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RESUMEN

La satisfaccion laboral de la enfermera contribuye a la calidad del cuidado y puede mejorar
los procesos internos del servicio donde se desenvuelve esto podria estar favorecido por la atencion
de las necesidades de capacitacion considerando los constantes avances cientificos y tecnologicos
en el area de la salud. EI objetivo del estudio fue determinar la relacion que existe entre el nivel de
satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del
Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020. Se siguié el enfoque de una
investigacion cuantitativa de corte transversal, con un disefio correlacional, empleandose dos
instrumentos: para la satisfaccion laboral el cuestionario creado por por Warr, Cook y Wall (1979),
Zaldla (2018) y para medir las necesidades de capacitacion se emple6 el cuestionario de
Valenzuela et al. (2017), quienes obtuvieron una confiabilidad de Alpha de Crombach de 0,80 y
0,845 respectivamente. La muestra estuvo constituida por 50 enfermeras. Los resultados muestran
que el 100% del personal enfermero es de sexo femenino, 50% tienen entre 45 y mas de 54 afios
de edad y 68% evidencian mas de 10 afios de experiencia laboral. Un 92% de las enfermeras
presentan un bajo nivel de satisfaccion laboral y 72% muestran un alto nivel de necesidades de
capacitacion. La significancia de correlacién Tau b de Kendal entre la satisfaccion intrinseca y
extrinseca con la necesidad de capacitacion fue de 0,041 y 0,440 respectivamente y en general la
satisfaccion con las necesidades de capacitacion fue de 0,076. Se concluye que solo existe
correlacion entre la satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de capacitacion. De manera
general el andlisis de correlacion entre la satisfaccién general y las necesidades de capacitacion

muestra que no existe relacion entre ambas variables del estudio.

Palabras claves: Satisfaccion laboral, capacitacion.



ABSTRACT

The nurse's job satisfaction contributes to the quality of care and can improve the internal
processes of the service where it takes place. This could be favored by meeting the training needs
considering the constant scientific and technological advances in the health area. The objective of
the study was to determine the relationship between job satisfaction and the training needs of
nursing professionals of the Neonatology Service of the Dos de Mayo Hospital, Lima, 2020. The
approach of a quantitative investigation was followed cross-sectional, with a correlational design,
using two instruments: for job satisfaction, the questionnaire created by Warr, Cook, and Wall
(1979), Zaldua (2018) and to measure training needs the questionnaire by Valenzuela et al. (2017),
is that they obtained reliability of Crombach's Alpha of 0.80 and 0.845 respectively. The sample
consisted of 50 nurses. The results show that 100% of the nursing staff is female, 50% are between
45 and more than 54 years old and 68% show more than 10 years of work experience. 92% of
nurses have a low level of job satisfaction and 72% show a high level of training needs. The
significance of Kendal's Tau b correlation between intrinsic and extrinsic satisfaction with the need
for training was 0.043 and 0.340 respectively, and in general satisfaction with training needs was
0.088. It is concluded that there is only a correlation between intrinsic job satisfaction and training
needs. In general, the correlation analysis between general satisfaction and training needs shows

no relationship between both variables of the study.

Keywords: Job satisfaction, training.



INTRODUCCION

El profesional de enfermeria es responsable de brindar cuidado de calidad durante las 24
horas del dia, de su labor depende la satisfaccion del paciente, asi como la eficiencia y eficacia de
su desemperio, este objetivo podra ser alcanzado también en la medida que la enfermera se sienta
coémoda y satisfecha con la labor que realiza de manera intrinseca y extrinseca (Herzberg, 1986),
la satisfaccion laboral es entendida como un estado emocional positivo o agradable percibido en
base a las experiencias laborales, es decir se trata de un estado emocional producto de la valoracion

que la enfermera hace de las condiciones de trabajo.

Las politicas laborales, las expectativas y necesidades de capacitacion de las enfermeras,
son aspectos fundamentales de satisfaccion que la organizacion es responsable de satisfacer. El
personal de enfermeria capacitado valora mas su trabajo, desarrolla su proactividad, capacidad de
andlisis y productividad, sobre todo proporciona cuidados seguros y de calidad a los pacientes,
reduccion de eventos adversos, mejoras en el clima laboral en diferentes areas que le toca

desenvolverse como el servicio de neonatologia (Pefia, 2019).

En este sentido, el objetivo de investigacion del presente estudio es determinar la relacién
que existe entre el nivel de satisfaccién laboral y las necesidades de capacitacion en los
profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020,
pues a partir de los resultados se podra tener un mejor conocimiento de las variables en estudio, lo
que permitira proponer medidas correctivas y de mejora que busquen optimizar la satisfaccion

laboral y las politicas de capacitacion.

Para responder al objetivo de investigacion se ha estructurado el presente informe final de
tesis en cinco capitulos que a continuacion se describen: el capitulo | presenta el planteamiento del
problema donde se detalla la descripcion problematica, la formulacion de la pregunta de
investigacion (general y especificas), la justificacion del estudio, los objetivos y las limitaciones
respectivas. El capitulo 11 presenta los antecedentes relacionados con el tema de investigacion, las
bases tedricas que sustentan el estudio, hipotesis, las variables y la operacionalizacion de las
mismas. El tercer capitulo contiene la metodologia que se desarrolld para cubrir los objetivos del
estudio. El capitulo 1V, presenta los resultados y la discusion con las confrontaciones y sustentos

tedricos respectivos. Finalmente, el capitulo V, presenta las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema.

La enfermeria es la Unica especialidad del equipo multidiciplinario de salud, que brinda
atencion continua las 24 horas del dia, del afio. La distribucion del personal de enfermeria se realiza
con el objetivo de optimizar la calidad de cuidados de los pacientes, asi mismo, la satisfaccion
laboral del enfermero es tarea de la gestion de recursos humanos de cada institucién. La gestion
de los recursos humanos como tema primordial, hasta hace poco, ha estado ausente de las agendas
de las reformas en salud en la mayoria de los paises, a pesar de encontrar declaraciones y
expresiones que tratan de manifestar de que las personas que laboran en este sector son el elemento
esencial mas importante de los sistemas de salud y un factor clave para el éxito en los cambios y
reformas (Saldua, 2018).

Las organizaciones a nivel mundial han empezado a reconocer la importancia de la
satisfaccion laboral, aspecto que ha motivado la realizacion de diferentes investigaciones, por ser
una variable que influye en el nivel del desempefio laboral. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OTI, 2009) en Estados Unidos; detect6 que el 45% de trabajadores estaban satisfechos
con su trabajo y casi el 55% de personas no lo estaban, ademéas agrega que la mayoria de
instituciones que desconocen que para competir y lograr el cambio deseado, se debe evaluar a los
trabajadores mas sobresalientes y brindarles una cultura de identificacién y lealtad de la
institucion.

En Latinoamérica los trabajadores de salud dedican sus esfuerzos y la mayor parte de su vida
adulta a laborar en dos empleos que le permitan lograr un nivel socio econémico acorde al
mercado. Esta situacion es desfavorable para el trabajador. Si las remuneraciones de salud
mejoraran y dieran reconocimiento al buen desempefio, el trabajador podria sentirse satisfecho en
su entidad laboral mejoraria su rendimiento, puesto que la seguridad en el trabajo le proporciona
sentido de identidad, es mas, la persona mejora el estado de autoestima y el sentido de pertenencia,
por ello la importancia de la satisfaccion de los trabajadores de salud (Bergeron, 1983).

En el Perd, segun el Colegio de Enfermeros del Pert (2005), las instituciones publicas

dedicadas a la salud no han incorporado una evaluacion permanente de la satisfaccion laboral en



el personal y esto es un claro reflejo de una posible falta de interés hacia los recursos humanos.
Por otro lado, la capacitacion demanda responsabilidad de las entidades empleadoras, ademas
constituye un compromiso ético en los profesionales de enfermeria considerando que el cddigo de
ética y deontologia del enfermero peruano en su articulo 20 pone de manifiesto que la enfermera
es responsable de mantener vigente sus competencias acordes con los avances cientificos,
tecnoldgicos y el desarrollo de sus capacidades mediante su capacitacion continua.

Por otro lado, el rol fundamental del profesional de enfermeria es el cuidado de la persona
en todas las etapas de la vida, desde el nacimiento hasta la muerte. En este sentido, el cuidado de
calidad en los pacientes neonatos es de suma responsabilidad y requiere de altos niveles de
competencia y sensibilidad profesional. Segun la UNICEF (2011), la prematurez es una de las
principales razones de mortalidad infantil y un problema de salud publica, 15 millones nacen
prematuramente cada afio y un millén mueren por complicaciones derivadas. En consecuencia, las
enfermeras especialistas en el area de neonatologia deben centrar su labor en la bdsqueda del
bienestar y de la evolucion favorable de los recién nacidos prematuros, a término y pos termino,
impactando de manera positiva en la supervivenciay la calidad de vida futura. Esta responsabilidad
demanda que los equipos de enfermeria que laboran en estas areas de alta complejidad cuenten
con adecuada capacitacion y estén a la vanguardia de los avances teoricos, practicos y
tecnoldgicos.

Asi mismo la capacitacion constituye una herramienta fundamental en el desarrollo teérico
y practico del profesional de la salud neonatal, evidenciados en los indicadores de calidad de la
atencion y cuidado del trinomio: padre, madre y bebe. Ninguna formacidn profesional, proporciona
todos los conocimientos que el personal de enfermeria necesita para ejercer el proceso de atencion
de manera segura y eficaz, ya que los conocimientos se amplian constantemente y la preparacion
recibida en el pre grado incluso post grado no es suficiente para desempefiar las funciones. de alli
la importancia de la capacitacion continua. Para evitar las rutinas en las areas laboradas, aumentar
el rendimiento, incluyendo nuevas ideas, discusion de casos clinicos, mejorando los conocimientos
y la actitud, todo lo mencionado refleja la importancia de la actualizacion y capacitacion en el area
de neonatologia. La capacitacion en el area neonatologia define a la enfermera para cuidar y
brindara al neonato la proteccién adecuada de la vida extrauterina en las primeras semanas son

vitales en su desarrollo y adaptabilidad en el mundo (Bergeron, 1983).



De manera que la satisfaccion laboral y las capacitaciones de las personas constituyen
elementos importantes, para entidades tanto publicas como estatales, las que favorezcan el
desarrollo del trabajador con el propdsito de alcanzar las metas institucionales. La motivacion
laboral abarca una cuestion importante dentro de las entidades, por falta de motivacion los
trabajadores no realicen su trabajo satisfactoriamente, ni se esfuercen en ello, aumenta el
ausentismo laboral y alejamiento de la institucion, reflejado por el poco compromiso, asi mismo
la motivacién estimula a los trabajadores dentro del ambito laboral. Si los jefes utilizan la
motivacion, lograran que una entidad funcione favorablemente gracias a la colaboracion de
personas satisfechas se desempefiaran, con eficiencia y eficacia en las organizaciones (Maslow,
1987).

En el Hospital Nacional Dos de Mayo en el area de neonatologia se ha observado conflictos
que afectan los niveles de satisfaccién, asi mismo la investigadora en algunas ocasiones ha
escuchado en los profesionales de enfermeria comentarios como “la institucion deberia

2 ¢ 2 ¢

capacitarnos”, “me siento cansada y estresada”, “como voy a trabajar si no tenemos materiales”,
“las guardias nocturnas me debilitan y no hay un lugar donde descasar”, “el sueldo no me alcanza
para capacitarme”. lo mencionado motivo a la investigadora realizar este estudio con el proposito
de determinar la necesidad de capacitacion y la satisfaccion del profesional de enfermeria del area

de neonatologia del Hospital Dos de mayo.

1.2. Formulacién del Problema

1.2.1 Problema General

¢Cual es la relacion que existe entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de
Mayo, Lima, 2020?

1.2.2 Problemas especificos

¢Cual es el nivel de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020?
¢Cual es la necesidad de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de

Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020?
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¢Cual es la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020?

¢Cudl es la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020?

1.3. Importancia y justificacion del Estudio

Aporte tedrico y préactico:

La importancia de llevar a cabo la investigacion radica en conocer la necesidad de capacitacion
y establecer su relacion con la satisfaccion del profesional de enfermeria del area de neonatologia
de Hospital dos de Mayo.

El propdsito de conocer esta realidad se ha estructurado todo un marco teérico, producto de la
revision de bibliografia relevante y actualizada respecto a estas variables de estudio que se pone a
disposicién de la profesion de enfermeria y sobre todo para las especialistas del area respectiva.
Cabe indicar que el presente estudio se constituye en una fuente teérica generadora de nuevas ideas

de investigacion.

Aporte Metodoldgico:
Metodoldgicamente, se aplicaron instrumentos para la medicion de cada variable,
instrumentos adaptados y validados. Los mismos que se pondran a disposicion de otras enfermeras

investigadoras garantizando el uso de futuras investigaciones con contextos similares.

Relevancia en la préactica:

Los resultados del este estudio, seran de gran aporte para el Hospital Dos de Mayo, porque se
podra generar medidas correctivas para una continua mejora, tales como planes de capacitacion
constante en el compromiso organizacional, dirigido al profesional de enfermeria, lo cual facilitara
el desarrollo continuo del personal de enfermeria, logrando la integracién, la eficiencia, eficacia y

la calidad de servicio prestado hacia los neonatos.

11



1.3 Limitaciones del estudio

Es estudio por su naturaleza se limita a responder los objetivos planteados. Asimismo, los
resultados obtenidos permitirdn ampliar el conocimiento sobre una realidad concreta en un
escenario especifico como es el Servicio de Neonatologia del Hospital Nacional Dos de Mayo.

Los resultados no se podran generalizar para las enfermeras que laboran en otras realidades.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades
de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo, Lima, 2020.

1.4.2.  Objetivos especificos

Identificar el nivel de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del Servicio
de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020

Descubrir el nivel de necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del
Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020.

Analizar la relacion que existe entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las
necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020.

Establecer la relacion que existe entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las
necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020.
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CAPITULO 11
MARCO TEORICO

2.1 Investigaciones relacionadas con el tema
Del proceso de busqueda realizada en las diferentes fuentes y bases de datos existentes, se

agrupd los siguientes estudios:

2.1.1 Antecedentes Internacionales

Saldua (2018), realiz6 una investigacion titulada “Factores que Influyen en la Satisfaccion
Laboral de los Trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes del Cantén Pajan Provincia De
Manabi, Ecuador”, tuvo como objetivo analizar los factores que influyen en la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes mediante la aplicacién de técnicas
cuantitativas, con la finalidad de elaborar un plan estratégico de mejora. La investigacion fue de
tipo descriptiva, correlacional, no experimental, la muestra estuvo conformada por 60 trabajadores,
se utilizo la encuesta Overall Job Satisfaction. Dando como resultado la satisfaccion intrinseca
(41,7%), satisfaccion extrinseca (36,7%), los factores que produjeron mayor insatisfaccion fueron
las relaciones interpersonales, remuneracion, politicas de trabajo. La satisfaccion laboral contiene
factores que influyen en la actitud del trabajador de forma positiva o negativa, dependiendo la
naturaleza del factor influyente, en el presente caso se demostré contar con niveles insuficientes
de satisfaccion laboral en un enfoque general, y dentro del analisis individual de sus factores se
determind la categoria extrinseca como la mayor generadora de insatisfaccion dentro de los

trabajadores estudiados.

Aleman (2017), realizé una investigacion titulada “Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria de la sala de neonatologia, hospital militar escuela Dr. Alejandro Davila, Nicaragua”,
con el objetivo de determinar la percepcion de satisfaccion laboral del personal de enfermeria que
labora en la sala de Neonatologia. Estudio de corte transversal, descriptivo, la muestra estuvo
constituida por 27 profesionales de enfermeria. El principal hallazgo del estudio fue que el mayor
grado de satisfaccion laboral del personal de Enfermeria, estuvo relacionado con el desarrollo

personal, identidad de la tarea, autonomia en el desempefio, ambiente de trabajo, pero no asi con
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las consideraciones sobre el salario y sistema de incentivos. Se concluye que en relacion a las
actitudes en su mayoria son buenas, el grado de satisfaccion es alto por las repuestas obtenidas,
dada la percepcion que determinan la satisfaccion en el servicio.

Quimis (2017), realizd una investigacion titulada “Satisfaccion laboral del personal de
enfermeria del hospital Dr. Gustavo Dominguez, Ecuador”. Tuvo como objetivo establecer
estrategias para elevar la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. Investigacion de corte
transversal, descriptivo de enfoque cuantitativo. La poblacién fue de 120 enfermeras que laboran
en la institucion. Los resultados muestran que el 33% considera que el salario que recibe es muy
bueno, el 58 % considera muy bueno la salubridad en el area de trabajo, el 47% tiene muy buena
relacion laboral, el 38% considera buena motivacion que brinda la institucion. Por lo tanto, la
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son unos de los principales determinantes del
comportamiento organizacional ya que se centra en el desempefio y el interés que muestra el
personal al realizar su trabajo.

Castro (2014) desarrollo una investigacion titulada “Satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria del hospital Pablo Arturo Suérez, periodo agosto-noviembre,
Ecuador”. Tuvo como objetivo medir el nivel e indice de satisfaccion laboral bajo el enfoque de
la teoria de los dos factores de Herzberg y determinar qué elementos contribuyen a su bienestar,
identificando necesidades de acuerdo a percepciones. Investigacion descriptiva de corte
transversal, la muestra fue de 97 enfermeras que laboran en el hospital. Los resultados sefialan que
la satisfaccion laboral esta en 56% en hombres y 50% en mujeres, en los factores intrinsecos se
encontré 54% satisfaccion, 25% insatisfaccion y 21 % indiferentes, en los factores extrinsecos se
encontrd que 48% satisfaccion, 28% insatisfaccion y 24% indiferente, asi también el 57% sienten
insatisfaccion en la seguridad laboral. Entonces los factores que han influenciado en los
enfermeros para lograr su permanencia en el hospital son, compafierismo, trabajo en equipo y para
mejorar su satisfaccion es importante reforma politica de cambio de turnos, infraestructura,
insumos, entre otros.

Garcia, Martinez y Rivera (2016), realizaron una investigacion titulada “Satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en dos instituciones de salud publicas: caso hidalgo, México”.
Tuvo el objetivo de determinar la percepcion de la satisfaccion laboral en dos instituciones de
salud publica. La investigacion fue de tipo descriptivo correlacional de enfoque cuantitativo. La

poblacién de estudio fue del grupo “a” 59 profesionales de enfermeria, del grupo “b” 149
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profesionales de enfermeria. De acuerdo a los resultados en grado de satisfaccion en las
instituciones fue la siguiente, 5% presento satisfaccion mala, el 25% satisfaccion alta 'y el 70% se
encuentran satisfechas. Por lo tanto, el factor que presenta mayor porcentaje es la satisfaccion del
trabajo con un nivel aceptable; el factor con menor porcentaje fue el Apoyo en las metas y objetivos
a alcanzar. Con respecto a la satisfaccion extrinseca, el factor que obtuvo un porcentaje menor fue

Remuneracion.

2.1.2 Antecedentes Nacionales

Marcelo (2018), Realizo una investigacion titulada “Nivel de satisfaccion laboral del
profesional de enfermeria en el Hospital MINSA de la amistad Per(-Corea Santa Rosa Il — Piura”.
La investigacion tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria en el Hospital MINSA de la amistad Peri-Corea Santa Rosa Il _ Piura, en abril del
2018. La investigacion de tipo descriptivo, prospectivo y observacional, se utilizé un instrumento
tipo Likert y una ficha de recoleccion de datos sociodemogréficos. (94 %) sexo femenino, (88%)
nivel de satisfaccion bajo, con referente a sus dimensiones, la condicion fisica fue baja (92%),
beneficios laborales fue baja (92%), relaciones personales resulto media (71%), politicas
administrativas fue baja (100%), la dimension desarrollo personal se encontrd alta (100%),
desempefio de tareas fue media (52%), en la dimension autoridad se determin6 como baja (63%).
Conclusiones: el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria fue baja, esto es muy
preocupante ya que puede ser un indicador que el profesional de enfermeria trabaja sin estimulos
y solo por cumplir rutinas.

Mufarte y Perez (2018), Realizaron una investigacion titulada “Satisfaccion laboral y
motivacion de los profesionales de enfermeria en los servicios de hospitalizacion del Hospital Luis
Negreiros Vega EsSalud, Callao”. La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y motivacion de los profesionales de Enfermeria de los Servicios de
Hospitalizacion. La investigacion fue de descriptivo correlaciona, transversal de enfoque
cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por 50 profesionales de enfermeria. Resultados: el
45% tiene satisfaccion laboral media, el 30% satisfaccién laboral baja y el 25% satisfaccion alta.
En la motivacion se encontrd, el 20% presento motivacion alta, el 35% presento motivacion baja,

el 45% presento motivacion media. En la correlacion de la motivacion y satisfaccion (p=0.043),

15



bienestar laboral (p=0.003), relaciones interpersonales (p=0.000). En conclusidn, si existe relacion
significativa entre la satisfaccion laboral y la motivacion en los profesionales de Enfermeria de los
Servicios de Hospitalizacion.

Céardenas, De los Rios y Gerénimo (2016), realizaron una investigacion titulada “Nivel de
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital
Guillermo Kaelin de la Fuente, Lima”. La investigacion tuvo como objetivo general determinar el
nivel de satisfaccion laboral que tienen las enfermeras asistenciales del servicio de emergencia.
Estudio de corte transversal, descriptivo, cuantitativo, la poblacion estuvo conformada por 32
profesionales de enfermeria. En los resultados se puede apreciar que el 13% presento satisfaccion
baja, el 60,9% presento satisfaccion medio y 26% presento satisfaccion alto. En sus dimensiones
se obtuvo, en los factores extrinsecos el 13% tiene satisfaccion bajo, el 56,6% satisfaccién medio
y el 30,5% tiene satisfaccion alto, en los factores intrinsecos el 17,3% satisfaccion baja, el 47,8%
satisfaccion medio y el 34,9% satisfaccion alta. Se concluye que la satisfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria que se desempefian en el servicio de emergencia del Hospital
Guillermo Kaelin, es medio con el 60,9%, asi mismo las dimensiones extrinsecas e intrinsecas
presentaron desempefio medio con el 56,6% y el 57,8%, respectivamente.

Blanco (2015). Realizé una investigacion titulada “Clima organizacional y satisfaccion
laboral del personal de enfermeria en el servicio de neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza
Lima”, tuvo como objetivo determinar la relacion del clima organizacional con la satisfaccion
laboral del Personal de Enfermeria en el servicio de Neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza.
Metodologia: descriptivo- correlacional, no experimental, la poblacion estuvo conformada por 54
profesionales de enfermeria, se emple6 el cuestionario de Melia y Peird para determinar la
satisfaccion laboral. Resultados: la satisfaccion del profesional de enfermeria de servicio de
neonatologia, el (37%) nivel bajo y el (63%) nivel medio, en el nivel de clima organizacional se
encontrd que el (44%) nivel inadecuado y el (56%) nivel regular. En la correlacion de las variables
se encontrd el valor de significancia de 0,000 corroborandose la existencia de correlacion entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral, dicha relacion es directa y moderada segin Rho
=0,578. En conclusion, si existe relacion entre el clima organizacional con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria en el servicio de neonatologia del Hospital Arzobispo Loayza, siendo

dicha relacion moderada y directa.
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2.2 Estructura teorica y cientifica que sustenta el estudio

2.2.1 Satisfaccion Laboral

Para Palma (2005), satisfaccion laboral es como una distribucién relativamente estable
hacia el trabajo, basandose en creencias y valores que se desarrollan a partir de su experiencia
ocupacional. Asi mismo se relacionan con el ambiente de trabajo donde se desarrolla,
relacionandose directamente con el desempeno. “Un trabajador feliz es un trabajador productivo™.

Segun Alba, et al. (2008) la satisfaccion laboral es la actividad con la cual la persona tiene
la oportunidad para demostrar sus habilidades de manera que generen un desafio y de ese modo
sientan interés en conseguir resultados favorables, es necesario que el personal se sienta comodo
con los beneficios a sus necesidades basicas y reconocimiento de sus esfuerzos que la organizacion
les proporciona. Por otro lado, Robbins y Judge (1999) afirman que la satisfaccion no solo se
considera como el resultado laboral que obtiene el profesional después realizado su trabajo, si no,
gue es importante considerar que los profesionales no solo laboran por la necesidad remunerativa
sino por desarrollar y poner en practica sus necesidades sociales, psicolégicas y sobre todo poner
en practica sus conocimientos para obtener un buen desempefio laboral y por ende lograr la
satisfaccion laboral, Castellanos (2012) complementa esta idea, define la satisfaccion laboral como
el resultado de actitudes que tiene el trabajador hacia su entorno laboral, de modo que el conjunto
de actitudes determinan la actitud que este pueda adoptar en el trabajo ya sea positiva o negativa.

La satisfaccion laboral es importante dentro del area de la salud, ya que a través de su
evaluacion y analisis se pueden determinar algunos factores que inciden en el bienestar y
desempefio del profesional dentro de su entorno laboral, el cual puede determinar la satisfaccion e
insatisfaccion. El profesional de enfermeria forma parte del equipo de salud por la cual es
importante sentirse motivado para tener una mejor participacion en el cuidado del paciente y
mejorar su desempefio laboral, asi mismo las instituciones que brindan servicios de salud deben
fomentar las condiciones adecuadas para que sus trabajadores se encuentren satisfechos.
(Bergeron, 1983).
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2.2.2 Factores de satisfaccion laboral

Herzberg (1986), recomienda que dentro de los factores de satisfaccion laboral es
importante resaltar factores extrinseco e intrinseco.

Factores higiénicos o factores extrinsecos estan estrechamente ligada con la no
satisfaccion; son los factores que se encuentran dentro del entorno del trabajador de manera que
las condiciones de este son las mismas condiciones dadas por la empresa. Los factores
involucrados son: beneficios sociales, la remuneracion, las condiciones extrinsecas e intrinsecas
del trabajo, normas y reglas de la empresa, clima laboral, etc. Con respecto a los factores de

higiene, son basicamente para la prevencion de insatisfaccion.

Tabla 1. Teoria Bifactorial de Herzberg.

Su efecto puede afectar la Funcién preventiva de la insatisfaccion
satisfaccion

e Realizacion personal
que se genera en el
puesto de trabajo.

e Reconocimiento por
el desempefio

e Trascendencia de la
tarea

e Oportunidades de
crecimiento y
desarrollo

(Herzberg ,1959)

Supervision

Relaciones interpersonales
Condiciones fisicas del trabajo
Remuneraciones

Prestaciones

Seguridad en el trabajo

Politicas y practicas administrativas

Factores motivadores
Factores higiénicos
[ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ] [ ]

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estan vinculados con el sentirse satisfecho
con el puesto de trabajo que ocupan y con las actividades que desempefian, las que son controladas
por el propio trabajador. Dichos factores tienen relacion con el desarrollo individual, la
autorrealizacion y la responsabilidad; el resultado de estos factores es méas profundo y permanente,
cuanto mas Optima sea, la satisfaccion aumentara, si es lo contrario producira insatisfaccion en el
trabajo.

Herzberg citado por Zaldda (2018), considera que los dos factores fusionados generan
satisfaccion, tales capacidades estaran establecida por las diferentes caracteristicas especiales de
cada uno de los trabajadores, como: sexo, edad, estado civil, nivel de preparacion académica, entre
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otros; ya que la percepcion del minimo cumplimiento de las factores higiénicos y motivacionales
diferira del tipo de trabajador.

La teoria bifactorial de Herzberg no solo analiza en forma general las causas de los niveles
de satisfaccion, considera las dimensiones y determinantes cuyos indicadores son muchos mas
sensitivos a los cambios introducidos en la organizacion en lugar de un anélisis generalizado,

mantienen una aproximacion multidimensional (Simon, 2012).

2.2.3 Dimensiones de satisfaccion laboral

Locke (1976), fue uno de los primeros autores en identificar diferentes dimensiones de la
satisfaccion laboral, enfatizando la importancia del fendmeno de percepcion, en relacion a las
expectativas individuales y las recompensas obtenidas desde las distintas facetas y aspectos del
trabajo. clasificandolas:

Satisfaccion en el trabajo: Oportunidades de aprendizaje, cantidad de trabajo, variedad
de trabajo, los posibles éxitos en el trabajo.

Satisfaccion con las promociones: Oportunidades de formacion y las bases de las que se
produce la promocion.

Satisfaccion con el sueldo: Valoracion del sueldo, método de distribucion.

Satisfaccion de reconocimiento: Los elogios recibidos por realizar un buen trabajo, asi
como la recepcidn de criticas y tener una autopercepcion de su desempefio.

Satisfaccion de las condiciones de trabajo: Los descansos, los horarios, etc.

Satisfaccion con los compafieros: El apoyo brindado por los mismos, la buena
comunicacion, la competencia entre los mismos.

Satisfaccion con la supervision: Habilidades técnicas de relaciones humanas y
administrativas, la manera de supervision, etc.

Satisfaccion con la compariia y la direccion: La organizacion de politicas acerca de los

beneficios y salarios
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2.2.4 Satisfaccion laboral y Motivacion en el personal de salud.

Proviene del término latin Motus (movido) y del término Motio (movimiento). Pila, (2012)
menciona que es una accion abstracta la cual impulsa al ser humano a la realizacion de ciertas
acciones, logrando desarrollarlas en su totalidad, cumpliendo asi los objetivos planteados.

La motivacion es de suma importancia pues mediante esta podemos reconocer las razonas
por la cual los individuos acttan de una forma determinada y que es conceptualizada como el
estado interno del individuo la cual provoca una conducta o accion, disposicion, impulso. Sin
embargo, para Palmero (2005) y Blum y Russ (1942) la capacitacion es la fuerza interna que
impulsa a una persona a tener una conducta determinada.

Gibson, Ivancevich y Donelly (2001) manifiestan que la motivacion es la fuerza que activa

al individuo a iniciar y orientar su conducta y que esta relacionado con caracteristicas externas.

2.2.5 Teoria de satisfaccion laboral.

Algunas de las teorias mas relevantes y utilizadas para diferentes estudios son:

e Teoria de las necesidades de Maslow (1987).

Formulada por Maslow, esta teoria defiende que, si bien todas las personas
quieren siempre conseguir cosas, el deseo respecto de cada una de ellas varia en cada
momento, y siempre haya alguna que se desea con especial intensidad.

Segun Maslow, los individuos tratan de satisfacer cinco clases de necesidades,
que se articulan en importancia jerarquica creciente ascendente:

Fisioldgicas: Refiriéndose a la alimentacién, vivienda, necesidad de proteccion,
Ilamados también necesidades bioldgicas en las cuales exigen satisfaccion clinica para
garantizar su supervivencia.

Seguridad: se refiere a la proteccidén contra toda amenaza ya sean reales o
potenciales y a su vez estan estrechamente relacionados con la supervivencia del

individuo.
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Sociales: Estan relacionados con las amistades, con la confraternidad, la
participacion social, el afecto y carifio expresado asia otro ser, es compartir la vida
individual con otras personas.

Estima: es la autoestima de la persona, el amor propio que se siente y se tiene,
la autoconfianza, la auto seguridad.

Autorrealizacion: es el rango mas elevado del ser humano que se realiza

mediante el desarrollo de capacidades y aptitudes.

e Teoria ERC de Alderfer

Alderfer reviso la teoria sobre las necesidades de Maslow con el fin de proponer
tres grandes niveles de necesidades:

Necesidad de existencia: son los elementos bésicos para la supervivencia y
preservacion del individuo.

Necesidad de relacion: al deseo de forjar vinculos personales con otros
individuos.

Necesidad de crecimiento: que va de la mano con las necesidades sociales y

de crecimiento personal. (Arbaiza 2010).

e Teoria X/Y de McGregor

McGregor clasifico dos formas diferentes de ver a los seres humanos:

Proyeccion negativa o teoria X: esta teoria contiene tres supuestos, una de ellas
que a los individuos les disgusta la ocupacion y por tanto deben ser obligados hacerlo
para lograr las metas propuestas por la empresa, a los colaboradores les gusta ser
dirigidos para evitar las responsabilidades y por Gltimo a las personas les desagrada el
trabajo y lo evitan segun sea posible.

Proyeccion positiva o teoria Y: esta teoria contienen seis supuestos, la primera
que los trabajadores toman sus actividades con actitud positiva o lo realizan por
diversion, el segundo a través de la clasificacion de género el individuo
independientemente de ello ejerceran un mejor autocontrol y autodireccion si solo existe

el compromiso, tercero solo si la recompensas dado por la organizacion es proporcional
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el compromiso serd real, cuarto, las comodidades fisicas seran claves para la aceptacion
de responsabilidades por parte del individuo, quinto punto; el nivel de imaginacion y de
creatividad sera fundamental para la resolucién de problemas en caso presentarse, y por
ualtimo se aumentaran las responsabilidades a medida de sus potenciales. (Arbaiza 2010).

2.2.6  Concepto de capacitacion.

Es un proceso que busca la mejora del desempefio no solo el laboral, sino también en
la vida personal y en futuras responsabilidades de cada trabajador (Mondy y Noe, 2005), a través
del desarrollo de nuevos y actualizados conocimientos y/o habilidades, que a su vez son
actividades de ensefianza-aprendizaje y que estén estrictamente enfocadas o relacionadas con el
perfil del puesto del servidor y/o a los objetivos estratégicos de la organizacion. Dichas acciones
podrian ser: cursos, talleres, diplomados o programas de especializacion, conferencias, etc.
(Autoridad Nacional del Servicio Civil, 2015). Asi mismo, Chiavenato (2011) refuerza esta
definicidn, asegurando que la capacitacion es aquel proceso educativo de corto plazo, de una
manera sistematica y organizada en donde los trabajadores adquieren conocimientos especificas
relativos a su trabajo, asi como el desarrollo de habilidad y competencias.

Para Pinto (2004) la capacitacion forma parte de la educacion y de la formacion
integral del individuo, pues involucra un aprendizaje obteniendo como resultado de un cambio en
la conducta de la persona; o en modificacion de dichas actitudes (Ayala, 2004), por tanto, los
cambios generados deben ser producto de las necesidades diagnosticadas en una organizacion.

Por lo que la decision de dichas capacitaciones definitivamente es la responsabilidad
de los gerentes o jefes inmediatos, es decir, ellos deben decidir el tipo de capacitacidn que necesitan
los empleados, cuando lo requieran y la manera en como esta es ejecutada (Robbins, 2005).

2.2.7 Necesidades de capacitacion.
Siliceo (2006) determina que las necesidades de capacitacion es un tema complejo,
ademas que una empresa debe satisfacer, prevenir y adelantarse a cubrir sus necesidades

precisando los siguientes: Necesidades presentes y de corto plazo y necesidades a mediano y

largo plazo, es la primera fase del proceso el cual debe ajustarse al fendmeno de la educacion
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dentro de una empresa. La capacitacion tiene dos razones de ser, satisfacer las necesidades
presentes de la empresa y otra prevenir las necesidades futuras con conocimientos y actitudes,
de esta manera la empresa podrd garantizar el desarrollo humano. El autor clasifico las
necesidades de capacitacion:

. Necesidades que tiene un individuo.

. Necesidades que tiene un grupo.

. Necesidades que requieren soluciones inmediatas.

. Necesidades que demandan soluciones futuras.

. Necesidades que piden actividades informales de entrenamiento.
. Necesidades que piden actividades formales de entrenamiento.

. Necesidades que exigen instruccion “sobre la marcha”.

. Necesidades que precisan instrucciones fuera del trabajo.

. Necesidades que la compariia puede resolver por si misma.

. Necesidades que la compafiia necesita recurrir a fuentes de entrenamiento externo.
. Necesidades que un individuo puede resolver en grupo.

. Necesidades que un individuo necesita resolver por si solo

2.2.8 Dimensiones de la capacitacion.

Valenzuela, Buentello y Gomez (2017) afirman que existen cuatro dimensiones para
evaluar la necesidad de capacitacion y de estas se dividen subdimensiones que a su vez
cuestionan la importancia de la capacitacién a una empresa.

Administracion y vision del negocio: En cuanto a esta primera dimension, los
trabajadores que son parte de una organizacion deben saber conocer y empaparse de todos los
objetivos, metas y planes detalladamente, alin mas, identificarse con la institucion y sentirse
parte de ella. Asi mismo, deben tener conocimiento sobre la conformacion, en otras palabras,
como es que la institucion esta organizada, organigrama, la mision y vision, también las
responsabilidades, deberes, competencias y habilidades de cada puesto. Ademas, conocimiento
sobre las diferentes politicas y toma de decisiones, y el tipo de liderazgo de la organizacion

busca.
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Servicio: Esta dimension hace referencia a la calidad de atencion, en este caso, el
cuidado de calidad de parte los profesionales de enfermeria a los pacientes, si los pardmetros
de calidad estdn bien definidos, si se realiza acciones concretas para corregir o prevenir
diferentes males, si los conocimientos cientificos son actuales para poder, segin los
diagnosticos de enfermeria, realizar los mejores cuidados y asi tener resultados que evidencien
el nivel de calidad.

Gestion de personal: Uno de los puntos més importantes de esta dimension es el
conocimiento sobre el clima laboral, lo que conlleva el sistema de los turnos, el pago
correspondiente y a tiempo, de igual manera conocimientos sobre los seguros de salud que
ofrece la organizacion, en otras palabras, la cultura de seguridad, porque no solo basta con el
cuidado directo de la empresa, sino que también cada trabajador y un buen trato es un pilar
fundamental. Es necesario que los trabajadores conozcan sus derechos dentro y fuera de alguna
institucion.

Entrenamiento y capacitacion: Esta dimensién tiene que ver con lo enterado y lo
animado que el trabajador se encuentra por seguir capacitandose, y que si hay un programa de
capacitacion estén enterados, y que los temas de capacitacion sean temas relevantes, acorde a
sus funciones y necesidades, y asi mismo saber autoanalizarse y ver las oportunidades de

mejora no solo para el mismo, también de una manera global, como institucion.

2.2.9 Tipo de capacitacion.

Virtual: En el curso virtual que ofrece Sena (2015) sefiala que en el area de capacitacion
empresarial es necesario abarcar un gran campo de conocimiento que se ajustaran a las
necesidades de las organizaciones, que esta a su vez permitird que el colaborador esté
capacitado de manera facil y sencilla sin tener que descuidar sus actividades laborales.

Presencial: Para Barrios (2012) este tipo de programas de capacitacion deben establecer
estrategias que garanticen la capacitacion del personal teniendo en cuenta los perfiles de los
cargos para poder determinar cuales son los que requieren procesos permanentes de
capacitacion, pues para determinarlo se deben realizar estudios a los perfiles del cargo.

Interna: El contar con capacitaciones de manera interna genera destrezas y habilidades
por parte del personal, pues estas capacitaciones tendrian un disefio particular sobre las

necesidades de la empresa, no obstante, esto tienen un doble propdsito, por una parte, la
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disminucion de los costos que se asocian a la formacion y entrenamiento del personal y por
otro lado, aprovechar los conocimientos de su personal sobre todo de aquellos que conocen a
fondo sobre los procesos. (Diez y Abreu 2009)

Externa: Est4 enfocada principalmente a los niveles de jerarquia entre los cuales son
supervisores, gerentes u otros, pues requieren conocimientos sobre temas especificos, sin
embargo, este tipo de capacitacion se puede implementar en otras areas, por otro lado, esta
modalidad de capacitacion es probablemente la més costosa de todas, pero a su vez la més
sencilla de realizar pues solo se realiza en un dia. (Diez y Abreu 2009)

2.2.10 Componentes de la capacitacion.

Segln Robbins y Judge (2017) son los siguientes:

Habilidades bésicas: en un instrumento aplicado a 400 profesionales de recursos humanos
dio como resultado que un 40% de los empleadores consideran que los bachilleres egresados
carecen de habilidades basicas de comprension lectora, matematicas y escritura, la necesidad
de esas habilidades basicas se ha incrementado considerablemente, fomentando asi una brecha
entre las habilidades gque solicitan los empleadores y las que estan disponibles en el ambito
laboral.

Habilidades técnicas: tiene como finalidad la mejora y ampliacion de habilidades técnicas
del empleado por medio de nuevas estrategias de gestion y la tecnologia de informacion. A
medida se disefian las estructuras se amplian el uso de equipos y eliminan las barreras
tradicionales entre las areas, ampliando sus conocimientos acerca de la forma en la que las
organizaciones opera

Habilidades para resolver problemas: la capacitacién es una forma de solucién de
problemas que se le brinda a los colaboradores en el cual incluyen actividades del razonamiento
y la capacidad de gestionar alternativas de solucion ante posibles problemas a futuro.

Habilidades interpersonales: es la capacidad del trabajador de desempefiarse y
desenvolverse ante sus compafieros y ante sus superiores, pues la capacitacion para ellos es
indispensable ya que les permitird mejorar sus capacidades y habilidades interpersonales

dentro y fuera del ambito laboral.

25



2.3 Definicion de términos basicos.

Satisfaccion laboral: Son los sentimientos que el trabajador genera al realizar su
actividad laboral, dichos sentimientos se forjan por causa internas o externas que el trabajador
desarrolla en el trabajo.

Capacitacion: Es un proceso a través del cual se adquieren, actualizan y desarrollan
conocimientos, habilidades y actitudes para mejorar el desempefio de la enfermera en una
funcidn laboral o conjunto de ellas

Necesidad: Impulso humano o motivacion dirigido a satisfacer una carencia entre un
estado deseado de la persona y el estado real; de esta evaluacion surge un estado motivacional

Motivacion: Voluntad y al interés, en otras palabras, la motivacién es la voluntad para

hacer un esfuerzo y alcanzar ciertas metas.

2.4 Hipotesis
2.4.1 Hipotesis general

Ha: Existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion
en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo,
Lima, 2020.

Ho: No existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

2.4.2 Hipdtesis especifica

Ha: La satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Dos de Mayo es adecuada.
Ho: La satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia

del Hospital Dos de Mayo es inadecuada.
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Ha: Las necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, es alta.
Ho: Las necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de

Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, es alta.

Ha: Existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

Ho: No existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

Ha: Existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

Ho: Existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

2.5 Variables
Variable 1: Satisfaccion Laboral.

Variable 2: Necesidad de Capacitacion.
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CAPITULO 111
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Enfoque y disefio de investigacion

El presente estudio de investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, para lo cual se empleo
instrumentos de recoleccion de datos cuyo analisis permitié probar las hipotesis, con base en la
medicion numérica y el analisis estadistico (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

La investigacion fue de tipo descriptivo, correlacional, de corte transversal, pues se
describieron los comportamientos de las variables de estudio tal y como se observan en la realidad
y se establecieron las correlaciones entre ellas. La informacion se recogié en un solo momento
haciendo un corte en el tiempo y por Unica vez (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

Se siguid un disefio no experimental, debido a que las variables son categoricas y no
sufrirdn ninguna alteracion o modificacion, ademas es observable (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2014).

3.2 Poblacion y muestra de estudio

La poblacion de esta investigacion estuvo constituida por 50 profesionales de enfermeria
del Servicio de Neonatologia Hospital 2 de mayo.

Se aplico el muestreo no probabilistico, a juicio de la investigadora por la accesibilidad y

actitud de colaboracion de parte de los profesionales de enfermeria.

3.2.1 Criterios de Inclusion

. Personal de enfermeria que voluntariamente desee participar de la investigacion.
. Personal de enfermeria que se encuentre en el hospital laborando por més de 1 mes.
. Personal de enfermeria asistenciales.
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3.2.2 Criterios de exclusion

 Personal de enfermeria que se encuentre con permiso, vacaciones o licencia.
» Personal de enfermeria que tenga cargos administrativos.
3.3 Técnicas e instrumento de recoleccion de datos
Se utilizaron los siguientes instrumentos de medicion: para medir la satisfaccion y las necesidades

de capacitacion de las enfermeras, que amplia a continuacion

3.3.1. Instrumento para medir Satisfaccion Laboral

El instrumento de satisfaccion laboral, que se aplico en la investigacion, fue creado
originalmente por Warr, Cook y Wall (1979), Zaldla (2018) quienes realizaron ajustes con el
objetivo de utilizarlo en su investigacion “Factores de influyen en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del Hospital Israel Quinteros Paredes del Canton Pajan Provincia de Manabi”, dando
como resultado del Alfa Cronbach: 0.8 lo cual segun el criterio de la evaluacion es bueno.

El instrumento evaltia mediante la escala Likert, dos dimensiones: La primera esta referida a
la satisfaccion intrinseca, que comprende los items: 4,12,6,10,2,8,14, y la segunda, satisfaccion
extrinseca que comprende los items: 13,7,1,3,5,9,11,15.

En total el instrumento consta de 15 items los mismos que seran respondidos en una escala
del 1 al 3 donde:

Totalmente satisfecho=5
Muy satisfecho =4
Moderadamente satisfecho=3
Poco satisfecho =2

No satisfecho=1

3.3.2. Instrumento para medir Necesidades de Capacitacion.

El instrumento de satisfaccion laboral, que se aplico en la investigacion, fue elaborado

Valenzuela et al. (2017) para su investigacion “Elaboraciéon de un programa de capacitacion
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basado en una deteccion de necesidades”, dando como resultado del Alfa Cronbach: .845, lo cual
segun el criterio de la evaluacion es confiable.

El instrumento tipo escala Likert, evalta cuatro dimensiones: La primera esta referida a la
administracion y vision del negocio que comprende los items:
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19. La segunda, la dimension servicio

que comprende los items: 20,21,22,23,24,25,26,27. La tercera referida a la gestion de
personal, teniendo items: 28,29,30,31.32,33.34,35. Por ultimo la cuarta dimension; entrenamiento
y capacitacion, que comprende lo items: 36,37,38,39,40.

En total el instrumento consta de 40 items, con cinco respuestas cada item, en una escala
del 1 al 5 donde:

Siempre=5

Casi siempre =4
A veces=3

Casi nunca= 2

Nunca=1

3.4 Descripcion de Procedimiento de recoleccidn de datos y analisis

Previo a la aplicacion de los instrumentos, se solicitd la autorizacion de las autoridades
respectivas del Hospital dos de Mayo.

Una vez obtenida la autorizacion, la investigadora procedid a realizar las coordinaciones
con la jefa de Enfermeras para poder realizar la recoleccion de datos en las enfermeras del Servicio
de Neonatologia. Los instrumentos se aplicaron a la muestra del estudio, comprendida por 50
profesionales de enfermeria, elegidos segun criterios de inclusion y exclusion.

Se orientdé de antemano a los profesionales de enfermeria quienes participaron
voluntariamente, y firmaron el formato de consentimiento, antes realizar las encuestas.

Se respetd el anonimato en el llenado de las encuestas y se despeja las dudas durante la
aplicacion del instrumento.

Los datos obtenidos mediante las encuestas pasaron por un proceso de preparacion, el cual

incluy¢ la codificacion, limpieza e insercion en una base de datos mediante el paquete estadistico
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SPSS, version 21.0 para Windows y para correlacionar las variables se utilizo la prueba estadistica
Tau b de Kendall, tomado en cuenta los resultados de la distribucion de datos de la muestra.

El objetivo del procesamiento de la informacion fue generar datos agrupados y ordenados
para facilitar a la investigadora el andlisis de la informacion segun el objetivo, o la hipotesis de
investigacion y llegar a los resultados de la investigacion. Los datos fueron procesados, analizados
e interpretados.

3.5 Lugar de ejecucion

La investigacion se realizo en el Hospital de Emergencia José Casimiro Ulloa, se encuentra
ubicado en el distrito de Miraflores de la ciudad de Lima, Peru, En el primer piso se encuentran
los topicos para suturas, curaciones de pacientes heridos de emergencia, servicios de shock trauma,
medicina general, servicio de traumatologia y rayos X. En el segundo piso se ubican los servicios
de neurocirugia, laboratorio y oficinas; el tercer piso brinda servicios de traumatologia, sala de
operaciones, cuidados intensivos, cuidados intermedios; en el cuarto piso se presta servicios de
hospitalizacion para pacientes de cirugia abdominal; en el quinto piso se ubican los servicios de
medicina general.

En el servicio de cirugia abdominal y apendicectomia atiende aproximadamente 250
pacientes mensualmente.

Cabe indicar que en este importante centro hospitalario de la ciudad de Lima, laboran 164
licenciadas en enfermeria.

Esta institucion de salud tiene como mision “Contribuir a mejorar la salud de la poblacion,
atendiéndola en situaciones de emergencia y urgencia en forma oportuna, con equidad, calidad,
calidez, eficiencia, eficacia y desarrollando la docencia en salud”.

Asimismo, la declaracion de vision contempla: “Ser lider del sistema de atencion de
emergencias y urgencias a nivel nacional promoviendo la docencia e investigacion, empleando

tecnologia de punta, innovadora y comprometida”.
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4.1 Resultados

Los datos Obtenidos en la investigacion se presentan en tablas y graficos a continuacion:

Tabla 2. Datos generales de las enfermeras del servicio de Neonatologia del Hospital Dos de

Mayo, Lima, 2020.

CAPITULO IV

RESULTADOS Y ANALISIS DE DATOS

Variable Escala Frecuencia Porcentaje
De 30 a 37 afos 16 32,0
De 38 a 45 afos 9 18,0
Edad De 46 a 53 afos 16 32,0
De 54 afios a mas 9 18,0
Sexo Femenino 50 100
De 2 a 9 afios 16 32,0
Tiempo de De 10 a 17 afios 16 32,0
servicio De 18 a 25 afios 12 24,0
De 26 afios a mas 6 12,0

La tabla 2 Presenta los datos generales. Se observa que el 50,0% de los profesionales de

enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, tienen entre 30 y 45 afios de

edad, el 100,0% son de sexo femenino y se resalta también que el 36,0% tienen mas de 18 afios de

actividad laboral.
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Tabla 3. Nivel de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020.

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Bajo 46 92,0 92,0

Medio 4 8,0 100,0

Total 50 100,0

Cabe indicar que el 92% del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del

Hospital Dos de Mayo tienen un nivel bajo de satisfaccion laboral y un 8% se encuentran en un
nivel medio (tabla 3).

Tabla 4. Nivel de necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Alto 36 72,0 72,0

Medio 10 20,0 92,0

Bajo 4 8,0 100,0

Total 50 100,0

Respecto a los niveles de necesidades de capacitacion se encontrd que la mayor cantidad
de personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo representado
por un 72% tienen una alta necesidad de capacitacion y el 20,0% se encuentran en un nivel medio.

Solo el 8,0% de las enfermeras (4) presentaron un nivel bajo de necesidad de capacitacion (tabla
4).
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Figura 1. Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de

capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

La figura 1 muestra la relacion entre la satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de
capacitacion en el personal de enfermeria Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, un
64% de enfermeras presentaron un bajo nivel de satisfaccion intrinseca de los cuales el 48%
presentd un nivel alto de necesidades de capacitacion, 10% un nivel medio y 6% nivel bajo.
Asimismo, el 36% del personal de enfermeria presentaron un nivel medio de satisfaccion laboral
intrinseca de los cuales 24% mostraron nivel alto de necesidad de capacitacion, el 10% nivel medio

y el 2% nivel bajo.

Tabla 5. Tau b de Kendall entre el nivel de satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

Necesidades de Satisfaccion laboral

Tau_b de Kendall capacitacion intrinseca
Coeficiente de correlacion 1,000 ,105
Sig. (bilateral) : 0,041
N 50 50

La tabla 5 muestra la relacion entre las necesidades de capacitacion y la satisfaccion laboral

intrinseca en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de
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Mayo, Lima, 2020, asimismo en la tabla 5 se observa que la significancia de correlacion de Tau b
de Kendall fue de 0,041<0.05 por lo que se determina que existe asociacion entre esta dimension

y las necesidades de capacitacion.
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Figura 2. Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

La figura 2 muestra que el 48.0% del personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia
del Hospital Dos de Mayo presenta un nivel bajo de satisfaccion laboral extrinseca y a la vez un
nivel alto de necesidad de capacitacién. También se puede observar que el 30% del personal de
enfermeria se encuentra en un nivel medio de satisfaccion laboral extrinseca de los cuales el 24%

tienen alta necesidad de capacitacion, el 4% se encuentran en nivel medio y el 2% en nivel bajo.

Tabla 6. Tau b de Kendall entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos
de Mayo, Lima, 2020.

Necesidades de Satisfaccion laboral

Tau_b de Kendall capacitacion extrinseca
Coeficiente de correlacion 1,033 ,143
Sig. (bilateral) : 0,440
N 50 50
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La tabla 6 muestra la relacion entre las necesidades de capacitacion y la satisfaccion laboral
extrinseca en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de
Mayo, Lima, 2020, donde se observa que la significancia de correlacion de Tau b de Kendall fue
de 0,440>0.05 por lo que se determina que no existe asociacion entre esta dimension y las

necesidades de capacitacion.
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Figura 3. Relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion en los
profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima,
2020.

En general, referente al analisis estadistico de la relacion entre la satisfaccion laboral con
las necesidades de capacitacion en el personal de enfermeria del Servicio de Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo, la figura 3, revela que el 92% de los participantes presentaron un nivel bajo
de satisfaccion laboral de los cuales 70% presentan una necesidad alta de capacitaciéon, 16% un
nivel medio y 6% un nivel bajo. También se aprecia que el 8% del personal de enfermeria
presentaron un nivel medio de satisfaccion laboral, donde el 2% se encuentra en un nivel alto de

necesidad de capacitacion y el 4% en un nivel medio.
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Tabla 7. Tau b de Kendall entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion
en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo,
Lima, 2020.

Necesidades de

Tau_b de Kendall capacitacion Satisfaccion laboral
Coeficiente de correlacion 1,006 ,156
Sig. (bilateral) : 0,076
N 50 50

Respecto de la correlacion de Tau b de Kendall, la tabla 7 muestra que el nivel de
significancia fue de 0,076>0,05 por lo que se determina que no existe vinculo entre la satisfaccion

laboral y la necesidad de capacitacion.

4.2. Andlisis y discusion de resultados

Para el analisis y discusion se realizo la revision de trabajos relacionados para comparar los

resultados y, se realizo la basqueda bibliogréfica complementaria para dar soporte a los hallazgos.

Referente a los datos generales (tabla 2), se resalta que en el servicio de neonatologia la
totalidad de profesionales de enfermeria son de sexo femenino, este hecho se puede deducir debido
a que historicamente se ha evidenciado que la profesion de enfermeria ha sido predominantemente
conformada por mujeres puesto que, el acto de cuidar en las diversas sociedades y culturas por su
naturaleza y evolucion, también se han asociado al género femenino. Al respecto se puede
mencionar que la influencia del género en la profesion de enfermeria propicio en el tiempo un
limitado reconocimiento social de la misma, al estar solo relacionado simbdlicamente a los
cuidados como cualidades intrinsecamente femeninas (Arrollo, Lancharro, Romero y Morillo,
2011), esto fue permitido debido a algunos hechos, como por ejemplo por muchos afios no se
permitio a los hombres realizar estudios de enfermeria, existiendo aln prejuicios relacionados con
ser hombre y enfermero. Esta concepcion y vision estd cambiando poco a poco, pero aun se
mantienen vigentes en areas donde el cuidado puede tener una mayor configuracion maternalista

como es el caso de los servicios de neonatologia (Hernandez, Zequeira y Miranda, 2010). En
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cuanto a la edad de las enfermeras se encontrd que, todas son mayores de 30 afios y un grupo
importante (50%) reporto6 tener de 46 a mas afios de edad. Asimismo, un 68% presentan de 10 a
més de 26 afios de experiencia profesional. Contreras, Reynaldos y Cardona (2015) ponen de
manifiesto que estas variables estan significativamente relacionadas a la satisfaccion laboral,
afirmando que mientras mas afios de experiencia profesional tiene una persona tendria una alta

satisfaccion laboral comparado con las profesionales jovenes y de menor experiencia.

En respuesta al primer objetivo de investigacion especifico que plantea determinar el nivel
de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria del servicio de neonatologia del Hospital
Dos de Mayo los resultados en la tabla 3, muestran que la mayoria (92%) presenta un nivel bajo
de satisfaccion, lo que no guarda relacién con lo ya mencionado anteriormente. Estudios de
Contreras, Reynaldos y Cardona (2015) consideran que por ser profesionales con mayor
experiencia y edad su satisfaccion deberia mostrarse de manera mas favorable. Sin embargo,
nuestros resultados coinciden con los reportados por Valladares (2017) quien en un estudio
realizado en un hospital de nivel 111 de Lima, encontr6 que la mayoria de las enfermeras (53.7%)
presentaron satisfaccion laboral baja. Es indispensable trabajar en la identificacion de los factores
especificos de insatisfaccion para la programacion de intervenciones conjuntas con el area de
recursos humanos considerando que, la satisfaccidn en las enfermeras es uno de los aspectos mas
importantes de la calidad de vida laboral de las mismas, por su impacto tanto en la calidad de la
atencion y los cuidados ofrecidos y en la relacién profesional con el paciente, como en su bienestar,
mas aun cuando se trata de un servicio donde se atiende a pacientes totalmente vulnerables como

los recién nacidos (Nava, Brito, Contreras y Patlan, 2019).

El segundo objetivo de investigacidn, descubrir el nivel de necesidades de capacitacion en
los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima,
2020. En la Tabla 4, se muestran los resultados que revelan que el mayor porcentaje 72% de las
enfermeras percibieron un nivel alto de necesidad de permanente capacitacion lo cual puede ser
natural en profesiones de las ciencias de la salud, tal como lo sostiene Pefia (2019) al referir que
ningn proceso de formacidon profesional del ambito universitario proporciona todos los
conocimientos y habilidades que un enfermero necesita saber para ejercer su carrera de manera
competente en el tiempo, ya que los conocimientos y avances cientificos enfrentan cambios y se

amplian de manera permanentes. Es por eso que la enfermera debe estar en constante capacitacion
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para estar actualizada, mas aun si se trata de especialidades de alta complejidad como es el caso
de los servicios de neonatologia, en consecuencia, esta situacion constituye una preocupacion
permanente de la enfermera pues también es considerado como un imperativo ético y
deontoldgico, tal como se establece en el Cddigo de Etica y Deontologia del Colegio de
Enfermeros del Perl que, en su articulo 20 establece: “La Enfermera(o) es responsable de su
actuacién profesional y de mantener vigente su competencia por medio de la capacitacion continua

acorde con los avances cientificos, tecnologicos, culturales” (Colegio de Enfermeros del Peru,
2009, p. 174).

En el estudio permitié realizar la correlacion estadistica de la sub variable de satisfaccion
laboral intrinseca y las necesidades de capacitacion (figura 1), donde se puede observar que un
64% de enfermeras presento un bajo nivel de satisfaccion intrinseca de las cuales el 48% presentd
un nivel alto de necesidades de capacitacion, 10% un nivel medio y 6% nivel bajo. Al mostrar una
baja satisfaccion intrinseca se puede considerar entonces que las enfermeras no realizan
aparentemente sus funciones motivadas para satisfacer necesidades de autorrealizacion, la
curiosidad, no estan en busca de la superacion de los retos del entorno de manera novedosa 0
creativa, sino mas bien estan contribuyendo a una vida laboral rutinaria en el servicio. Asimismo,
no sienten que el trabajo sea estimulante y no se estan sintiendo reconocidas por la labor que

realizan (Hersberg 1923 citado por Carcasi, 2018).

Al encontrar una alta necesidad de capacitacion y una baja satisfaccion intrinseca se podria
interpretar como un clamor y deseo de las enfermeras de hacer bien las cosas mejorando sus
competencias y esto les permita sentirse méas motivadas para salir de la rutina y realizar actividades
mas interesantes y novedosas, al no sentirse competentes podria limitarse el deseo e impulso que
le brinde ademés seguridad para realizar mejor sus funciones y mostrar actitudes mas positivas
con una mayor satisfaccion laboral. Esta relacion se corrobora cuando se analiza el resultado de
correlacion de la variable satisfaccion intrinseca y la capacitacion donde se obtuvo una
significancia de correlacion de Tau b de Kendall (tabla 5) fue de 0,041<0.05 por lo que se
determina que existe asociacion entre esta dimension y las necesidades de capacitacion, lo mismo
que coincide con los resultados del estudio realizado por Trevifio (2016) quien concluye que existe

una relacion positiva entre las motivaciones intrinsecas y la capacitacion.
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Respondiendo a otro de los objetivos especificos de investigacion que fue establecer la
relacion que existe entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de
Mayo, en la figura 2, se reporta que un 70% de las enfermeras muestran un nivel bajo satisfaccion
extrinseca es decir aquella generada por factores como el ambiente laboral, las politicas
institucionales, la administracion, relaciones interpersonales, sueldo, la supervision, las

condiciones ambientales y fisicas del trabajo (Hersberg 1923 citado por Neyra y Salinas, 2017).

Segun Aguirre (2009) existe una variedad de literatura e investigaciones que coinciden en
los aspectos extrinsecos considerados como fuentes de insatisfaccion laboral de los enfermeros,
como son: politicas inadecuadas de capacitacion continua que no favorecen el desarrollo
profesional y personal, el cansancio por los sistemas de turnos rotativos y por la escasez de recursos
humanos, la realizacién de funciones que no se corresponden con el nivel alcanzado o
especializacion, produciendo finalmente fatiga, inadecuadas relaciones interpersonales vy
desmoralizacion entre estos profesionales y por consiguiente, su repercusion en la calidad de los
cuidados de salud que demanda y merece la persona sana o enferma quien es el objeto y razén de

ser de la labor de la enfermera.

Cabe indicar que del total de enfermeras con nivel bajo de satisfaccion extrinseca se
evidencia que 48% de estas percibe una alta necesidad de capacitacion, sin embargo, en el analisis
de correlacién, la significancia de Tau b de Kendall fue de 0,440>0.05, por lo que se determina
que no existe vinculo entre la satisfaccion laboral y la necesidad de capacitacion, es decir la baja
satisfaccion extrinseca es independiente a la alta necesidades de capacitacion que muestran las
enfermeras, deduciendo que existen otros factores como los descritos anteriormente que podrian

estar relacionados directamente con esta insatisfaccion.

Finalmente, respecto al objetivo general de investigacion de determinar la relacion que existe
entre el nivel de satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion en los profesionales de
enfermeria, se encontrd que los resultados revelan que ninguna enfermera se ubica con un alto
nivel de satisfaccion laboral, solo 8% presenta satisfaccion media y el 92% reporta una baja
satisfaccion. Del total de enfermeras con baja satisfaccion 70% muestra una alta necesidad de
capacitacion (figura 3), sin embargo, en el analisis de correlacion se reporta como resultado que

correlacion de Tau b de Kendall, esta fue de 0,076>0,05 (tabla 7) por lo que se determina que no
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existe vinculo entre la satisfaccion laboral y la necesidad de capacitacion, es decir las variables
son independientes. En la revision bibliografica y de trabajos de investigacion no se encontraron

estudios para realizar comparaciones con los resultados respectivos.

En general, los resultados revelan la urgente necesidad sentida de las enfermeras respecto a
su capacitacion entendida esta segun Robbins y Judge (2017) como el conjunto de habilidades
técnicas, para resolver problemas y habilidades interpersonales que todo profesional de enfermeria
debe desarrollar para ser competitivo en el mercado laboral. Es decir, las politicas no estan
favoreciendo al desarrollo permanente de estas habilidades mediante los diferentes métodos y
medios disponibles que en la actualidad pueden ser empleados (Virtual o presencial). Ademas,
segun Siliceo (2016) debido a que la capacitacion tiene propdésitos de corto y largo plazo, es
necesario que las instituciones tengan un plan de desarrollo para las enfermeras mas aun cuando
por la complejidad de las areas o especialidades donde laboran es necesario la constante

actualizacion que a su vez, es también una responsabilidad de la misma profesional de enfermeria.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

La mayoria de las enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo

presenta un nivel bajo de satisfaccion laboral (92%).

Las enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo en su mayoria
(72%) percibe un nivel alto de necesidades de capacitacion.

Existe relacion entre la satisfaccion laboral intrinseca y las necesidades de capacitacion en
los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo.

No existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral extrinseca y las necesidades de
capacitacion en los profesionales de enfermeria del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de

Mayo.

En general no existe relacion entre la satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion

en las enfermeras del Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo.

5.2 Recomendaciones

Segun los resultados del estudio y las conclusiones correspondientes se ve conveniente
plantear las siguientes recomendaciones:

Se recomienda a la Jefatura de Enfermeria del Servicio de Neonatologia y del Hospital Dos
de Mayo, haga las coordinaciones respectivas con la direccion de dicho hospital y la direccion de
recursos humanos para la socializacion de los resultados de esta investigacion, la misma que por
su informacion puede permitir ampliar el conocimiento sobre el comportamiento de las variables
de satisfaccion laboral y necesidades de capacitacion para que, a partir de ello se pueda planificar
e implementar estrategias que permitan mejorar las condiciones laborales y los factores extrinsecos

e intrinsecos que repercutiran en una mejora en la satisfaccion de las enfermeras. Asimismo, se
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recomienda mejorar las politicas de desarrollo del personal enfermero, implementando planes de
capacitacion segun su area de desemperio.

Se recomienda a las mismas instancias que, amplie estudios similares en otras areas y
servicios de enfermeria para identificar la problemética general de la organizacion y desarrollar

propuestas corporativas.
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ANEXOS
Anexo N°1

Matriz de Consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables

Metodologia

Problema general
¢Cudl es la relacion que
existe entre el nivel de
satisfaccion laboral y las
necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio
de Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo ,
Lima, 2020?
Problemas especificos
¢Cual es el nivel de
satisfaccion laboral en los
profesionales de
enfermeria del Servicio
de Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo ,
Lima, 2020?

¢Cual es el nivel de
necesidades de
capacitacitacion en los

Objetivo general
Determinar la relacion que
existe entre el nivel de
satisfaccion laboral y las
necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.

Objetivos especificos
Identificar el nivel de
satisfaccion laboral en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo, Lima,
2020.

el nivel de necesidades de
capacitacitacion en los
profesionales de

Hipotesis General

Ha: Existe relacién entre
el nivel de satisfaccion
laboral y las necesidades
de capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.

Ho: No existe relacion
entre el nivel de
satisfaccion laboral y las
necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.

Hipatesis Especificas

Satisfaccion laboral

1. Satisfaccién laboral

2. Factores de satisfaccion
laboral

3. Dimensiones de
satisfaccion laboral

4. Satisfaccion laboral y
Motivacién en el personal
de salud

4. Teorias de satisfaccion
laboral

Necesidades de
Capacitacion

1. Concepto de
capacitacion

2. Necesidades de
capacitacion

3. Dimensiones de la
capacitacion

4. Tipos de capacitacion
5. Componentes de la
capacitacion

Tipo investigacion:
Cuantitativo descriptivo,
correlacional y corte
transversal.

Disefio:

No experimental
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profesionales de
enfermeria del Servicio
de Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo ,
Lima, 2020?

¢Cudl es la relacion que
existe entre el nivel de
satisfaccion laboral
intrinseca 'y extrinseca y
las necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio
de Neonatologia del
Hospital Dos de Mayo ,
Lima, 2020?

enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.

Descubrir la relacion que
existe entre el nivel de
satisfaccion laboral
intrinseca y extrinseca y
las necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020?

Ha: Existe relacion entre
el nivel de satisfaccion
laboral intrinseca y
extrinsecas y las
necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.

Ho: No existe relacion
entre el nivel de
satisfaccion laboral
intrinseca y extrincecas y
las necesidades de
capacitacion en los
profesionales de
enfermeria del Servicio de
Neonatologia del Hospital
Dos de Mayo , Lima,
2020.
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Anexo N° 2

Operacionalizacion de variables

Variables  Definicion Conceptual Definicion Dimensiones Indicadores Escala Valoracion
Operacional ]
Satisfaccion  Resultado de actitudes  Satisfaccion Intrinsecos  Items:4,12,6,10,2,8,14.  Totalmente Bajo = 15-35
laboral que tiene el trabajador  laboral. satisfecho=5 Medio= 36-56
hacia su entorno Se midié Muy satisfecho =4 Alto=57-75
laboral, de modo que  mediante las Moderadamente
el conjunto de respuestas de las items: satisfecho=3
actitudes determinara  enfermeras a los Extrinsecos  13,7,1,3,5,9,11,15. Poco satisfecho =2
la actitud que este items referidos a No satisfecho=1
pueda adoptar en el los factores
trabajo ya sea positiva  intrinsecos y
0 negativa. extrinsecos
Castellanos (2012).
Necesidad Proceso educativo Lanecesidad de  Administraci  Items: 1,2, 3,4,5,6,7, Siempre=5 Alto = 40-93
de pero que es a de corto  capacitacion, en ony vision ?591é01%11é2133 14, Casi siempre =4 Medio= 94-147
capacitacion plazo, de una manera  las enfermera se del negocio A veces=3 Bajo= 148-200

sistematica 'y

midi6 a través de

Casi nunca= 2




organizada en donde
los trabajadores
adquieren
conocimientos
especificas relativos a
su trabajo, asi como el
desarrollo de
habilidad y
competencias.
Chiavenato (2011)

las respuestas
especificadas en
los items
relacionados con
la administracion
y vision del
negocio, servicio,
gestion de
personal,
entrenamiento y

capacitacion

Servicio

Gestion de

personal

Entrenamient

oy
capacitacion

Items:20, 21, 22, 23,
24, 25, 26, 27.

Items:28, 29, 30, 31,
32, 33, 34, 35.

Items:36, 37, 38, 39,
40.

Nunca=1
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

I. Introduccion

Anexo N° 3

El presente instrumento tiene el objetivo de determinar el nivel de satisfaccion de los

profesionales de enfermeria de esta institucion, con el fin de contribuir en la mejora de algunos
aspectos en el ambiente de trabajo. La informacion que brinde sera de caracter confidencial y

anonimo, por ello se le solicita su cooperacion, respondiendo con sinceridad cada pregunta.
I1. Instrucciones

A continuacion, encontrara una lista de preguntas que deben ser respondidas marcando

con una “X” la alternativa correcta segun usted crea conveniente. Las opciones de respuesta son:

¢) Tiempo de servicio en la institucion:

55

Totalmente Muy Moderadamente Poco No
satisfecho (TS) satisfecho satisfecho satisfecho satisfecho
(MS) (MoS) (PS) (NS)
5 4 3 2 1
I11. Datos Generales
a) Edad:
b) Sexo: Masculino () Femenino ( )




IV. Datos Especificos

NO

items

TS

MS

MoS

PS

NS

Condiciones fisicas del trabajo

Libertad para elegir tu propio método de trabajo

Tus compafieros de trabajo

Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

Tu superior inmediato Responsabilidad que se te ha
asignado

Responsabilidad que se te ha asignado

Tu salario

La posibilidad de utilizar tus capacidades

Relacion entre direccion y trabajadores en tu empresa

10

Tus posibilidades de promocion o ascenso

11

El modo en que tu empresa esta gestionada

12

La atencion que se presta a las sugerencias que haces

13

Tu horario de trabajo

14

La variedad de tareas que realizas en tu trabajo

15

La variedad de tareas que realizas en tu trabajo
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Anexo N° 4

CUESTIONARIO DE NECESIDADES DE CAPACITACION

Valenzuela et al. (2017)

l. Introduccion

El presente instrumento tiene el objetivo de determinar el nivel de necesidad de
capacitacion de los profesionales de enfermeria de esta institucion, con el fin de contribuir en la
mejora de algunos aspectos en el ambiente de trabajo. La informacion que brinde seré de caracter
confidencial y anonimo, por ello se le solicita su cooperacion, respondiendo con sinceridad cada
pregunta.

I1. Instrucciones

A continuacion, encontrara una lista de preguntas que deben ser respondidas marcando

con una “X” la alternativa correcta segiin usted crea conveniente. Las opciones de respuesta son:

Siempre Casi siempre A veces Casi nunca Nunca
S (CS) (AV) (CN) (N)
5 4 3 2 1
I11. Datos Generales
a) Edad:

b) Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )

Tiempo de servicio en la institucion:

No Items S | CS|AV [CN| N

1 | ¢Conoce los objetivos y metas generales de la empresa?

2 | ¢Conoce los objetivos y metas de su area?

3 | ¢Cuenta con planes para lograr objetivos detallados?
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¢Participa en la planeacion?

¢Conoce el organigrama general de la empresa?

¢Conoce la misidn y vision definida y por escrito?

¢La Mision y Vision son conocidas por todo el personal?

¢Conoce la descripcion de las habilidades necesarias de
Su puesto?

¢Estan las responsabilidades y deberes claramente
asignados?

10

¢Estan determinadas las competencias laborales que se
necesitan en cada puesto?

11

¢Cree usted que cuando fue contratado cumplia con las
habilidades que se necesitan en su puesto?

12

¢La responsabilidad para dirigir, tomar decisiones es
aceptada por el personal?

13

¢Existe un sistema de evaluacion de desempefio de las
jefaturas y gerente?

14

¢ Tienen los jefes habilidades para establecer
comunicacion adecuada?

15

¢El trabajo en equipo es funcional?

16

¢ Tiene conocimiento sobre las politicas y los
procedimientos por escrito?

17

¢Existen indicadores de rendimiento para cada una de las
areas de la empresa?

18

¢ Tiene una metodologia en la toma de decisiones?

19

¢Cuenta con los canales de comunicacion adecuados?

20

¢ Conoce las necesidades que usted debe cumplir con su
jefe?

21

¢Si se reciben quejas, toman acciones concretas para
corregir y prevenir?

22

¢Existe un responsable de esta area?

23

¢Estan definidos los parametros de la calidad para el
servicio?
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24

¢Conoce lo parametros de calidad de su aérea?

25

¢Usa los equipos tecnologicos médicos con
eficientemente?

26

¢Se actualizan en los avances sobre equipos médicos que
son necesarios para su servicio segun el mercado?

27

¢Conoce el funcionamiento de cada equipo tecnologico?

28

¢Ha evaluado el clima laboral?

29

¢Conoce sobre la organizacion de rotacion de turnos de
personal?

30

¢Las relaciones recursos humanos-empleado son
adecuados?

31

¢Cuenta con un sistema de pago establecido con criterios
claros?

32

¢ Tiene un disefio de evaluacion del desempefio?

33

¢La empresa cuenta con equipo de seguridad?

34

¢Se fomenta la cultura de seguridad entre los empleados?

35

¢Su servicio opera en condiciones de orden y limpieza?

36

¢Estan definidas las necesidades de capacitacion?

37

¢Cuenta con un programa organizacional de
capacitacion?

38

¢Evalua los resultados de la capacitacion?

39

¢conoce sobre los indicadores de mejora para ser
alcanzados después de los cursos?

40

¢La capacitacion contempla las competencias laborales
que Se requieren en su servicio?
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Anexo N° 5

CONSENTIMIENTO INFORMADO

D , identificada con  DNL.

Ne , he decidido colaborar voluntariamente con el estudio titulado: “Nivel de
satisfaccion laboral y las necesidades de capacitacion en los profesionales de enfermeria del
Servicio de Neonatologia del Hospital Dos de Mayo, Lima, 2020 que esta realizando la Lic.
Paredes Ortiz Nora Ysabel, para optar el Grado Académico de Magister en Enfermeria con
Mencion en Gestion Administrativa.

Se me ha informado que participaré respondiendo dos instrumentos, no recibiré pago por ello y la
informacion que brinde sera manejada estrictamente para fines de la investigacion; asimismo, se
me comunicd que puedo ejercer mi derecho a abandonar el llenado de los instrumentos en
cualquiera de sus etapas.

Fecha: ......... delmesde .............cooeeiinii, del ano 2020

60



