera en los Servicios
Criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo,
2017

8.Existe relacion en la
practica de gestion de
seguridad en el trabajo en la
satisfaccion laboral de la
enfermera en los servicios
criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo 2017

-Seguridad en el Trabajo

-Capacitacion en Salud y
seguridad en el trabajador.

-Acciones definidas en el
desarrollo del trabajo

De 10 al 11

De 12 al 14

Pocas veces
A veces
Casi siempre

Siempre

2

3

4

5

Tolerante 15 - 28
Regular 29--42
Bueno 43 -56

Optimo 57-70




Tipo y disefio de Poblacién y muestra Técnicas e instrumentos Estadistica a utilizar
investigacion

Variable 1: Gestién de Recursos Humanos
Tipo: Basico

Poblacion: DESCRIPTIVA:
Alcance: Descriptivo | L& ~ poblacion  esta
Correlacional conformada por 120
enfermeras que laboran | Técnicas: Encuesta Como parte de la estadistica se encarga de analizar y describir un conjunto de datos de una
en servicios criticos del muestra o de una poblacién sin sacar conclusiones de manera general . (Barreto 2007 p.15)
Hospital Nacional Dos
Disefio: No | de Mayo En el caso del estudio efectuado se utilizé para describir los datos en forma general de las dos
experimental Instrumentos: Cuestionario variables Gestion de recursos Humanos y Satisfaccién Laboral. Nos ayudé a ordenar,

describir organizar, categorizar los datos en la tabla y graficos

Autor:  Soria Machuca Samuel adaptado a Solano Leafio
Florentina

Método: Cuantitativo
Afo: 2014
Monitoreo:

Tipo de muestreo: Ambito de Aplicacion: Servicios Criticos del HNDM.

Probabilistico Forma de Administracién: Individual




Tamafo de muestra:

120 enfermeras que
laboran en los Servicios
Criticos del Hospital
Nacional Dos de Mayo
emergencia adultos UCI
General y UCl
Cardiovascular.

Variable 2: Satisfaccion Laboral

Técnica: Encuesta

Instrumento: Cuestionario

Autor: Solano Leafio Florentina

Afo: 2017

Monitoreo:

Ambito de Aplicacion: Servicios Criticos como Emergencia
UCI general, UCI de cirugia Cardiovascular, del Hospital

Nacional Dos de Mayo.

Forma de Administracion: Individual

INFERENCIAL:

De la misma manera la estadistica Inferencial es también parte de la estadistica que
concluye y conlleva leyes de comportamiento para una poblacién a través de una
muestra aleatoria elegida. (Barreto 2007. p.16)

Para la contratacién de la hipotesis el estudio se utiliz6 la estadistica inferencial de
Rho de Spearman que nos indica el nivel de correlaciéon que existe entre las variables
de recursos humanos y satisfaccion laboral.




Anexo 3: Instrumentos
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CUESTIONARIO GESTION DE RECURSO HUMANO Y SATISFACCION LABORAL

Este cuestionario es de opinion ANONIMA cuyo objetivo es determinar cémo influye la practica de gestion
de recursos humanos en la satisfaccion laboral de la enfermera en la institucién donde Ud. Labora, para ello

se le pide responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad.
El cuestionario esta dividido estéa divida en 2 partes:

Parte |: Informacion general
(1 Parte II: Cuestionario Recursos Humanos y Satisfacian Laboral

PARTE |l INFORMACION GENERAL

GENERO F M SEGUN EDAD: 28 - 30 ANOS 30- 45
MAYOR DE 45
ESTADO CIVIL: SOLT CAS/ CONV SEP/DIV
HIJOS: S| NO
GRADO ACADEMICO: LICENCIADA ESPECIALISTA
MAGISTER
DOCTORADO
EN CASO DE ESTUDIOS POSTGRADO INDICAR: CON TITULO SIN TITULO

SERVICIO DONDE LABORA:

EMG ADULTO EMG PEDIATRICO UCI ADULTO

UCI.PEDIATRICO UCI. CARDIOVASCULAR

RECUPERACION POST ANESTESICA

LABOR: ASISTENCIAL COORDINADORA DE SERVICIO

JEFATURA DE SERVICIO

CONDICION LABORAL:

CONTRATADA PRODUCTO CAS NOMBRADO

TIEMPO DE SERVICIO EN EL HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYO:

DE 1 A 4 ANOS DE4 A 10

DE 10 A MAS
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PARTE Il: VARIABLE | GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Lea cuidadosamente cada pregunta y seleccione la alternativa que Ud. Considera mejor marcando con una

(X) la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala

Nunca Muy pocas A veces Casi siempre Siempre
veces
1 2 3 4 5

VARIABLE 1: RECURSOS HUMANOS

pregu | CATEGORIAS N|MP | A |C|S
nta \% vV | S
ESCANLA DE EVALUACION 1 5
2 3|4

. DIMENSION 1: PLANIFICACION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS.

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

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

3 Ud. conoce sobre la mision y vision de la Institucion y de &rea donde
labora

4 Ud. se siente comprometida (0) con las metas institucionales que
espera su centro laboral

DOMENSION 2: ORGANIZACION DE PERSONAL

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

6 Ud. esta informada de las funciones especificas de cada unidad
orgéanica.

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

8 Ud. cumple cabalmente sus funciones y responsabilidades de acuerdo
con el puesto asignado.

DIMENSION 3: SELECCION DE PERSONAL

9 Se toma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion para
cubrir las vacantes

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

11 Los cargos que se postula estdn acordes con las funciones y




responsabilidades al perfil del puesto del area.

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

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

14 | Con respecto a selecciébn de personal cree Ud. que es
importante la evaluacion psicoldgica para cada area a donde
se postula

15 Brinda confianza la evaluacién de curriculo vitae en la seleccidn del
personal.

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

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

18 La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto de trabajo y
de la informacion requerida.

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

20 | Su institucion hace la contratacion del personal para su area de
trabajo de acuerdo con el cuadro de méritos de la etapa de seleccion.
DIMENSION 4: RENDIMIENTO DEL PERSONAL

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

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

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

24 Su desempefio laboral ha sido evaluado en el dltimo trimestre.
DIMENSION 5: RENUMERACION Y COMPENSACION DEL
PERSONAL

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

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

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

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

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

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




RELACIONADO A VARIABLE II: SATISFACCION LABORAL

PRE | CATEGORIAS MP cS
GU \'
NT ESCALA DE EVALUACION 4
AS 2
DIMENCION 1 : RELACIONES HUMANAS
1 | Participa en las actividades de integracion social, académica,
cultural, deportivo u otro de su institucion
2 En su area donde Ud. labora se fomenta el trabajo en equipo
3 | Considera que su area de trabajo circula oportuna y claramente la
informacién y comunicacion entre sus compafieros de trabajo
4 | Considera que las relaciones laborales entre jefe inmediato y
supervisoras es cordial, respetuoso.
DIMENSION 2: DESARROLLO Y CAPACITACION DEL
PERSONAL
5 Conoce Ud. el plan de Desarrollo Personal de la Institucién
6 | Ud. ha sido tomado en cuenta para el desarrollo de las
capacitaciones que brinda la institucién.
7 | El proceso de capacitacion le permite actualizar sus conocimientos
y habilidades para el quehacer diario.
8 La capacitacion que recibe fue con la metodologia adecuada
entendidé o no entendié.
9 Los materiales de ensefianza les han sido efectivos para su
aprendizaje.
DIMENSION 3: SEGURIDAD DEL PERSONAL
10 | La institucion donde UD. labora le tiene informado sobre el
programa de salud ocupacional y prevencién de riesgos del
area donde labora
11 | Recibe capacitacion constante sobre prevencién de riesgos
de la unidad que labora.
12 | Recibe Ud. suficientemente los materiales de proteccion de
bioseguridad para el uso laboral, de acuerdo al area de
trabaja.
13 | Estan definidas la demarcacién y sefalizacion de las rutas de
evacuacion en caso de fendmenos naturales (temblor) en el
area de su trabajo
14 | En su institucion donde Ud. Labora recibe Vigilancia de su

seguridad personal.




Anexo 4: Validaciéon de los instrumentos
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ucv
v iiiie
ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION
Sefor(a): Dra. Flor de Maria Sanchez Aguilar
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que,
siendo estudiante del programa de Maestria en Gestién de servicios de la Salud de la UCV, en la sede Lima Norte promocion 2016
aula 813, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacion y con la cual optaremos el grado de Maestro.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Practica de Gestion de Recursos Humanos y la Satisfaccion Laboral
de la Enfermera en los Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de mayo 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacion
de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante
su connotada experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

- Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencion
que dispense a la presente.

Atentamente.

= Firma

Solargo/t(a Florentina
DNIT09937127
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.
£scueLa ot PoSTERADOE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: VARIABLE 1 PRACTICA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
N* DIMENSIONES / items Pertinencia! |Relevancia? Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 PLANIFICACION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Si No Si No Si No
it Cree que las politicas internas institucionales planificadas
ise cumplen. o s o
2 La institucion donde labora la calidad de la prestacion la
calidad de servicio como politica interna. e ~ e b
3 Ud. conoce sobre la misién y vision de la Institucion donde
[labora. o o -
4 Ud. se siente comprometida (0) con las metas institucionales e
que espera su centro laboral. o A
WSION 2 ORGANIZACION DE PERSONAL Si INo Si No Si No
r La funcion de la unidad orgénica posee el principio de unidad 7 -~ 27
autonomia.
5 Ud. esta informada de las funciones especificas de cada
unidad organica. L >
2~
i . Recibe informacion clara por parte de su jefe inmediato sobre
las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo. > — »
8  |Ud. cumple cabalmente sus funciones responsabilidades de
jacuerdo con el puesto asignado. = ~ =
DIMENSION 3 SELECCION DE PERSONAL INo Fl o P‘I Fo
2 Se toma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion | 2~ | | I | | =




para cubrir las vacantes.

i)

Se elabora la convocatoria de acuerdo al perfil del puesto

\

L

-El cargo al que postula esta acorde con las funciones y
responsabilidades al perfil del puesto

\

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

\

13

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

Existen pruebas psicolégicas establecidas para cada
esto de la organizacion

ke R IR

Brinda confianza la evaluacién de curriculo vitae en la
seleccion del personal.

\

e

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

\

Cree Ud., que es importante la aplicacion del examen de
ista en la seleccidon de personal

\

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

El examen de entrevista de seleccion es confiable de parte de
la comision evaluador.

Su institucion hace la contratacion del personal de acuerdo al
cuadro de méritos de la etapa de seleccién

\\\\\\\\\\\\\

Y\\\\\

vy

DIMENSION4 RENDIMIENTO DEL PERSONAL

21

Ud. recibe el instrumento de Ia metodologia de evaluacion de
desempeiio por parte de su institucion.

\

§

u jefe inmediato le da a conocer el resultado de su
valuacion de desempeiio.

\

126
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23 |Los resultados de la evaluacién de desempeiio son insumos
para oportunidad de mejora. o o /
24 Su desempeiio laboral ha sido evaluado en el Gltimo —
trimestre. P |
DIMENSION 5: RENUMERACION Y COMPENSACION DEL PERSONAL Si No No Si No
Considera que el programa de incentivos de la institucion 1
fue elaborado considerando su bienestar social. il ==
Ud. percibe una remuneracion justa de acorde a su nivel
facadémico. =1 2 —
ll' Recibe Ud. incentivo monetario por bonos, produccion, s
méritos otro, por su parte de su institucion. -~ =2
Ha recibido algin reconocimiento no monetario por un
E trabajo sobresaliente = e -]
UD. recibe recompensas y retribuciones que no tienen relacién con su salariodn con|su
lario pero que levanten la moral, como trabajador asistencial. ——
=
30 u institucion que Ud. Labora le da prestaciones sociales o s =
uadas.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable <] Aplicable después de corregir| | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Flor De Maria Sinchez Aguilar DNI: SUELS3.2
Especialidad del validador. R0 BN e ssan) s munlacd. ...

28 de febrero del 2017
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: VARIABLE2 SATISFACCION LABORAL.

DIMENSION 1 RRELACIONES HUMANAS si |No Isi No si No
{1 articipa en las actividades de integracion social,
cadémica, cultural, deportivo u otro de su institucién. TS5 e~ —
En su drea donde Ud. labora se fomenta el trabajo en - = i
equipo,
Considera que su darea de trabajo circula oportuna y
claramente la informacién y comunicacion entre sus o
compaiieros de trabajo - i
4 Considera que las relaciones laborales entre jefe inmediato y
supervisoras es cordial , respetuoso. = e P
DIMENSION 2 DESARROLLO Y CAPASITACION DEL PERSONAL Si iSi No Si o
Conoce Ud. el plan de Desarrollo Personal de la = > -
Institucion.
Ud. ha sido tomado en cuenta para el desarrollo de las
capacitaciones que brinda la institucién. S v —
7 El proceso de capacitacion le permite actualizar sus
conocimientos y habilidades para el quehacer diario. - | <
8 La capacitacion que recibe fue con la metodologia adecuada
lentendié o no entendié. - e &=
E E,os materiales de ensefianza les han sido efectivos para su
rendizaje.
P Y s v e
Si iSi No i No
DIMENSION 3 SEGURIDAD PERSONAL ‘
Vr < <&
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(10 |La institucion donde UD. labora le tiene informado sobre el
programa de salud ocupacional y prevencion de riesgos del drea 4 > &
donde labora ..
11 | Recibe capacitacién constante sobre prevencion de riesgos de la
r.midad que labora. v i —
12 |Recibe Ud. suficientemente los materiales de proteccion de
bioseguridad para el uso laboral, de acuerdo al drea de trabaja. i > -
13 Estén definidas la demarcacion y sefializacion de las rutas de
vacuacion en caso de fenémenos naturales (temblor) en el drea / =g
su trabajo 7
4 su institucion donde Ud. trabaja recibe Vigilancia de su
Observaciones (precisar si hay suficiencia): Suesdeun'a
Opinién de aplicabilidad: Aplicable |)(| Aplicable después de corregir | | No aplicable | |
Apellidos y nombres del juez validador. Dra.: Flor de Maria Sinchez Aguilar DNI: C(j((.' $S33.......
X 3 Q o SO
Especiatidad del validador........ e, Ferbe 2l S TR .o B LASTE R PACSDLT cvevrnrrsnrsrsensnn

M’u de febrero del 2017
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ESCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): Mg. Carmen del Rosario Pascual Serna

Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo
estudiante del programa de Maestria de Gestion de los Servicios de Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2016

Aula 813, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Practica de Gestion de Recursos Y Satisfaccion Laboral de la Enfermeras
en Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideraciéon nos despedi?nos de usted, no sin antes agradecerie por la atencion
que dispense a la presente.

Atentamente > ( u U,CK

Solano Leafio, Florentina
D.N.I: 09937127
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escuea oe posteranoE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: VARIABLE 1 PRACTICA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.

N* DIMENSIONES / items Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
DIMENSION 1 PLANIFICACION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Si No Si No Si No
1 Cree que las politicas internas institucionales planificadas
se cumplen. & 7= =
2 La mstituciéon donde labora la calidad de la prestacion la
calidad de servicio como politica interna. = — v
3 Ud. conoce sobre la mision y vision de la Institucion donde
labora. = 7 -~
4 Ud. se siente comprometida (o) con las metas institucionales
que espera su centro laboral. e P ]
DIMENSION 2 ORGANIZACION DE PERSONAL si o No No
La funcién de la unidad organica posee el principio de unidad e — e
6 Ud. esta informada de las funciones especificas de cada 2 pastl
unidad organica. C o
7 | Recibe informacién clara por parte de su jefe inmediato sobre| |, - P “—
funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo.
d. cumple cabalmente sus funciones responsabilidades de
do con el puesto asignado. / -~ -
IDIMENSION 3 SELECCION DE PERSONAL s o S No U= Y
Se toma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion &5 - <
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para cubrir las vacantes.

\

10

Se elabora la convocatoria de acuerdo al perfil del puesto

1

‘Elcargoalq\wposnﬂaestéaoordeconlasﬁmcmy
responsabilidades al perfil del puesto

& [\ [3

12

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

\

e WRE

13

Conrespeetoahseleccnéndepa’so:nlsecumple los criterios
para ocupar la vacante adecuada.

\

\

14

t.‘:;mpectoalaseleociéndep«sonalereeUd.Qmes
i e la evaluacion psicologicas para cada area a
donde postula.

\

15

Brinda confianza la evaluacién de curriculo vitae en la
Feleocién del personal.

\

\

16

Con respecto a la prucba de conocimientos se aplica preguntas
lespecificas relacionadas al cargo a donde postula.

17

Cree Ud,, que es importante la aplicacion del examen de
ista en la seleccion de personal

18

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

1 examen de entrevista de seleccion es confiable de parte de
comision evaluador.

Su institucion hace la contratacion del personal para su area
de trabajo de acuerdo con el cuadro de méritos de la etapa de

Eeocién.
4 RENDIMIENTO DEL PERSONAL

LN X 1A

\

A RN

LIk |3

\

B

Ud. recibe el instrumento de la metodologia de evaluacién de
desempefio por parte de su institucion.

\

\

Su jefe inmediato le da a conocer el resultado de su

\
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semestre. &
7 /] 7
DIMENSION 5 RENUMERACION Y COMPENSACION DEL PERSONAL Si No Si No |si No
24 | Considera que el programa de incentivos de la
instituciéon fue elaborado considerando su / =
bienestar social.
25 | Ud. percibe una remuneraciéon justa de acorde a su P yd
nivel académico..
26 | Ha recibido alguin reconocimiento no monetario o /’
por un trabajo sobresaliente.
27 | Recibe de forma puntual el o de sus haberes .
P pag 7 / /
—
En general esta de acuerdo con su salario y sus beneficios > /’
ficios .
Su instituciéon que Ud. Labora le da prestaciones / A 7
sociales adecuadas.
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [)(] Aplicable después rregir No aplicable [ ]
Apellid Y noglbm del juez validador. Dr./ Mg: @’mende/ .......... arfo a’} ....... cma
DNE:..... L 292.9.22%."........ e

Especialidad del

) A f
validador............ ! 9@"\601‘*01 ..... o U‘““C’C’” ...... yiencien oo




CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: VARIABLE2 SATISFACCION LABORAL.

DIMENSION 1 RRELACIONES HUMANAS

Si

No

| si

Si

134

Participa en las actividades de integracion social,
académica, cultural, deportivo u otro de su institucion.

En su drea donde Ud. labora se fomenta el trabajo en
equipo,

Considera que su area de trabajo circula oportuna y
claramente la informacion y comunicacion entre sus
compaiieros de trabajo

£
v
4

v
o
/

Considera que las relaciones laborales entre Ud. y su jefe
inmediato es cordial, respetuoso

N\

N

DIMENSION 2 DESARROLLO Y CAPASITACION DEL PERSONAL

No

Si

No

Conoce Ud. el plan de Desarrollo Personal de la
Institucion.

Ud. ha sido tomado en cuenta para el desarrollo de las
capacitaciones que brinda la institucion.

El proceso de capacitacion le permite actualizar sus
conocimientos y habilidades para el quehacer diario.

La capacitacion que recibe fue con la metodologia
adecuada entendié o no entendié.

Los materiales de ensefianza les han sido efectivos para
su aprendizaje.

0 R e S ™

DIMENSION 3 SEGURIDAD PERSONAL

No

Si

Si

Conoce Ud. el programa de salud ocupacional y
eventos de accidentes laborales de su institucion.

At S s

\
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1

Recibe Ud. suficientemente las materiales de
protecciéon de bioseguridad para el uso laboral, de
acuerdo al area de trabaja.

12

Recibe capacitacién constante sobre medidas de
bioseguridad por parte se du institucion.

13

Cada que tiempo recibe Ud. Vigilancia de su
seguridad por parte de su institucion.

14

Estan definidas la demarcacion y senalizacion de
las rutas de evacuacion en caso de fenbmenos
naturales (temblor) en el area de su trabajo.

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable (X ] ble después
Apoliidos y nomb uez validador. Dr/ Mg: ... qumen, olel
o R A o L7 B A D 4 AN

Especialidad del

No aplicable [ ]
/oscuo/ =~ em 9

/ ,
validador:.......... [’g‘f’” ..... L b‘/ ........... H‘Cown"'m"’cné”’ ‘SLCV’"”‘S"}M ...................

28 de febrero del 2017
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& UCV
£SCUELA DE POSTGRADO CARTA DE PRESENTACION

Senor(a)(ita): Mg. Cynthia Varas
Presente
Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo
estudiante del programa de Maestria de Gestion de los Servicios de Salud de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2016

Aula 813, requerimos validar los instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar nuestra
investigacioén y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre del proyecto de investigacion es: Practica de Gestion de Recursos Y Satisfaccién Laboral de la Enfermeras
en Servicios Criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo 2017 y siendo imprescindible contar con la aprobacién de docentes
especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada
experiencia en temas educativos y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hago llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

)
|

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no sin antes agradecerle por la atencién

que dispense a la presente.

Atentamente

JE
Solano Leafio, Florentina

D.N.I: 09937127
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ucv
escuLa oe rostoranoE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE: VARIABLE 1 PRACTICA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS.
N* DIMENSIONES / items Pertinencia® Relevancia? | Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1 PLANIFICACION DE POLITICAS DE RECURSOS HUMANOS Si No Si No  Si No
1 ree que las politicas internas institucionales planificadas
cumplen. v 7 7
2 | La mstitucion donde labora la calidad de la prestacion la
calidad de servicio como politica interna. P > o
3 Ud. conoce sobre la mision y visién de la Institucion donde
labora. =~ 7 P
4 Ud. se siente comprometida (0) con las metas institucionales s
que espera su centro laboral. o i
DIMENSION 2 ORGANIZACION DE PERSONAL Si No Si No Si
§ | La funcién de la unidad organica posee el principio de unidad | - o, o
$ | Ud esta informada de las funciones especificas de cada =
unidad orgénica. = -
T | Recibe informacion clara por parte de su jefe inmediato sobre o .~
las funciones y responsabilidades de su puesto de trabajo. ¥
d. cumple cabalmente sus funciones responsabilidades de 59
uerdo con el puesto asignado. = -
DIMENSION 3 SELECCION DE PERSONAL Si No Si No No
Se toma en cuenta las politicas de reclutamiento y seleccion - - -
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semestre. [ ‘/ [ \/: [ ‘/'
| DMENSION § REWUMERACION Y COMPENSAGIONDELPERSONAL S| No | SI | No |5 | No
24 | Considera que el programa de incentivos de la
institucion fue elaborado considerando su V A v
5t bienestar social. . o | .
' 25 | Ud. percibe una remuneracion justa de acorde a su
| nivel académico.. _ o | ]| ¥ ¥ ,
% | Ha recibido algin reconocimiento no monetario w v v
| s {por un trabajo sobresaliente. =~ J o~ 1 I .y
o
Recibe de forma puntual el pago de sus haberes e v i
; ® [En general esta de acuerdo con su salario y sus bel cio\s/ s v/
L 1Cios
kB Su institucion que Ud. Labora le da prestaciones v v’ I
| 1soc|alesadecuadas = o R e S e I S o B
e R P P B I S )
Observaciones (precisar si hay suficiencia): d . P
4 S beq Sufolencie
Opinion de aplicabilidad: Aplicable[ ] Aplicable dos%juéc de éorroglr M/ No aplicable [ ] -
4 : e
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: ................ C PR ON ol \)amg ....... ¢’L6'nm€ -
7 TR ‘13 q LS

Especialidad del

74,%.2: — 'ﬂ/>c“;c9¢93 )Zjéu,ugl@.
validador........cccevevveninnnnnad cLE;(S&
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para cubrir las vacantes.
|

10

} Se elabora la convocatona de acuerdo al perfil del puesto

\ [\

E'Elcargoalqucpostulaostéacordecmlasﬁmcimwsy 1
?‘&pasabilidadesalpcrﬁldelpuesto /Y

\

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

YRR A

Conremtoahseleociéndepuwulsecmnplelosm
exigidos para ocupar la vacante adecuada.

\

Con respecto a la seleccion de personal cree Ud. Quees |
importante la evaluacion psicolégicas para cada area a ] 5 ||
donde postula. |

15

~ |
Brinda confianza la evaluacion de curriculo vitae en la ‘ |
rcleecién del personal ‘

16

|
r@ectoalapmebadeconoclmnemosseaphcammnsl

Cree Ud., que es importante la aplicacion del examen de
entrevista en la seleccion de personal |

La entrevista de seleccion se realiza de acuerdo al puesto‘
de trabajo y de la informacion requerida -

»
e
ificas relacionadas al cargo a donde postula.
| /
—
|
|[El examen de entrevista de seleccion es confiable de parte de =
la comision evaluador.
Su institucién hace la contratacion del personal para suarea | _~
de trabajo de acuerdo con el cuadro de méritos de la etapa de
seleccion.

IR IE AR

————

4 RENDIMIENTO DEL PERSONAL Si

w

Ud. recibe el instrumento de la metodologia de evaluacién de  #
desempeﬁo por parte de su institucion. \

1$u jefe inmediato le da a conocer el resuitado de su | |
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Anexo 5: Permiso de la Instituciéon
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L IMMinisterio
PRVl de salud
o tiospital Naclonat

ospital Naciona!
ﬁiﬁlDosdeMayo

CARTA DE AUTORIZAION PARA EJECUCION DE TRABAJO DE
INVESTIGACION EN SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL DOS DE MAYO.

Lima de 08 agosto del 2017

Dando respuesta a la Solicitud presentada ,con fecha del 21 de julio del 2017

por la Lic. SOLANO LEANO FLORENTINA , alumna de Post Grado de La
Universidad Cesar Vallejo del Programa de Materia en Gestién de Servicios
de la Salud ; el jefe de Departamento de Emergencias y Areas Criticas del
Hospital Dos de Mayo AUTORIZA EL PERMISO de ejecucion del trabajo de
Investigacion en la mencionada area, cuyo titulo de la Tesis es “ GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN LA SATISFACCION LABORAL DE LA
ENFERMERA EN SERVICIOS CRITICOS DEL HOSPITAL DOS DE MAYO
2017"; tomando como muestra de estudio a las Licenciadas de Enfermeria,
que laboran especificamente en la referida 4rea , durante el periodo
determinado del mes de Agosto y setiembre del 2017 .

Dicho documento se expide para brindar mayor facilidad en la ejecucién e
estudio y ademas con fines convenientes de la interesada.

N
. Atentamente HOSPITALS TEWQO"
> 77\

Dr. EDUARDO FARFAN CASTRO
Jefe del Departamento gencias y Cidados Criticos
C.M.P.19905 RN.E. 11397

! JEFE DEL DEPARTAMENTO

DE EMERGENCIA Y SERVICIOS CRITICOS
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Anexo 6: Base de datos
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DATOE DEMOGRAFI DEMOGRAFICOS

AREA DE TRAEAJO
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12
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Hom

L} 3
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HO
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5
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ESTADD CIVIL

=3

EDAD
2530 30-45|d5 A MAS

£z 3
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M

hl13
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YARIABLE 1:PRACTICA DE GESTION DE RECURS0S HUMANDS
D INES

T

FLANIFICACION DE

144

ORGANIZACION DE SELECCION DE PERSONAL
1 1 il

20 21

RENUMERACIGN Y
22 23

24

REMUNERACION ¥ COMPENSACION
25 26 21 28 23 30

8%

85




145

FAIE FE FRTHT

TATISFaCCIFE LAFSRaL

TIFE FE FEES#REL

1z
1F
14
15
L3
17T
1¥
1%
=
=1

=
=3
=4
=5
=
=T
=%
=%
Tl
3

F
I3
F4
I
Ik
FT
FE
L
Ll
a1

Az
-3
-
ol 5
L
a7
¥
-
Ll
=1

5
53
54
Ll
5
5T
=¥
£
L1
&1

-
=3
[ ]
-5
L1
=T
=¥
[
T
T

T
T3
T
TS
T
T
T
T
i
1

2z
3
&4
5
&
T
¥
5
L




146

LT

371

kil

A%E

il
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3
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%
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%
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11%

111
112
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115
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117
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11%
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Anexo 7: Programacion



CUADRO N°17. FUENTE: ELABORACION PROPIA
[11.3 CRONOGRAMA DE EJECUCION

DIAGRAMA DE GANTT

148

rases

ACTIVIDADES

2016

TIEMPO (Semanas) 2017

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEM |[ENERO

FEBRERO

MRZO

BR

1|2

3

4/5|6

7

8 |9 (10| 11 |12|13|14 |15|16

17

18

19

20

21

22

23

b4

Fase Planteamiento

1. Identificacion de la idea
del problema

2. Matriz de consistencia

3. ldentificacion del tema
de investigacion

. Planteamiento del
Problema

5. Formulacién del
Problema

6. Objetivos

7. Antecedentes

8. Justificacion de la
investigacion

9. Marco Tedbrico

10. Marco Conceptual

11. Disefio investigacion

12. Método de
investigacion

13. Hipotesis

Fase de Ejecucion

14. Variables e
indicadores

15. Variables e
indicadores del trabajo
de investigacion

16. Poblacién

17. Muestra

18. Muestreo

19. Criterios de
seleccién

20. Instrumentos de
evaluacion

21. Consideraciones
éticas

22. Validezy
confiabilidad de los
instrumentos.

23. Procedimientos
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24. Métodos de andlisis
de datos

25. Aspectos
administrativos

26. Proyecto de
investigacion

Fase de resultados

27. Recoleccion de
informacion

28. Organizaciony
procesamiento de
datos

29. Interpretacion de los
resultados

30. Anadlisis de
resultados y
contrastacion de la
hipbtesis

31. Formulacion de las
conclusiones

32. Formulacion de las
recomendaciones

33. Referencias
bibliogréficas

34. Presentacion de
informe final
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ST ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Flor de Maria Sanchez Aguirre, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Gestion de
Recursos Humanos y Satisfaccion Laboral de la Enfermera en los Servicios
Criticos del Hospital Nacional Dos de Mayo, 2017.” del (de la) estudiante
Florentina Solano Leaiio constato que la investigacion tiene un indice de similitud

de 20 % verificable en el reporte de originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias
detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis cumple con todas
las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la Universidad César

Vallejo.

Lima, 19 de octubre del 2017

Flor de Maria Sanchez Aguirre

DNI: 09104533
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SR s
m UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACI@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

1. DATOS PERSONALES
Apellidos y Nombres: (solo los datos g/erlvgge autoriza)

DOCAMD L sdade  F LOREMTIND . e,
D.N.I. i - & Lk S
Domicilio :  (rh. ihdiscal CacéRé) piz Pe totedo St

Teléfono Fijo : 7967629 _ Movil 7. 26735499
E-mail : /:wmfé@/ﬂf’wwém ............................

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[ Tesis de Pregrado
Faculad @ o
ESCUBIA 1 e
GAITBEAL | i somsmssmanss s amanysmsss s ho s FE TG (05 S500R - VOO IRVERE
B 121 L S .

[A Tesis de Posgrado
XI Maestria {1 Doctorado

Grado MVTASSTRD

Mencion Césriond dr ¢

3. DATOS DE LA TESIS

Afio de publicacion : 2048

4. AUTORIZACIC')N DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION
ELECTRONICA:
A través del presente dogumento,

=




P WA

ESCUELA DE POSGRADO DO

UNIVERSIDAD CESAR YALLEJO 5 \\

FORMATO DE SOLICITUD

ESCUELA DE POSGRARO
Zitufu:: Sefewe /4—42 RN s L S
e L L L L PP A AP PP P I ]N ------- Fasasanien [¥od
tNambres ¥ apellidas del solleitonies (Mimero de DNI)

domiciliada (a) en C(""ﬁ‘ youg 4 cor vty A2 ‘QG. d‘/SQ’éjjf &

T Calle Y Lore ? M= TUnk. 7 Disiriin Y Provincla /Region)
ante Ud. con el debido respeto expongo lo siguiente:

Que en mi condicién de zlumno de iz promocidn: @O{é dél programafz(‘lbhv"w
(Pramocidn) (Nombre del programa

C’:";’ hm : a”z‘.y‘”u") o éﬁfﬁidmti ficado con gl cédigo de matricula N°.... JQC’O ’ {f Jd%@,
_ (Cddligo de alunne)

....................................................................................................................................

....................................................................................................................................
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