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Resumen

El presente trabajo de investigacion denominado SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD PERALVILLO EN EL
ANO 2021, tuvo como objetivo analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio
laboral. El tipo de estudio fue correlacional con un disefio no experimental, con una muestra
compuesta por 25 trabajadores, se utilizO como instrumentos a dos cuestionarios que fueron
validados por tres jurados. Se obtuvo como resultado que el 52% de los trabajadores del Centro de
Salud Peralvillo se encuentran moderadamente satisfechos, el 40% satisfecho y el 8% insatisfecho,
por otro lado, en cuanto al desempefio laboral, el 72% evidencia un nivel alto y el 28% un nivel
medio. Se concluye que no existe relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de

los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Palabras Clave: satisfaccion, intrinseca, extrinseca, desempefio, actitud, capacidades.
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Abstract

The present research work called JOB SATISFACTION AND JOB PERFORMANCE OF THE
WORKERS OF THE PERALVILLO HEALTH CENTER IN THE YEAR 2021, aimed to analyze
the relationship between job satisfaction and job performance. The type of study was correlational
with a non-experimental design, with a sample composed of 25 workers, two questionnaires were
used as instruments that were validated by three juries. It was obtained as a result that 52% of the
workers of the Peralvillo Health Center are moderately satisfied, 40% satisfied and 8% dissatisfied,
on the other hand, in terms of job performance, 72% show a high level and the 28% a medium
level. It is concluded that there is no relationship between job satisfaction and job performance of

the workers of the Peralvillo Health Center in the year 2021.

Keywords: satisfaction, intrinsic, extrinsic, performance, attitude, capabilities.
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I. INTRODUCCION

Recientemente, la poblacion atraves6 una dificil situacion, pues afrontar una pandemia

marcé la vida del gran porcentaje de los pobladores, dejando graves dafios y llevandose un sin
nameros de vidas humanas. De tal modo muchas familias se vieron presionadas a cambiar
drasticamente su rutina diaria, para proteger su propia salud, adquiriendo nuevos cuidados y
medidas preventivas.
Evidentemente no se contaba con las herramientas necesarias para dar frente a una pandemia
totalmente desconocida a nivel mundial, sin embargo, pese a las grandes desventajas en la que se
encontraba el sistema sanitario en nuestro pais, estos profesionales tuvieron que posicionarse en
primera linea de defensa para salvaguardar la vida de los pobladores.

Es por ello el desarrollo de la presente investigacion, lo cual esta relacionada a la
satisfaccion y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo, dada la
importante funcidén que desempefiaron los trabajadores de la salud frente al caos y desesperacion
de la comunidad ante los inicios de la pandemia a causa de la covid-19.

El estudio presentado esta compuesto por cuatro capitulos en la cual se detallan la realidad
problematica, las bases tedricas que respaldan el estudio planteado, la metodologia utilizada y las
conclusiones a las que se logro alcanzar al culminar con la investigacion, contribuyendo a futuros

estudios en beneficio de personas interesadas en el estudio de las variables en mencidn.
1.1. Realidad problematica
Hoy en dia, el mundo se ha visto envuelto en una situacion critica que amenaza la salud de

la poblacion debido a la aparicion de la covid-19, dicho acontecimiento ha traido como

consecuencia nuevas reglas en la forma diaria de vivir de las personas, afectando el bienestar fisico
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y psicologico de la poblacion. En el Per(, la lucha contra la covid-19 se dio a inicios del 2020,
dicha situacion reveld lo fragil que es el sistema de salud ante un estado de emergencia de grandes
magnitudes, donde los enseres, insumos y profesionales sanitarios son escasos en relacion a la alta
exigencia de atencion que requiere la poblacion peruana, dicha situacion se ve reflejada en el
incremento de decesos registrados desde el 07 de marzo del 2020 cuando se identificd el primer
caso por covid-19 a nivel nacional, hasta noviembre del 2021, fecha en la que el MINSA (2021)
“reporto un total de 200.554 fallecidos” (se cité en Ministerio de Salud report6 16 fallecidos y 620
nuevos casos de contagio por COVID-19 en las Gltimas 24 horas, 2021).

Debido a la importancia que representa el rol del personal de salud en el bienestar de las
personas, es indispensable que las entidades sanitarias dispongan de profesionales suficientes para
poder abarcar y satisfacer las necesidades de toda la poblacion que tengan bajo su jurisdiccion,
lamentablemente, la realidad no es asi, la escasez del personal de salud en las entidades sanitarias
es notoria, dicha realidad lo dio a conocer Chen et al. (2006) quien identificO que “existe una
escasez de 2,4 millones de médicos y enfermeras en 57 naciones” en tiempos mas actuales, dicha
realidad se ve reflejada en diversas investigaciones, una de ellas realizada en tres hospitales de
Espafia, donde Pablos et al. (2015) indica que el 36% de enfermeras demandan un incremento de
trabajadores para aminorar el volumen de trabajo, asimismo, en un estudio realizado en Pera, Ugaz
(2018) sefiala que Liliana La Rosa, directora del colegio de enfermeros del Perd, indico que se
dispone con doce profesionales de enfermeria por cada diez mil ciudadanos (se cit en Quintana y
Tarqui-Mamani, 2020), cifra que preocupa debido a la dréstica diferencia entre el personal de salud
y pobladores, lo que afecta el bienestar y satisfaccion tanto de la poblacion como el personal de

los centros de salud.
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La disconformidad en cuanto a la satisfaccion laboral que expresa lo profesionales de salud,
viene siendo una constante en el sistema sanitario, incluso antes del inicio de la pandemia se
identificé estadisticas que reflejan el bajo nivel de satisfaccion expresado por trabajadores a nivel
nacional, un claro ejemplo es la encuesta realizada por Supera (se cit6 en Diario Gestidn, 2014) en
las ciudades de Lima, Arequipa y Chiclayo, donde se identifico que el 45% de los colaboradores
no estan satisfechos en su centro laboral, dicha situacion guardar relacién con el nivel de
desempefio observado en los colaboradores de los establecimientos de salud, tal y como se ve
reflejada en maltiples investigaciones elaboradas a nivel nacional y local.

A nivel nacional, en una investigacion realizada por Quito (2017) en el Hospital Victor
Ramos Guardia — Huaraz, identifico que “el 65% del personal de salud se sienten satisfechos y el
34,4% insatisfechos, respecto al desempefio laboral, el 52,6% se encuentra por encima del
promedio, el 44,3% obtuvo una puntuacion alta y el 3,1% obtuvo un puntaje promedio”, de la
investigacion se puede inferir que el personal sanitario se siente insatisfecho en un grado
intermedio, respecto al desempefio laboral, evidencian un nivel por encima del promedio, este
altimo hallazgo coincide con lo identificado por Manrique y Rodriguez (2017) quienes realizaron
una investigacion en el Hospital III Goyeneche de Arequipa, donde identificaron que “el 36,62%
evidencian un desempefio laboral medio”, y con lo identificado por Arévalo et al. (2021) en el
Hospital 11-E Banda de Shilcayo ubicado en San Martin-Tarapoto, donde identificaron que “el
personal de salud se siente medianamente satisfecho respecto a su entorno laboral”.

En el ambito local, una investigacion desarrollada en el Hospital Nacional Sergio Bernales
en Lima, realizada por Hoyos y Moreno (2019), identificaron que “el 7% de los colaboradores se
sienten muy satisfechos, el 69% satisfechos y el 24% medianamente satisfechos, en cuanto al

desempefio laboral, el 3% presenta un nivel de desempefio excelente, el 73% muy bueno y el 25%
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bueno”, de la investigaciéon se puede inferir que el personal de enfermeria se encuentra
medianamente insatisfecho, lo que coincide con lo dicho por Vela (2020) en un estudio mas
reciente, realizado en una Clinica Privada en Lima, donde se identifico que “cerca del 25% de la
poblacion encuestada, sefiald sentirse insatisfecho en su centro laboral”, ademas, se evidencia que
el nivel desempefio laboral identificado en su mayoria se encuentra por encima del promedio, tal
y como lo menciona Quintana y Tarqui-Mamani (2020) en un estudio mas reciente, realizado en
el Hospital Nacional Alberto Sabogal de Lima-Callao, donde identificaron que “el 24,5% de los
profesionales de enfermeria evidencian bajo desempefio y el 75,5% evidencia un buen desempefio
laboral”.

El Centro de Salud Peralvillo se cre6 en el afio 1970 con el nombre “Botiquin Comunal”
frente a la necesidad de brindar atencion de salud primaria a la poblacion de Peralvillo, en el afio
1987 paso6 a recibir el nombre “Puesto de Salud Peralvillo” y en el afio 2005 pasa a categorizarse
al nivel 1-3, recibiendo el nombre Centro de Salud Peralvillo, denominacion que permanece hasta
la fecha. EIl Centro de Salud Peralvillo se encuentra ubicado en la provincia de Huaral, distrito de
Chancay, dicho establecimiento, es la Unica entidad con la que cuenta el pueblo joven de Peralvillo
para salvaguardar la salud de sus pobladores, contando con diferentes areas de atencién como
medicina general, obstetricia, psicologia, nutricion, farmacia y laboratorio.

El establecimiento de salud Peralvillo, tiene como finalidad brindar atencién primaria de
calidad para el bienestar de la poblacion peralvillana y sus alrededores, dicha responsabilidad, se
vio incrementada tras el inicio de la pandemia, debido a que se realizaron de forma constante
programas, proyectos y actividades para prevenir y promocionar la salud de la poblacion. Lo
acontecido, puso al descubierto la escasez del personal de salud, la falta de insumos y la mala

infraestructura del establecimiento sanitario.
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La importancia de hablar acerca de la satisfaccion laboral de los trabajadores del centro de
salud Peralvillo resulta relevante, ya que actualmente, la funcion que desempefian dichos
profesionales es de vital importancia para neutralizar las consecuencias adversas provocadas por
la covid-19.

1.2.  Antecedentes de estudio

Nivel internacional

Respecto a investigaciones a nivel internacional, acudimos a:

Pérez et al. (2017) en su articulo cientifico nombrado “Satisfaccion laboral del personal
de enfermeria en un instituto de salud de segundo nivel”, que tuvo como intencion reconocer el
grado de satisfaccion laboral en una institucion sanitaria perteneciente a la ciudad de Minatitlan
Veracruz. El estudio fue de tipo descriptivo cuantitativo, participaron 71 profesionales de
enfermeria, quienes fueron seleccionados a través del método probabilistico aleatorio simple, la
recaudacion de informacion se dio mediante la entrevista y el llenado de un cuestionario. Los
hallazgos identificados en la investigacion reportan que los profesionales de enfermeria evidencian
en un 83.1% insatisfaccion laboral. Los autores concluyen que el personal de enfermeria se siente

insatisfecho, lo que puede influir en el desempefio laboral ocasionando una baja productividad.

Ademaés, Ludefia (2019) en su proyecto de investigacion denominado “Satisfaccion
laboral y desempeiio laboral del personal del Centro de salud de Celica”, desarrollado en la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil, con el proposito de conocer si se relacionan las
variables estudiadas en el personal del establecimiento sanitario. El estudio desarrollado fue de
tipo descriptivo, cuantitativo y correlacional, donde participaron 34 colaboradores. La técnica

empleada fue la encuesta mediante cuestionarios enfocados en evaluar cada una de las variables.
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Los resultados permitieron describir que los niveles de satisfaccion laboral en la entidad sanitaria
fueron bajos, dimensiones como &rea y ambiente de trabajo obtuvieron un puntaje alto, mientras
que las dimensiones formacion e informacion obtuvieron los puntajes méas bajos. Asi mismo, los
resultados obtenidos respecto al desempefio laboral determinaron ser insuficientes, donde la
dimension cooperacion obtuvo el menor puntaje. Finalmente, los hallazgos evidenciaron que existe
correlacion significativa entre las variables satisfaccion y desempefio laboral en los colaboradores

del Centro de Salud de Celica.

Asimismo, Vega (2021) en su trabajo de investigacion realizado en Ecuador titulado
“Factores que influyen en el rendimiento laboral del personal que labora en el Centro de salud
Latacunga”, tuvo como propdsito determinar los componentes que afectan al rendimiento laboral
de los servidores de la salud. El estudio fue descriptivo con un enfoque cuantitativo, participaron
70 trabajadores sanitarios, la evaluacion se realizo a través del cuestionario Font Roja. Los
resultados evidencian que el factor motivacion laboral influye parcialmente en gran parte de los
colaboradores, por otro lado, la carga laboral afecta en mayor medida a los colaboradores de la
entidad sanitaria, cabe mencionar que los profesionales de enfermeria logran manejar dicho
aspecto. El autor concluye que los profesionales del Centro de Salud Tipo C corren el peligro de
evidenciar un bajo desempefio laboral debido a que factores como la motivacion y la carga laboral

presentan niveles bajos en el puntaje, mayormente en mujeres.

En base a las investigaciones mencionadas anteriormente se deduce que, Pérez et. al.
(2017) investig6 acerca de la satisfaccion laboral, los cuales difiere con Vega (2021) quien evaluo
la variable rendimiento laboral y Ludefia (2019) quien realiz6 un estudio para examinar la
correlacién entre la variable satisfaccion laboral y desempefio laboral, ademas, respecto al tipo de

estudio, Pérez et al. (2017) efectu6 un tipo de estudio descriptivo al igual Vega (2021), ambos
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estudios difieren con Ludefia (2019) quien realizé un estudio de tipo correlacional. En cuanto a la
muestra, las investigaciones coinciden al tomar en cuenta trabajadores que pertenezcan al sistema
de salud, empezando con Pérez et al. (2017) con un total de 71 enfermeras, Ludefia (2019) con un
total de 34 trabajadores de salud y Vega (2021) con un total de 70 profesionales de la salud,
respecto al instrumento utilizado, Pérez et al. (2017) y Ludefia (2019) utilizaron encuestas y
cuestionarios para la recopilacion de informacion, a la vez, ambos estudios difieren con Vega
(2021), quien utilizo el cuestionario Font Roja, en cuanto a los resultados, respecto a la variable
satisfaccion laboral, Pérez et al. (2017) y Ludefia (2019) coinciden en que el personal sanitario

presenta un nivel por debajo del promedio con respecto a la satisfaccion laboral.

La presente investigacion guarda relacion y diferencias con las investigaciones antes
mencionadas, en cuanto a las variables de investigacion, el presente estudio coincide con Ludefia
(2019) al examinar la variable satisfaccion laboral y la variable desempefio laboral, a la vez, difiere
con Pérez et al. (2017) y Vega (2021) al examinar las variables de forma independiente, en cuanto
al tipo de estudio, la investigacion coincide con Ludefia (2019) al efectuar un tipo de estudio
correlacional, lo que difiere con Pérez et al. (2017) y Vega (2021) quienes efectuaron un tipo de
estudio descriptivo, por otro lado, respecto a la muestra de estudio, la presente investigacion
coinciden con cada una de las investigaciones antes mencionadas al considerar solo personal que
pertenezca al sistema sanitario, asimismo, respecto al instrumento utilizado, el presente estudio
coincide con Pérez et al. (2017) y Ludefia (2019) al usar la encuesta como técnica y el cuestionario
como instrumento, a la vez, los estudios difieren con Vega (2021) quien utilizo el cuestionario
Font Roja, en cuanto a los resultados, respecto a la satisfaccion laboral, el presente estudio obtuvo
un nivel de satisfaccion laboral moderado, lo que se diferencia de lo encontrado por Pérez et al.

(2017) y Ludefia (2019) quienes identificaron un nivel bajo de satisfaccion laboral predomina en
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la entidad sanitaria, finalmente, respecto a las conclusiones, el presente estudio identifico que las
variables de estudio no estan relacionadas, lo que difiere con Ludefia (2019), ya que el autor

identificd que la satisfaccion laboral y el desempefio laboral si se relacionan entre si.

Nivel nacional
Respecto a las investigaciones a nivel nacional, acudimos a:

Huaman y Ortecho (2018) en su tesis titulada “Influencia de la satisfaccion laboral en el
desemperio de los colaboradores del darea de enfermeria” ejecutada en la clinica Madre de Cristo
SAC ubicada en la ciudad de Trujillo, que tuvo como finalidad determinar la influencia entre las
variables mencionadas. Para la explicacion de la investigacion, se plante6 la metodologia
descriptiva correlacional, de corte transversal no experimental, con la participacion de 32
colaboradores, teniendo como instrumento el cuestionario. Los hallazgos permitieron concluir que
la satisfaccion laboral si influye de manera positiva en los niveles del desempefio laboral de los

trabajadores de la Clinica Madre de Cristo.

Por otro lado, en la tesis presentada en la Universidad Privada del Norte elaborada por
Sanchez y Gomez (2019) titulada “Relacion entre el desempefio con la satisfaccion laboral en los
colaboradores del area de hospitalizacion” llevada a cabo en la Clinica Limatambo situada en la
ciudad de Cajamarca, que tuvo como meta identificar la correlacion entre las variables. La
metodologia empleada fue un estudio correlacional, no experimental de corte transversal, donde
participaron 23 colaboradores a través de dos cuestionarios. Se obtuvo como resultado que, el
43.5% se encuentra conforme a la satisfaccion laboral, mientras que el 47.8% se encuentra de

acuerdo con el desempefio laboral realizado. Los autores concluyeron que si existe relacion entre
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las variables desempefio laboral y satisfaccion laboral de los colaboradores del &area de

hospitalizacion.

Ademas, en un trabajo de investigacion desarrollada por Choque y Quispe (2017)
denominado “Satisfaccién con la vida en el trabajo y su relacion con el desempefio laboral en
trabajadores de una Micro red de salud” se present6 en la ciudad de Arequipa, con el propésito
de definir si existe relacion entre las variables de investigacion en el personal del centro sanitario
de Arequipa. El tipo de estudio fue cuantitativo, descriptiva y correlacional, de disefio no
experimental transversal, la evaluacion se realizo a través del cuestionario indice Chamba de
Yamamoto y un formato de Evaluacion de desempefio. Los resultados evidencian que hay una
relacion positiva entre las variables estudiadas. Los autores concluyeron que los colaboradores

satisfechos tienen mayor desempefio.

Ademas, en un trabajo de investigacion desarrollado por Cordova y Jara (2020)
denominado “Satisfaccion laboral en el enfermero y desempefio en el cuidado al paciente de
centro quirurgico” efectuada en el Hospital Victor Lazarte Echegaray en la ciudad de Truijillo,
tuvo como objetivo de determinar si existe relacion entre las variables de investigacion. El tipo de
investigacion fue descriptivo correlacional, con la participacion de 20 enfermeras del area de
centro quirargico, personal que fue evaluado a traves de un cuestionario y guia de observacion. Se
obtuvo como resultado que las enfermeras evidencian satisfechas en un 80%, donde la satisfaccion
intrinseca representa al 100%, la satisfaccion extrinseca el 65%, seguido del nivel medio con el
30% v el nivel bajo con el 5%, respecto al desempefio laboral, las enfermeras presentan un 100%
al realizar su rol dentro del centro de salud. Los autores concluyen que existe una relacion negativa

moderada entre las variables.
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De las investigaciones antes mencionadas, se infiere que, respecto a las variables de
investigacion y el tipo de estudio, todos los autores coinciden en la evaluacion de las variables
satisfaccion laboral y desempefio laboral a través de un estudio de tipo correlacional, ademas, en
cuanto a la muestra, las investigaciones coinciden al tomar en cuenta trabajadores que pertenezcan
al sistema de salud, comenzando por Huaman y Ortecho (2019) con un total de 32 profesionales
de enfermeria, Sanchez y Gomez (2019) con un total de 23 profesionales del centro de salud,
Choque y Quispe (2019) con un total de 65 trabajadores y Cdrdova y Jara (2021) con un total de
20 profesionales de enfermeria, asimismo, respecto al instrumento, Huaman y Ortecho (2019),
Sanchez y Gomez (2019) y Cordova y Jara (2021) coinciden en que utilizaron para la evaluacion
de las variables encuestas y como instrumento cuestionarios, lo que difiere con Choque y Quispe
(2019) quienes utilizaron un instrumento de evaluacion con evidencia cientifica. En cuanto a los
resultados, Huaman y Ortecho (2019) y Choque y Quispe (2019) coinciden en que identificaron
que las variables de investigacion estan relacionadas, por otro lado, Sanchez y Gomez (2019)
identificaron que los servidores de la salud presentan un nivel medio de satisfaccion laboral y
desempefio laboral, lo que difiere con Cordova y Jara (2021) quienes identificaron que la mayor
parte del personal de salud se encuentra satisfecho y presenta un alto nivel de desempefio laboral,
finalmente, al comprobar las conclusiones, todos los autores coinciden en que a mayor nivel de

satisfaccion laboral, mayor desempefio laboral.

La presente investigacion guarda relacion con las investigaciones antes mencionadas,
respecto a los siguientes puntos: variables de estudio, tipo de estudio y la muestra, el presente
estudio y las investigaciones coinciden en la evaluacion de las variables satisfaccion laboral y
desempefio laboral mediante un estudio de tipo correlacional, con una muestra compuesta por

personal que pertenezcan al sistema de salud, en cuanto al instrumento utilizado, la presente
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investigacion, Huaman y Ortecho (2019), Sanchez y Gémez (2019) y Cdérdova y Jara (2021)
utilizaron la técnica de la encuesta y como instrumento el cuestionario, lo que difiere con Choque
y Quispe (2019) quienes utilizaron un instrumento de evaluacién con evidencia cientifica.
Respecto a los resultados, en cuanto a la satisfaccion laboral, la presente investigacion concuerda
con Sénchez y Gomez (2019) quienes identificaron que el personal de salud se siente
medianamente satisfecho, por otro lado, difiere con Cérdova y Jara (2021) quienes identificaron
un alto nivel de satisfaccion laboral, en cuanto al desempefio laboral, el presente estudio coincide
con Cérdova y Jara (2021) al identificar que los profesionales sanitario se encuentran muy
satisfechos, por otro lado, difiere con Sanchez y Gomez (2019) ya que identificaron que el personal
presente un desempefio laboral medio, por ultimo, respecto a las conclusiones, la presente
investigacion identifico que no existe relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral,

lo que difiere con lo hallado por el resto de las investigaciones antes mencionadas.

Nivel local

Respecto a investigaciones realizadas a nivel local, acudimos a:

Quintana y Tarqui-Mamani (2020) en su investigacion denominada “Desempefio laboral
del profesional de enfermeria en un hospital de la seguridad social del Callao-Peri”, que tuvo
como meta determinar el nivel de desempefio laboral segun las caracteristicas del trabajo, la
capacidad y conocimiento, factores motivacionales, organizacionales y la influencia de los puestos
de autoridad del personal de enfermeria que pertenecen al Hospital Nacional Alberto Sabogal
(HNASS). El estudio fue de tipo transversal, donde participaron 208 enfermeras seleccionadas a
través de un muestreo probabilistico, la evaluacion se realizo a partir de la normativa de evaluacion

del Seguro Social de Peru. Los resultados evidencian que el 24,5% de las enfermeras(os) presentan

20



un bajo desemperio laboral y el 75,5% un buen desempefio. Los autores concluyen que en su
mayoria los enfermeros(as) evidencian un buen desempefio en sus funciones, pero hay puntos a

tomar en cuenta por la institucién para cumplir con todos los objetivos del centro sanitario.

Por otro lado, en el estudio elaborado por Campos et. al. (2018) denominado “Satisfaccion
laboral en profesionales de enfermeria de un instituto especializado de Per(”, que tuvo como
finalidad identificar el grado de satisfaccion laboral en los profesionales de enfermeria tomando
en cuenta la percepcion laboral, condiciones del trabajo, reconocimiento personal y beneficios
laborales. El estudio fue de tipo descriptivo, disefio no experimental, donde participaron 112
enfermeras que fueron evaluadas a través de una escala validada respecto a la satisfaccion laboral.
Se obtuvo como resultado que el 48% evidencia una satisfaccion promedio y el 49% evidencia
insatisfaccion, ademas el 51% evidencia insatisfaccion en la dimension “reconocimiento personal
y/o social” y el 58% en la dimension “condiciones de trabajo”. Los autores concluyen que la
satisfaccion del profesional de salud en el establecimiento sanitario va desde un nivel promedio de

satisfaccion a insatisfaccion, siendo la dimension “condiciones de trabajo” la de mas bajo puntaje.

Asi mismo, en un trabajo de investigacion desarrollado por Cortez y Marquina (2021) en
la Universidad César Vallejo denominado “Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
profesionales de enfermeria del Hospital Chancay y SBS DR. Hidalgo Atoche Ldpez, 2021, que
tuvo como meta definir la relacion entre satisfaccion y desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria de los centros de salud. La investigacion fue no experimental con un disefio descriptivo
correlacional transversal, donde participaron 192 colaboradores de enfermeria, delimitados
mediante el muestreo no probabilistico. La evaluacion de las variables se efectu6 mediante el
cuestionario, la técnica de la encuesta y observacion, y un instrumento. Los resultados indican que

el 65,6% de los enfermeros(as) se sienten satisfechos y el 34,4% se sienten insatisfechos, respecto
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al desempeio laboral, el 52,6% seleccionaron la opcion “siempre”, el 44,3% eligieron la opcion
“A veces” y el 3,1% eligieron la opcion “Nunca”. Los autores concluyeron que existe relacion
entre satisfaccion laboral y desempefio laboral en el personal de enfermeria del Nosocomio

Chancay y SBS “DR. Hidalgo Atoche Lopez” 2021.

La presente investigacion tiene algunas semejanzas con las investigaciones antes
mencionadas, en cuanto a las variables de investigacion, el presente estudio coincide con Cortez y
Marquina (2021) al examinar las variables satisfaccion laboral y desempefio laboral, a la vez,
difiere con Campos, Nolberto y Coras (2018) y Quintana y Tarqui-Mamani (2020) al examinar las
variables de forma independiente, en cuanto al tipo de estudio, la investigacion coincide con Cortez
y Marquina (2021) al efectuar un tipo de estudio correlacional, lo que difiere con Campos,
Nolberto y Coras (2018) quienes utilizaron un tipo de estudio descriptivo y Quintana y Tarqui-
Mamani (2020) quienes efectuaron un tipo de estudio observacional, por otro lado, respecto a la
muestra de estudio, la presente investigacion coinciden con cada una de las investigaciones antes
mencionadas al considerar solo personal que pertenezca al sistema sanitario, asimismo, respecto
al instrumento utilizado, el presente estudio coincide con Campos, Nolberto y Coras (2018) y
Cortez y Marquina (2021) al usar como técnica la encuesta e instrumento el cuestionario, a la vez,
los estudios difieren con Quintana y Tarqui-Mamani (2020) quienes utilizaron la normativa de
evaluacion del Seguro Social de Perd, en cuanto a los resultados, respecto a la satisfaccion laboral,
el presente estudio, Campos, Nolberto y Coras (2018) y Cortez y Marquina (2021) coinciden en
que identificaron un nivel de satisfaccion laboral moderado los profesionales de salud, por otro
lado, respecto al desempefio laboral, la presente investigacion identifico un nivel de desempefio
alto, lo que difiere con Cortez y Marquina (2021) quienes identificaron un nivel de desempefio

moderado, finalmente, respecto a las conclusiones, el presente estudio identificO que no existe
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relacion entre las variables de investigacion, lo que difiere con Cortez y Marquina (2021), ya que

los autores identificaron que existe relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral.

1.3.  Teorias relacionadas al tema
Variable 1: Satisfaccién Laboral

Definicién

La variable satisfaccion laboral es un término bastante utilizado e investigado en el ambito
organizacional, ya que tiene gran relevancia en el cumplimiento de objetivos de una entidad, por
tal razdn, diversos autores han teorizado con el pasar de los afios una definicion que describa dicho
término. Con la intencion de satisfacer el objetivo del presente estudio, se considera la descripcion
planteada por Herzberg (1954) quien sefiala que la satisfaccion laboral esta delimitada por
componentes externos e internos a la motivacion del individuo (se cité en Boluarte y Merino,
2015), asimismo, Robbins y Judge (2013) postulan que es la actitud que tiene la persona hacia su
labor, es decir, un trabajador satisfecho con su labor tendra actitudes positivas, por otro lado, un

trabajador insatisfecho tendra actitudes negativas.

De lo mencionado, se interpreta que la satisfaccion laboral esta basada en los componentes
internos-externos que inciden en la motivacion de la persona referente a su trabajo, si dichos
factores son satisfechos por la entidad, se tendra una respuesta positiva por parte del trabajador, de
lo contrario, el personal de la empresa se sentird insatisfecho, situacion que traeria consigo
consecuencias negativas para los objetivos trazados por la empresa.

Factores

La satisfaccion laboral se logra al complacer las necesidades personales y/o familiares que

tiene un individuo, existen componentes intrinsecos y extrinsecos que inciden en la satisfaccion
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que una persona pueda sentir respecto a su puesto de trabajo, para conocer acerca de los factores
internos, es necesario acudir a Katz y Kahn (1996) quienes mencionan que los factores intrinsecos
son “variables como los trabajadores, vigencia en el trabajo y puestos de mando, horas de trabajo

y condicion del empleo que influyen en el individuo™ (se citd en Rodriguez et al., 2004, p. 137).

Por otro lado, en cuanto a los factores extrinsecos es necesario acudir a Sanchez et al.
(2014) quienes mencionan que “los agentes que influyen en la satisfaccion laboral pueden estar
compuestas por variables organizacionales, funcionales o individuales, como el salario, la funcion

dentro de la empresa, las relaciones interpersonales, la estabilidad laboral, entre otros” (p. 538).

De acuerdo a los autores, los componentes que inciden en la satisfaccion laboral del
personal se dividen en dos grupos, los factores internos que son aquellas caracteristicas del puesto

de trabajo y los factores externos hacen referencia a la relacion de la persona con la empresa.

Diferencia Con Otros Términos

En diversas circunstancias la palabra satisfaccion laboral tiende a confundirse con otros
términos, gque, aunque estén relacionados, no significan lo mismo, tal y como mencionan Gan y
Triginé (2012) quienes postulan que la definicion de satisfaccion laboral tiene una relacién intima
con la motivacion, el clima laboral o la comunicacidn, pero, aunque estén vinculados, no tienen el
mismo significado, ya que evidencian matices diferentes (se cité en Govea y Zufiiga, 2020). Por
otro lado, esta el clima laboral, que es definido por Segredo et al. (2015) como un componente
esencial para ejecutar el cumplimiento de las estrategias, asimismo tiene la funcion de valorar la
variacion en el ambiente de trabajo para lograr los objetivos de la corporacion (se cit6 en Govea y
Zufiiga, 2020); asi mismo, en cuanto a la motivacion, se tomé en consideracion el concepto descrito

por Arias et al. (2006) quienes la definen como:
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Un estimulo interno que activa y orienta los pensamientos, ademas guarda relacién
con todos aquellos agentes que tienen la capacidad de activar, sostener y orientar la
conducta hacia una meta, todos ellos producen conductas variadas en cuanto al
nivel de activacion o intensidad del comportamiento (se cit6 en Marin y Plasencia,

2017, p. 43).

De lo mencionado, se infiere que la satisfaccion laboral guarda relacion con las variables
motivacién y clima laboral, debido a que una persona se sentira motivada siempre y cuando se
sienta satisfecha con la labor que ejerce, en relacion con el clima laboral, es evidente que un buen
clima laboral, hara que la persona se sienta satisfecha y motivada a realizar sus labores. En
conclusion, el clima laboral es un elemento que influye sobre la satisfaccion y la motivacion del
individuo y viceversa, es decir, son variables que influyen entre ellas, que, aunque tengan ciertas

caracteristicas similares, son diferentes y complementarias.

Causas y Consecuencias

La satisfaccion que un individuo pueda tener respecto a su trabajo, depende de variables
que inciden en la percepcion del individuo respecto a su centro de trabajo, tales como el clima
organizacional, motivacion y calidad de vida, dichos elementos son consideradas causas y

consecuencias, tal y como se menciona a continuacion:

- Clima Organizacional. El clima organizacional tiene una gran influencia sobre el
funcionamiento de una entidad, ya que es fundamental para lograr alcanzar con los objetivos de la
organizacion, es importante ademas saber que este influye sobre la satisfaccion laboral, tal y como
lo menciona Cohara (2016) “componentes como la autorrealizacion, compromiso laboral,

inspeccion, comunicacion y caracteristicas laborales pertenecientes al clima laboral influyen en
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la satisfaccion de los colaboradores” (Govea y Zufiiga, 2020, p. 17), dicha aclaracién concuerda
con lo dicho por Salazar y Ospina (2020) quienes postulan que un adecuado clima laboral favorece
el crecimiento de la organizacion y beneficia a los trabajadores, esto tiene como efecto que los

colaboradores se sientan mas satisfechos y su crecimiento laboral sea mayor.

- Motivacion. La palabra motivacion es utilizada en muchos ambitos de la vida del
individuo, a nivel organizacional, es uno de los términos mas trabajados en las empresas, al igual
que la satisfaccion y clima laboral, ejercen un rol primordial en el funcionamiento y ejecucién de
las metas, asimismo, existe relacion entre motivacion y satisfaccion laboral, tal y como lo
menciona Alarcon et al. (2020) quienes identificaron la relacion entre la motivacion y satisfaccion
laboral, por un lado, la motivacion conlleva el esfuerzo por saciar una necesidad, por otro lado, la
satisfaccion es el placer una vez se haya saciada la necesidad; por lo tanto, la motivacion impulsa
a que se den comportamientos para lograr sentirnos satisfechos a traves de satisfacer las

necesidades.

- Calidad de Vida. El objetivo de todo trabajador es buscar satisfacer necesidades propias
y la de sus familiares para ascender a una mejor calidad de vida mediante el esfuerzo y dedicacion,
es decir, a mayores oportunidades y beneficios que mejoren la calidad de vida, mayor sera la
satisfaccion laboral en los colaboradores, tal y como lo dice Chiang y Krause (2009), quienes
mencionan que a partir de brindar oportunidades de crecimiento que favorezcan a la calidad de
vida de los colaboradores y familiares mediante la estabilidad e igualdad de trabajo, se da un

aumento en la satisfaccion laboral en el empleado.

Es evidente la influencia que tienen las variables como el clima organizacional, la

motivacion y la calidad de vida sobre la satisfaccién laboral de los trabajadores de un
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establecimiento. Hechos que deben ser tomados en cuenta para conseguir el éxito empresarial en
un mundo tan competitivo.

Bases Tedricas

Con la intencién de aclarar el término satisfaccion laboral, a continuacion, se expone un
grupo de teorias que explican desde diferentes perspectivas dicho término:

Teoria Bifactorial de Herzberg

Es una teoria motivacional, que es considerada debido a que expresa que la satisfaccion e
insatisfaccion afectan a la conducta de los empleados, ambos fendmenos son comprendidos como
componentes de motivacion e higiene, respectivamente. Para Herzberg (1959) “la satisfaccion
laboral obedece de los siguientes factores” (se Cit0 en Alfaro et al., 2012, p.12):

Factores intrinsecos: Asociado con las ocupaciones de un colaborador e implican
sentimientos asociados a la progresion del individuo y su necesidad de progreso, es decir, esta
relacionado a conocer como se siente el colaborador con su cargo. Este factor esta conformado
por:

= Progreso profesional: La cual consiste en conocer las posibilidades que tiene
el colaborador de ascender.

= Uso de capacidades: Relacionado a las posibilidades que tiene el colaborador
de utilizar sus capacidades.

= Sugerencias atendidas: Refiere a la atencidn que se da a las propuestas que
expresa el colaborador.

= Responsabilidad: Consiste en el cumplimiento responsable de las actividades

asignadas.
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= Reconocimiento: Aquel reconocimiento y/o promocién por el trabajo bien
hecho.
= Libertad de método: Autonomia para optar su propio método laboral.
Factores de higiene o extrinsecos: Estos factores se hallan en el &mbito empresarial, con el
proposito de impedir la satisfaccion y son los siguientes:
= Relaciones interpersonales: Hace referencia a la relacion que existe entre
direccién y los colaboradores de tu institucion.
= Condiciones fisicas: Refiriéndose al ambiente fisico, cantidad de trabajo,
condiciones de seguridad que percibe el colaborador.
= Comparieros: Este factor, busca conocer que tan satisfecho esta el
colaborador con sus comparieros de trabajo.
= Supervisiones: Permite dar a conocer que tan satisfecho se encuentra el
colaborador con su jefe inmediato.
Teoria del Ajuste en el trabajo
Esta teoria afirma que es mas factible que el colaborador se sienta satisfecho si hay una
relacion positiva entre los beneficios que otorga la empresa y los valores que el empleado pretende
satisfacer. Esto se ve reflejado en la satisfaccion que tiene el empleador al observar el rendimiento
del trabajador, es decir, existe relacion entre la capacidad del trabajador y los requisitos para
cumplir la funcién de cierto cargo dentro de la empresa (Dawens, 1994 se cité en Alfaro et al.,
2012).
Teoria de las Necesidades de Maslow
La teoria de Maslow (1943) se basa en cinco niveles diferentes de necesidades, que tienen

una forma piramidal, van desde las necesidades simples en la base y las superiores en la cima,
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segun el autor, abre una necesidad siempre y cuando la necesidad inferior sea satisfecha. Los

niveles son los siguientes:

Necesidades Fisioldgicas: alimentacion, ropa, bienestar, etc.

Necesidades de Seguridad: evitar dafios fisicos y peligros.

Necesidades Sociales: amabilidad, trabajo grupal.

Necesidad de Estima: responsabilidad, reconocimiento, etc.

Necesidad de Autorrealizacion: independencia, habilidad, oportunidad, etc.

Por lo tanto, las teorias referentes a la variable satisfaccion laboral son variadas y distintas
respecto a la explicacion y perspectiva que cada autor tiene sobre la variable, por mencionar, la
teoria bifactorial de Herzberg postula que existen dos factores del cual depende la satisfaccion, la
primera son los factores de motivacion, y la segunda son los factores de higiene o extrinsecos,
dicha teoria permite identificar elementos que describen a la satisfaccion laboral. La segunda teoria
tomada en cuenta fue la teoria del ajuste en el trabajo, que plantea que la satisfaccion laboral es el
resultado obtenido de las necesidades que la persona desea satisfacer y lo que la organizacion le
otorga como retribucion a sus servicios, dicha teoria permite comprender de mejor manera la
variable satisfaccion laboral, por ultimo pero no menos importante, se encuentra la teoria de las
necesidades de Maslow, dicha teoria explica las necesidades que las personas tienen que cumplir

para sentirse satisfechos o realizados.

Variable 2: Desempefio Laboral.
Definicion
El desempefio de los empleados es indispensable para conseguir las propositos establecidos

por la entidad, el estudio de fendmenos que influyen sobre el comportamiento de la persona es
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muy relevante hoy en dia, términos como clima laboral, cultura organizacional, satisfaccion y
desempefio laboral son unas de las muchas variables seleccionadas por los estudiosos a lo largo de
los afios, en busca de una conceptualizacion adecuada para la variable desempefio laboral a fin de
aportar al presente estudio, acudimos a Chiavenato (2011) que define al desempefio como la
eficiencia que tienen los trabajadores que laboran dentro de las empresas. De igual manera, el
desempefio laboral depende del comportamiento de los empleados y los resultados que obtienen
al realizar su labor.

Segun lo expuesto por Chiavenato (2011), el desempefio laboral es comprendido como las
aptitudes que tiene un trabajador, su conducta y logros obtenidos al interior de una entidad.

Caracteristicas

Segun Flores (2008) y Furnham (2000) conciernen en que las propiedades del desempefio
laboral describen la sabiduria, aptitudes y actitudes del trabajador, y son las siguientes:

a) Adaptabilidad: capacidad del trabajador de sostener su rendimiento en el trabajo
pese a las posibles alteraciones en el ambiente laboral, las funciones estipuladas,
tareas y equipos de trabajo.

b) Comunicacion: capacidad del trabajador para expresar sus ideas a personas o
grupos y adaptarlo segun sus interlocutores.

c) Iniciativa: capacidad de crear oportunidades para solucionar problemas en lugar
de aceptarlos.

d) Conocimiento: nivel de informacion respecto a la funcion designada que debe
ser actualizada frecuentemente.

e) Trabajo en Equipo: capacidad del trabajador para manejarse dentro de un

equipo de trabajo para conseguir las metas de la empresa.
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f) Estandares de trabajo: aptitud para efectuar las normas de la empresa y
conseguir datos que refuercen el sistema.

g) Desarrollo de Talentos: aptitud para fortalecer habilidades de las personas que
integren al grupo referentes a los cargos de trabajo que existen y se pueden
crear.

h) Potencia el Disefio del Trabajo: capacidad para identificar la manera mas
ordenada y eficaz para conseguir las metas de la organizacion. Habilidad para
cambiar las labores para conseguir progreso en la organizacion y el ajuste de
los empleados.

i) Maximiza el Desempefio: capacidad de establecer metas laborales, brindar
preparacion y medir el desenvolvimiento en los trabajadores con objetividad.

Factores
El desempefio laboral hace referencia al rendimiento de los trabajadores de una empresa,
el evaluar dicha variable se debe realizar a partir de sus factores e indicadores, por tal razon, se

acude a Chiavenato (2011) que nos dice que:

Los indicadores de desempefio laboral se fragmentan en dos agrupaciones, los
factores actitudinales donde encontramos a la disciplina, actitud cooperativa,
iniciativa, responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion
personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion; y los factores operativos,

como la calidad, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo (p. 367).

De acuerdo a Chiavenato (2011), los indicadores estan divididos en dos factores, el primero

hace referencia a factores actitudinales y el segundo a factores operativos, ambos en conjuntos
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describen lo que significa o representa el desempefio laboral en su globalidad, por lo tanto, se

puede considerar puntos a tomar en cuenta al realizar una valoracion del desempefio laboral.

Indicadores
El desempefio laboral consta de diversos indicadores que describen a la variable, dichos

indicadores resultan ser puntos de referencia para valorar el rendimiento que las personas tienen
dentro de la entidad a la que prestan sus servicios. Para conocer aquellos indicadores de desempefio
laboral, se acude a Chiavenato (2011) quien sefiala que:

1. Factores actitudinales

Disciplina: estd vinculada al comportamiento del colaborador. La disciplina es

positiva cuando el individuo acata las normativas dentro de la organizacion.

Actitud Cooperativa: Hace referencia a los grupos de trabajadores que tienen puntos

en comun o un vinculo con el objetivo de poder instaurar soporte y fidelidad.

Iniciativa: Hace referencia a adelantarse a sus compafieros de forma verbal y en

accion, en otras palabras, actuar segun lo que se requiera, sin aguardar un mandato

y realizarlo en menor tiempo, menor esfuerzo e iguales o mejores resultados.

Responsabilidad: Definido como el compromiso hacia algo en especifico. Ademas,

es el sinbnimo de causa, asimismo estda relacionada con la palabra imputabilidad.

Habilidad de Seguridad: Es la capacidad que tiene algo o alguien para eludir el

peligro.

Discrecion: Hace referencia a la accion de mantener en secreto o usar con prudencia

informacion especifica, segun el criterio del individuo o a peticion de otra persona.

Presentacion Personal: Hace referencia a la apariencia con la que el individuo se

presenta a otro, dicha apariencia influye en como las personas lo juzgan.
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Interés: Estimulo afectivo que tiene un individuo por efectuar una actividad,
referente al centro laboral, un ejemplo claro seria: planificar, gestionar, controlar y
supervisar las acciones por parte de directivos.

Creatividad: Hace referencia al proceso de inventar algo nuevo con el fin de dar
solucion a alguna necesidad o problema en especifico.

Capacidad de realizacion: Hace referencia a la capacidad de un individuo para
realizar una determinada funcién.

2. Factores Operativos

Calidad: Son los rasgos que tienen las personas o cosas, que posibilita validar o

contrastar con otras.

Exactitud: Rasgo referente a la rigurosidad de una decision, en base a ella se podra

valorar la claridad de las metas y adaptarlas a las diferentes circunstancias.

Trabajo en equipo: Hace referencia a la capacidad de una agrupacion de personas
de organizarse para lograr una meta en comun y esta relacionada a la asignacion de

tareas.

Liderazgo: Se refiere a la accion de ser proactivo en la resolucion de asuntos
especificos, pero, ademas incluye la capacidad para dirigir a un grupo de individuos

con eficacia y eficiencia. (se cit6 en Blanes, 2016, pp. 40-42).

Por lo tanto, Chiavenato (2011) reafirma que el desempefio laboral consta de dos factores,
compuesto el primero por un total de diez indicadores referentes a las actitudes que debe tener un

colaborador dentro de la organizacidn, asimismo, el segundo factor estd compuesto por un total de
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cuatro indicadores, que hacen referencia a las capacidades que tiene el individuo referente a su

funcién dentro de la empresa.

Causas 0 consecuencias

Un buen rendimiento de los individuos dentro de su centro de trabajo depende de muchos
componentes que inciden positiva o negativamente, tales como la satisfaccion laboral, inteligencia
emocional, estrés y ambiente laboral.

En cuanto al factor satisfaccion, Robbins y Judge (2013) nos dicen que, al acudir a 300
estudios, se pudo identificar una correlacion alta entre satisfaccion y desempefio laboral, ya que
mencionan que, en diversas empresas a mayor satisfaccion de sus empleados con su funcion, mejor
rendimiento se observaba.

Por otro lado, sobre la inteligencia emocional, los autores Torres et al. (2021) nos dicen que:
Existe un vinculo muy estrecho entre la inteligencia emocional y el desempefio
laboral en los profesionales de la salud, ya que, para poder tener un adecuado
rendimiento en el rol del personal de salud, es necesario que el individuo posea la
habilidad emocional para sobreponerse a las dificultades y complicaciones que se
den en el trabajo. (p. 71).

Referente al estrés, Foy et al. (2019) nos menciona que existe una relacion causal del estrés

en la reduccion del desempefio laboral.

Relacion entre ambiente laboral y desempefio laboral.
En cuanto a la relacion entre ambiente laboral y desempefio laboral, Sora et al. (2021) nos

dice que la falta de seguridad en los colaboradores de una empresa reduce el desempefio laboral.
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Por consiguiente, existen diversas causas que benefician o disminuyen el rendimiento laboral en
las empresas, segun los autores antes mencionados, la satisfaccion laboral, la inteligencia
emocional, el estrés y clima laboral inciden en el desempefio de los colaboradores, es decir, a
mayor satisfaccion laboral, un nivel inteligencia emocional adecuado para controlar situaciones
estresantes y un buen clima laboral, habrd un mayor rendimiento de los trabajadores al concretar
con sus funciones asignadas.

Bases Tedricas

Respecto a las teorias de la variable desempefio laboral, se tom6 en consideracion las
siguientes:

Teoria de la Equidad

Klingner y Nabaldian (2002), sefialan que el desempefio laboral se asocia primordialmente
con la percepcion que tiene la persona de su ambiente de trabajo, de tal forma que, la persona al
sentirse a gusto con su centro laboral, denotara un crecimiento en su productividad dentro de la
empresa. Ademas, una apropiada comunicacion entre los grados jerarquicos de una empresa, la
ecuanimidad y un trato agradable, juego un rol primordial. En otras palabras, la presente teoria
postula lo indispensable que es tener un buen trato con el trabajador para obtener un desempefio
optimo dentro de la entidad.

Teoria de las metas

Teoria desarrollada por Locke (1976), quien postula que los factores motivacionales son
los que influyen en la ejecucion de una accion. En otros términos, los trabajadores buscan un
propdsito para la ejecucion de un quehacer, dichas acciones conllevan esfuerzos que delimitan el
grado de desempefio laboral. Se estima que una meta es lo que un individuo busca llevar a cabo

(Locke, 1969. p. 89). Asimismo, Locke (1976) afirma que las metas pueden disponer de multiples
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tareas: a) Enfocar el interés en el objetivo, b) Impulsar la fuerza y el empefio, ¢) Aumentar la
perseverancia, d) Contribuir en la formulacion de nuevos métodos.

En conclusion, los objetivos encomendados a los colaboradores deben ser lo bastante
atractivos y entendibles, con el objetivo de estimular su motivacion para alcanzarlos, asimismo, al
ser entendibles, sera mas sencillo la planificacion de acciones que logren cumplir con las metas

propuestas.

Las teorias referentes al desempefio laboral son variadas, dentro de las teorias que fueron tomadas
en cuenta, esta la teoria de la equidad, que postula que el desempefio laboral del personal dependera
del trato que reciba dentro de la entidad, dicha teoria permite comprender la importancia de la
percepcion que tiene el trabajador sobre su lugar de trabajo y como esté influye en su desempefio,
por otro lado, la teoria de las metas sefiala la influencia que ejerce la motivacion sobre el

desempefio laboral.

1.4, Formulacion del problema
¢Cudl es la relacion entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral en el personal del
Centro de Salud de Peralvillo en el afio 2021?

1.5.  Justificacion e importancia del estudio

El desarrollo en el ambito organizacional ha traido como efecto un incrementado en el nivel
de competencia interna y externa en el ambito organizacional, por tal razén, las entidades han
reconocido la importancia de la satisfaccion laboral como factor protector ante diversas
problematicas que puedan surgir en el trabajo. En la actualidad, la pandemia ha afectado el nivel
de satisfaccion que pueden sentir las personas en su centro laboral de forma significativa, ya que

el aumento en el volumen de trabajo, la falta de personal, la falta de implementos y el miedo a
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contraer la enfermedad ha traido como consecuencias estrés e inseguridad en los trabajadores,

afectando su satisfaccion y desempefio en sus labores.

El presente estudio tiene un aporte tedrico, ya que permite incrementar la informacién
respecto a la relacién entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral en los trabajadores de salud,
sobre todo a nivel local, ya que solo se cuenta con un antecedente en el distrito de Chancay. Cabe
mencionar que, el presente estudio guarda mayor relacion con la teoria bifactorial de Herzberg,
debido a que la informacion expuesta por el autor, sirvié como base para formular el cuestionario

de satisfaccion laboral.

Presenta una justificacion metodoldgica, ya que aporta dos cuestionarios confiables
referentes a la satisfaccion laboral y desempefio laboral que fueron validados por tres jurados, que
permitira realizar evaluaciones objetivas para futuros trabajos de investigacion. La metodologia
utilizada se basa en la formulacion de preguntas a partir de las teorias de Herzberg y la definicion
propuesta por Chiavenato, a diferencia de otras metodologias que utilizaron instrumentos
establecidos y aplicados en diferentes poblaciones, en este estudio se utilizé la técnica de la
encuesta y como instrumento el cuestionario para cumplir con los objetivos establecidos. Cabe
mencionar que la metodologia del presente estudio se considera mas efectiva, ya que el

cuestionario fue formulado y adaptado a la poblacion.

Presenta una justificacion préactica, ya que, a partir de los resultados, los directivos del
Centro de Salud Peralvillo podran tomar las medidas pertinentes, asimismo, se podran realizar
acciones gque conlleven a la mejora del ambiente de trabajo y condiciones laborales, de esta manera,
se buscaré fortalecer la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro

de Salud Peralvillo.
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Tiene un aporte social, ya que los resultados daran a conocer si existe 0 no relacion entre
la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo,
dicha informacién beneficiara a futuros investigadores al tomar como antecedente el presente
estudio, ademas, permitird que los directivos del establecimiento conozcan los resultados y
realicen actividades necesarias para fortalecer el nivel de satisfaccion y mantener el desempefio de

los trabajadores.

1.6.  Hipotesis

Hipotesis General

A mayor satisfaccion laboral, mayor desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Peralvillo en el afio 2021.

A menor satisfaccion laboral, menor desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud de Peralvillo en el afio 2021.

Hipotesis Especificas

H1: A mayor nivel de factores intrinsecos, mayor nivel de desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

H2: A mayor nivel de satisfaccion en factores extrinsecos, mayor nivel de desempefio
laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

H3: A mayor nivel de satisfaccion laboral, mayor nivel de factores actitudinales de los
trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

H4: A mayor nivel de satisfaccion laboral, mayor nivel de factores operativos de los

trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.
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1.7.  Objetivos

1.7.1. Objetivo general

Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores
del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

1.7.2. Objetivos especificos

Identificar la relacion entre la dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Analizar la relacién entre la dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral de los
trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensidn factores actitudinales de
los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Determinar la relacion entre la satisfaccion laboral y la dimensidn factores operativos de

los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Il. MATERIAL Y METODOS

2.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion

El estudio es de tipo descriptivo, ya que busca describir la relacién entre la satisfaccion
laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de salud Peralvillo, a través de la
“seleccion de caracteristicas importantes y descripcion detallada del objeto de estudio” (Bernal,
2010, p.113).

Asimismo, es relevante hacer mencion que el estudio es basico, ya que servira como

referente para nuevas investigaciones y a su vez, aportar conocimientos teoricos cientificos sobre
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las variables planteadas, tal y como lo menciona Muntané (2010), quien sefiala que “el fin de este
tipo de estudio es favorecer el conocimiento cientifico”.

Disefio de investigacion

El presente estudio tiene un disefio no experimental, ya que ‘“no se manipularon las
variables o se impusieron condiciones a los sujetos” (Kerlinger, 1979).

Por otro lado, es de tipo correlacional, ya que su finalidad es “describir o explicar la
relacion que exista entre las variables de estudio” (Cancela et al., 2010), es decir, conocer la
relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Peralvillo en el afio 2021.

El esquema representativo de la presente investigacion es la siguiente:

L%

- —

"
.

%

Donde:

M= Muestra

O1= Observacion de la variable 1: Satisfaccion laboral

02= Observacion de la variable 2: Desempefio laboral

R: Correlacion entre dichas variables.

Ademas, la investigacion es cuantitativa, puesto que se empled instrumentos para la
recoleccion de datos que generan datos numéricos, los que fueron analizados estadisticamente para
corroborar, avalar o negar la relacion entre las variables, sustentados con tablas estadisticas,

gréaficos y un analisis numérico (Rodriguez, 2010), es decir que, para llegar a la conclusion del
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presente estudio, se realizd la interpretacion numeérica de los resultados a través de graficos
explicativos.

Asimismo, la presente investigacion es transversal, ya que se recabo la informacion en un
tiempo concreto, con el fin de detallar las variables y la influencia de interrelacion que estas tienen
en un momento dado (Hernandez et al., 2013), es asi que, los datos obtenidos fueron recolectados

de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

2.2. Poblacion y muestra

Poblacion:

Para Tamayo (2016), la poblacion es la agrupacion integra de individuos que componen la
unidad de estudio, es la base que muestra los datos para generalizar los resultados.

Teniendo en cuenta lo definido por el autor, la poblacion focalizada del presente estudio
estd compuesta por 34 servidores, de género femenino y masculino pertenecientes al Centro de
Salud de Peralvillo, ubicado en el distrito de Chancay, provincia de Huaral.

Tabla 1.

Distribucién de la poblacion del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021

OCUPACION
Frecuencia Porcentaje

Valido Otros 9 26,5

Medico 6 17,6

Psicologia 3 8,8

Enfermeria 4 11,8

Tecnico 8 23,5

Obstetra 4 11,8

Total 34 100,0

Nota: Elaboracién propia.

41



Muestra:

En este sentido, por ser un nimero manejable y accesible, se ha tomado en cuenta a todos
los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo que retinan los criterios de seleccién, siendo un
total de 25 trabajadores.

Muestreo:

El presente estudio utilizo la técnica del muestreo no probabilistico intencional, debido a
que se selecciond la muestra a partir de los objetivos de la investigacion y la percepcion del
investigador (Lopez, 2004, p. 73).

Criterios de seleccion

Criterios de inclusion

Trabajadores del Centro de Salud Peralvillo que laboren en la institucion durante el 2021,

ya que el estudio se realizara durante dicho periodo.

Trabajadores que acepten se parte del estudio, ya que la participacion es voluntaria.

Trabajadores que laboren de forma presencial, ya que tendran contacto con su entorno

laboral.

Criterios de exclusion

Trabajadores con licencia de descanso por enfermedad o maternidad, ya que no tienen

contacto con su entorno laboral.

Trabajadores que se encuentren realizando trabajo remoto.

Trabajadores que se encuentren de vacaciones, ya que no durante ese periodo no frecuentan

el centro de salud.

Trabajadores que no accedan a participar en la investigacion.
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2.3. Variables y operacionalizacion
2.3.1. Variables

Satisfaccion Laboral: Herzberg (1954) que nos dice que “la satisfaccion laboral esta
delimitada por componentes externos e internos a la motivacion del individuo” (se cit6 en Boluarte
y Merino, 2015).

Desempefio Laboral: Chiavenato (2011) la conceptualiza como “la eficiencia que tienen
los trabajadores que laboran dentro de las empresas. De igual manera, el desempefio laboral

depende del comportamiento de los empleados y los resultados que obtienen al realizar su labor”.
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2..3.2. Operacionalizacion

Tabla 2.

Satisfaccion Laboral

Variables Dimensiones Indicadores Items Técnica e instrumento
D1. Intrinsecos  1.1. Logros 1
1.2. Reconocimiento 2
1.3. Independencia Laboral 3
1.4. Responsabilidad 4
1.5. Promocion 5
Variable 1:  D2. Extrinsecos  2.1. Beneficios Laborales y Salarios 6
Satisfaccion 2.2. Estructura Organizativa y Politicas 7 Encuesta/
Laboral 2.3. Relaciones Interpersonales entre Comparfieros de 8 Cuestionario
Trabajo
2.4. Ambiente Laboral 9,10,11
2.5. Supervisién 12
2.6. Seguridad Laboral 13
2.7. Crecimiento 14
2.8. Madurez 15

Nota: Herzberg et al. (1959). The motivation to work.
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Tabla 3.
Desempefio Laboral

Variables Dimensiones Indicadores items Técnica e instrumento
D1. Factores 1.1. Disciplina 1,2,3
Actitudinales 1.2. Actitud Cooperativa 4
1.3. Iniciativa 5
1.4. Responsabilidad 6,7
1.5. Habilidad de Seguridad 8
Desempefio 1.6. Discrecion 9
Laboral 1.7. Presentacion Personal 10 Encuesta/ Cuestionario
1.8. Interés 11,12
1.9. Creatividad 13
1.10. Capacidad de Realizacion 14
D2. Factores 2.1. Calidad 15,16
Operativos 2.2. Exactitud 17
2.3. Trabajo en Equipo 18,19
2.4. Liderazgo 20

Nota: Chiavenato (2011). Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las organizaciones.



2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos, validez y confiabilidad

Técnica:

Encuesta

Al respecto, Lopez y Fachelli (2015) indican que la encuesta a través de interrogantes

permite conseguir datos necesarios para lograr el objetivo del estudio.

En la presente investigacion se aplic6 la encuesta como técnica con la intencién de recopilar
los datos sobre las opiniones que tienen los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en relacion

a las interrogantes planteadas.

Instrumento:

Cuestionario

Hernandez et al. (2014) la describe como un listado de items que son formulados para
cuantificar una 0 mas variables, con el objetivo de recaudar datos que aporten al propésito de la

investigacion.

En el presente estudio se empled como instrumento el cuestionario, conformado por 2
dimensiones y 15 items para evaluar la variable satisfaccion laboral, y 2 dimensiones con 20 items
para valorar la variable desempefio laboral, instrumentos que fueron aplicados a los colaboradores

del Centro de Salud Peralvillo.

Validez y confiabilidad:
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Validez: El juicio de expertos permitié la evaluacion de los items planteados para los
instrumentos donde se verificd su relevancia y suficiencia. En la presente investigacion para la
validez de los instrumentos, se cont6 con la opinion de tres jueces con experiencia en investigacion

metodoldgica y una amplia trayectoria laboral y profesional.

Confiabilidad: Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, se dio a través de un

estudio estadistico empleando la fiabilidad Alfa de Cronbach.

Tabla 4.

Prueba de confiablidad de la Satisfaccion Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,908 15

Nota: Programa estadistico SPSS25

Tabla 5.

Prueba de confiabilidad del Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,875 20

Nota: Programa estadistico SPSS25

2.5. Procedimientos de andlisis de datos

La recaudacion de datos de ambas variables se realizé a través de la técnica de la encuesta,
haciendo uso del cuestionario como instrumento, se utiliz6 como base la escala de tipo Likert, que
va desde (1) Totalmente en Desacuerdo, (2) En desacuerdo, (3) Indeciso, (4) De acuerdo y (5)

Totalmente de acuerdo, instrumentos que fueron aplicados en 25 colaboradores del Centro de
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Salud Peralvillo, nimero de participantes que se obtuvo luego de emplear los criterios de inclusion

y exclusion a la poblacion.

A partir de los datos numéricos obtenidos, se cred la base de datos en el software Microsoft Excel
2016, dicha base de datos fue subida al software IBM SPSS Statistics 25 para producir tablas y
figuras, identificar la confiabilidad de los instrumentos y la correlacion entre las variables, dichos
elementos seran plasmados e interpretados en el capitulo de resultados con el propdsito de dar
respuesta a los objetivos establecidos. Para realizar el andlisis de los resultados, se decidio

agruparlas por dimensiones, tomando en cuenta el siguiente baremo:
Tabla 6.

Baremos

Nota: Elaboracion propia

Baremo Deficiente Regular Optimo
Variable Satisfaccion Laboral 15-34 35-54 55-75
Dimension 01: Factores Intrinsecos 5-12 13-20 20-25
Dimension 02: Factores Extrinsecos 10-25 26 - 42 43 - 50
Variable Desempefio Laboral 20 — 46 47 - 73 74 - 100
Dimension 01: Factores Actitudinales 14 - 36 37-50 51-70
Dimension 02: Factores Operativos 615 16 - 25 26 - 30
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2.6. Criterios éticos

Los criterios éticos son definidos por Alvarez (2018) como “aquellas reglas que todo
investigador debe seguir, estas a su vez pueden ser positivas o negativas”, dichos criterios éticos
deben ser la base de cualquier trabajo de investigacion y son los siguientes:

Respecto a las personas: Cada uno de los trabajadores sera encuestado con amabilidad y
respecto, dando plena libertad al responder las preguntas del cuestionario, sin obstruir en la
ejecucion de la misma, cabe mencionar, que las indicaciones seran brindadas a cada uno de los
participantes antes de responder los cuestionarios.

Beneficencia: Se tendra como prioridad el bienestar de los participantes, ademas, se
buscard otorgar beneficios que puedan favorecer a cada uno de los encuestados en su vida
profesional.

Justicia: Seran encuestados un total de 25 colaboradores pertenecientes a la muestra, cada

uno de ellos tendra la opcion de aceptar participar o no en el presente estudio.

2.7. Criterios de rigor cientifico

Credibilidad: A partir de argumentos solidos y confiables, se buscara aumentar la
credibilidad de los datos obtenidos a través de los resultados y su relacion clara con las tablas y
gréficos.

Transferibilidad: Se buscara que sea tomada en cuenta como una fuente de informacion o
antecedentes de gran importancia para futuros estudios, creando vinculos con los investigadores y
aportando claridad al tema de investigacion.

Dependencia: Se identificd que existe relacion entre el nivel de satisfaccion laboral que

sienten los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo y el desempefio que estos puedan tener en
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el cumplimiento de sus funciones, es decir, a mayor satisfaccion laboral, mayor desempefio laboral

en los colaboradores de la entidad sanitaria.
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Porcentaje

G0

I1l. RESULTADOS

3.1. Resultados en Tablas y Figuras
Estadisticos Descriptivos

Tabla 7.

Distribucién de los trabajadores del Centro de Salud segun sexo en el afio 2021

SEXO
Frecuencia Porcentaje
Femenino 13 52,0
Masculino 12 48,0
Total 25 100,0

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Figura 1.
SEXO
Resumen Estadisticos
Media 1,48
Error estandar de la media ,102
Mediana 1,00
Moda 1
Desv. Desviacion ,510
Varianza ,260
Asimetria ,085
Error estandar de asimetria ,464
Curtosis -2,174
Rango 1
Minimo 1
Maximo 2
Suma 37

Femenino Masculino

Nota: Cuestionario aplicado
sobre “Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el
afio 2021
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Porcentaje

Interpretacion: Respecto a la tabla 7 y figura 1, muestra que el 52% de la poblacion pertenecen
al sexo femenino y el 48% de la poblacion representan al sexo masculino; esto quiere decir que en

el centro de salud Peralvillo, predomina la presencia de personal femenino.

Tabla 8.
Distribucién de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo segln su ocupacion

OCUPACION
Frecuencia Porcentaje
Valido Otros 9 36,0
Medicina 4 16,0
Enfermeria 10 40,0
Obstetricia 2 8,0
Total 25 100,0

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Figura 2.
OCUPACION
Estadisticos
Media 2,76
Error estandar de la media ,333
Mediana 2,00
Moda 4
Desv. Desviacion 1,665
Varianza 2,773
Asimetria ,356
Error estandar de asimetria ,464
Curtosis -1,106
Rango 5
Minimo 1
Maximo 6
Suma 69

Otros Medicina Enfermeria Obstetricia

Nota: Cuestionario aplicado sobre “Satisfaccion laboral y desempeio laboral de los trabajadores del

Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.
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Interpretacion: Respecto a la tabla 8, se observa que el 40% del personal corresponden a la

ocupacion de enfermeria, el 36% representa a la categoria otros profesionales, que comprenden al

personal de Trabajo Social, Psicologia, Administracion, Farmacia, Laboratorio y demas, el 16%

corresponde al personal médico y el 8% a los profesionales de Obstetricia, lo que simboliza que

los profesionales en enfermeria son quienes predominancia en el Centro de Salud Peralvillo.

Tabla 9.
Nivel de Satisfaccion laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo

SATISFACCION LABORAL

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 8,0
Moderado 13 52,0
Alto 10 40,0
Total 25 100,0

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Figura 3.

Porcentaje

SATISFACCION LABORAL

Resumen Estadisticos

Moderada

Alta

Media
Error estandar de la media

Mediana
Moda
Desv. Desviacion

Varianza
Asimetria
Error estandar de asimetria

Curtosis
Rango
Minimo
Maximo
Suma

2,32
,125
2,00

2
,627

393
-,345
464

-,527
2
1
3

58

Nota: Cuestionario aplicado sobre “Satisfaccion laboral y desempeiio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Peralvillo en el afio 20217
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Interpretacion: De acuerdo a la tabla 9 y figura N °3, del 100% de encuestados, se observa que
el 52% de los trabajadores evidencian un nivel moderado, el 40% en un nivel alto y el 8% en un
nivel bajo de satisfaccion laboral. Por consiguiente, se infiere que el personal del Centro de Salud

Peralvillo se sienten moderadamente satisfechos en su ambito laboral.

Tabla 10.

Nivel porcentual de las dimensiones de la variable satisfaccion laboral.

Total
Factores Extrinsecos Bajo Frecuencia 2
Porcentaje 8,0%
Medio Frecuencia 20
Porcentaje 80,0%
Alto Frecuencia 3
Porcentaje 12,0%
Total Frecuencia 25
Porcentaje 100,0%
Factores Intrinsecos Bajo Frecuencia 2
Porcentaje 8.0%
Medio Frecuencia 19
Porcentaje 76.0%
Alto Frecuencia 4
Porcentaje 16.0
Total Frecuencia 25
Porcentaje 100.0%

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: En la tabla 10, se percibe que, respecto a los factores extrinsecos, 20

colaboradores que representan el 80% manifestaron un nivel medio, el 12% que representan a 3
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trabajadores manifiestan un nivel alto y el 8% que representan a 2 trabajadores expresan un bajo
nivel de satisfaccion.

Respecto a los factores intrinsecos, 19 trabajadores que representan el 76% manifestaron un nivel
medio, el 16% que representan a 4 trabajadores manifestaron un nivel alto y el 8% que representan

a 2 trabajadores manifestaron sentirse insatisfechos.

Tabla 11.

Nivel de desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo

DESEMPENO LABORAL

Frecuencia Porcentaje
Medio 7 28,0
Alto 18 72,0
Total 25 100,0

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Figura 4.

DESEMPENO LABORAL

Resumen Estadisticos

Porcentaje

Media 2,72
a0 Error estandar de la media ,092
Mediana 3,00
Moda 3
& Desv. Desviacion ,458
Varianza ,210
Asimetria -1,044
a0 Error estandar de asimetria ,464
Curtosis -,998
Rango 1
- Minimo 2
Maximo 3
Suma 68

’ MEDIO ALTO

Nota: Cuestionario aplicado sobre “Satisfaccion laboral y desempefio laboral de los trabajadores del Centro
de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Interpretacion: Respecto a la tabla 11 y figura 4 sobre los puntajes de desempefio laboral, el nivel

dominante en el personal del Centro de Salud Peralvillo es considerado como “alto”, dicho grupo
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representado al 72% de la muestra, mientras que el 28% presentan un nivel “medio”. Estos
resultados reflejan que una mayor cantidad de trabajadores cumplen con los objetivos propuestos
por el Centro de Salud, mientras que una minoria de trabajadores presentan un desempefio laboral

regular.

Tabla 12.
Nivel porcentual de las dimensiones de la variable desempefio laboral

Total
Factores Actitudinal Medio Frecuencia 11
Porcentaje 44,0%
Alto Frecuencia 14
Porcentaje 56,0%
Total Frecuencia 25
Porcentaje 100,0%
Factores Operativos Medio Frecuencia 21
Porcentaje 84.0%
Alto Frecuencia 4
Porcentaje 16.0%
Total Frecuencia 25
Porcentaje 100.0%

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: En relacion a la dimensién factores actitudinales, se contempla que, el 56% que
representa a 14 trabajadores manifestaron un nivel alto y el 44% que representa a 11 trabajadores
manifestaron un nivel medio de desempefio respecto a los factores actitudinales. Por otro lado, en

relacion a los factores operativos, se aprecia que, de los encuestados, el 84% que representa a 21
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trabajadores manifestaron un nivel medio, mientras que el 16% que representan a 4 colaboradores

que manifiestan un nivel alto de desempefio en cuanto a los factores operativos.

Prueba inferencial

Tabla 13.

Prueba de normalidad entre las variables Satisfaccion laboral y Desempefio laboral

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Satisfaccion Laboral ,295 25 ,000 25 ,000
Desempefio Laboral ,449 25 ,000 25 ,000

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: En el estudio desarrollado, se tiene en consideracion el resultado de Shapiro-

Wilk, debido que para la investigacion los datos son menores que 50. Se tuvo como resultado que

el puntaje para la variable satisfaccion laboral y la variable desempefio laboral es de 0.000, esto

quiere decir que se aplicaran estadisticas no paramétricas, ya que en los resultados no presentan

normalidad en la muestra. Es preciso sefialar que, para el estudio de las hipétesis planteadas, se

aplicara el coeficiente de Rho Spearman.
Contrastacion de hipotesis
Prueba de Hipdtesis general

Tabla 14.

Relacion entre la Satisfaccion laboral y desempefio laboral

Desempefio Laboral

Rho de Satisfaccion Laboral Coeficiente de

Spearman correlacién
Sig. (bilateral)
N

,228

272
25
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Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: En la tabla 14, se percibe que el valor de Rho de Spearman es igual a 0.228, lo
que demuestra que existe una baja relacion entre la variable satisfaccion laboral y la variable
desempefio laboral. Asimismo, como podemos apreciar, el valor de la significancia es p>0.05, por

lo que se infiere que no existe relacion entre las variables de investigacion.

Prueba de hipoétesis especificas

Tabla 15.
Relacion entre la dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Rho de Factores Intrinsecos  Coeficiente de correlacion -074
Spearman Sig. (bilateral) 124
N 25

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: Respecto a la tabla 15, se observa que la relacion entre la dimension factores
intrinsecos y el desempefio laboral es baja negativa con un valor total de Rho de Spearman igual a
-0.074. Al analizar el valor de la significancia estadistica, se evidencia que p>0.05, razon por la

que se infiere que no existe una relacion entre las variables.

Tabla 16.
Relacion entre la dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral

Desempefio Laboral

Rho de Factores Extrinsecos Coeficiente de correlacion ,062
Spearman Sig. (bilateral) ,768
N 25

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

58



Interpretacion: En cuanto a la tabla 16, se observa que existe una relacion positiva entre la
dimension factores extrinsecos con la variable desempefio laboral, lo cual tuvo como resultado el
Rho Spearman de 0,062. Es importante sefialar que tiene una significancia estadistica de 0,768, lo
que quiere decir que la probabilidad de error es alta ya que pasa el 50%, por lo que se infiere que
no existe correlacion entre las variables.

Tabla 17.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension factores actitudinales

Factores actitudinales

Rho de Satisfaccion Laboral Coeficiente de correlacién -,169
Spearman Sig. (bilateral) 419
N 25

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.

Interpretacion: Como se percibe en la tabla 17, el coeficiente de la variable satisfaccion laboral
y la dimension factores actitudinales es de -0.169, lo que quiere decir que existe correlacion alta
negativa entre la satisfaccion laboral y factores actitudinales. Asi mismo, el valor de la
significancia estadistica es p>0.05. Por lo que se concluye que la satisfaccion laboral no se
relaciona entre la dimension factores actitudinales.

Tabla 18.
Relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension factores operativos

Factores Operativos

Rho de Satisfaccion Laboral Coeficiente de ,119
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) 572
N 25

Nota: Realizado en base al registro de encuestas realizadas en el Centro de Salud Peralvillo 2021.
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Interpretacion: En la tabla 18, se precisa que existe una relacion positiva alta de 0.119 entre la
variable satisfaccion laboral y la dimension factores operativos y el valor total de la significancia
estadistica es p>0.05, lo que nos indica que no existe una correlacion entre la variable satisfaccion
laboral y la dimensién factores operativos.

3.2. Discusion de resultados

A continuacion, se procede a describir y comparar los resultados conseguidos en el presente
estudio con trabajos previos que cuenten con las mismas variables de estudio y poblacién:

Respecto a los datos sociodemogréaficos, la poblacion estuvo conformada por 34
trabajadores, tal y como se observa en la tabla 1, en cuanto a la muestra, se contd con la
participacion de 25 colaboradores. En la tabla 7 se da a conocer el nimero de trabajadores segun
su sexo, donde el 52% son mujeres y el 48% son varones, por otro lado, en la tabla 8, se describe
el namero de profesionales por ocupacion, donde el 28% representan a los(as) técnicos(as) en
enfermeria, el otro 28% a otras ocupaciones, el 16% a los médicos, el 12% a los licenciados(as)
en enfermeria y, por ultimo, el 8% a obstetras y psicologos(as) respectivamente.

Las tablas 9 y 10 describen los niveles que presentan las variables de investigacion de
forma independiente en los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021, donde se
puede observar que, en la tabla 9, el 52% de los colaboradores se hallan medianamente satisfechos,
el 40% satisfechos y el 8% insatisfechos, lo que difiere con lo dicho por Pérez et. al. (2020) quienes
identificaron que el 83.1% de la poblacidn estudiada manifestd sentir insatisfaccion laboral. Por
otro lado, en la tabla 10 se puede observar que el 72% present6 un grado alto de desempefio laboral
y el 26% un grado medio; lo que concuerda con lo que identificaron Quintana y Tarqui (2020),
quienes mencionan que el 75.5% evidenciaron tener un buen desempefio laboral y un 24.5%

evidenciaron un bajo desempefio laboral.
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Respecto al objetivo general, se busco analizar la relacién entre la satisfaccion laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021, se consiguio
como resultado que el valor de rho= ,0228 y su significancia estadisticas p>0.05 permitieron
determinar que no existe relacion entre las variables de investigacion. Dichos resultados difieren
de lo identificado por autores como Ludefia (2019) quien infiere que si existe correlacion positiva
moderada rho= 0.576 entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral, con una significancia
estadistica de p<0.05 entre las variables de estudio, y Sanchez y Gdémez (2019) quienes
concluyeron que si existe una relacion directa entre el desempefio laboral con la satisfaccién
laboral con una correlacion positiva y moderada rho= 0.426 y una significancia p<0.05 entre las
variables mencionadas.

Respecto al primer objetivo especifico, que tuvo como meta identificar la relacion entre la
dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Peralvillo en el afio 2021, se consiguid como resultado que el valor rho=-0.074, siendo no
significativo, con un valor final de p>0.05, descartando la existencia de una relacion entre la
dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral. Cabe mencionar que, en la tabla 10 se
distingue que el 76% de los empleados evidencian un nivel medio respecto a la dimension factores
intrinsecos, el 16% un nivel alto y el 8% un nivel bajo, lo que coincide con lo identificado por
Garcia et al. (2016) quien menciona gque los colaboradores evidencian puntuaciones altas en los
factores intrinsecos.

Respecto al segundo objetivo especifico, que tuvo como propdsito analizar la relacion entre
la dimension factores extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Peralvillo en el afio 2021, obtuvo como resultado que el valor rho=0,062, siendo no significativo,

con un valor final de p>0.05, descartando la existencia de una relacion entre la dimensién factores
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extrinsecos y el desempefio laboral. Cabe mencionar que, en la tabla 11 se evidencia que el 80%
de los colaboradores evidencian un nivel medio respecto a la dimension factores extrinsecos, el
12% un nivel alto y el 8% un nivel bajo, lo que coincide con lo identificado por Cordova y Jara
(2021) quienes afirman que 10 de cada 10 trabajadores se sienten satisfechos respecto a la
dimensidn factores extrinsecos.

En cuanto al tercer objetivo especifico, que tuvo como finalidad identificar la relacion entre
la satisfaccion laboral y la dimensidn factores actitudinales de los trabajadores del Centro de Salud
Peralvillo en el afio 2021, obtuvo como resultado que el valor rho=-0,169, siendo no significativo,
con un valor final de p>0.05, descartando la posible relacion entre las variables. Cabe mencionar
que, en la tabla 13, se evidencia que el 56% de los empleados evidencian un nivel alto respecto a
la dimension factores actitudinales y el 44% un nivel medio.

Referente al cuarto objetivo especifico, que tuvo como finalidad determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y la dimension factores operativos de los trabajadores del Centro de
Salud Peralvillo en el afio 2021., obtuvo como resultado que el valor rho=0,119, siendo
significativo, con un valor final de p>0.05, confirmando la existencia de una relacion entre las
variables. Cabe mencionar que, en la tabla 14, se evidencia que el 84% de los colaboradores

evidencian un nivel medio respecto a la dimension factores operativos y el 16% un nivel alto.

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1. Conclusiones

e En cuanto al objetivo general, se infiere que no existe relacion entre la satisfaccion laboral

y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021,
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debido a que el valor de Rho de Spearman es igual a 0.228 y el valor de la significancia es
p>0.05.

Respecto al primer objetivo especifico denominado “identificar la relacion entre la
dimension factores intrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de
Salud Peralvillo en el ano 20217, se infiere que no existe relacién entre las variables
involucradas, debido a que el valor de Rho de Spearman es igual a -0.074 y el valor de
significancia es p>0.05.

El segundo objetivo especifico busco identificar la relacion entre la dimension factores
extrinsecos y el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el
afio 2021, se concluye que no existe relacion entre las variables de estudio, ya que el valor
de Rho Spearman es de 0,062 y el valor de significancia estadistica es de 0,768.

Respecto al tercer objetivo especifico, se consiguié como resultado que el valor de Rho
Spearman es de -0.169, dicha cifra evidencia que existe una correlacion alta negativa entre
las variables, asimismo, el valor de significancia estadistica es de p>0.05, lo que permite
concluir que no existe relacion entre la satisfaccion laboral y la dimension factores
actitudinales de los trabajadores del Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021.

Referente al cuarto objetivo especifico, se concluye que no existe relacién entre la
satisfaccion laboral y la dimension factores operativos de los trabajadores del Centro de
Salud Peralvillo en el afio 2021, debido a que el valor de Rho Spearman es de 0.119 y el

valor de la significancia estadistica es p>0.05.
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4.2. Recomendaciones

A fin de mejorar la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los colaboradores del
centro sanitario, es preciso realizar investigaciones que permitan corroborar los resultados
conseguidos, con el propésito de aumentar los conocimientos sobre la satisfaccién y desempefio
laboral, estableciendo comparaciones que faciliten el mejor las condiciones de trabajo en los
establecimientos de salud.

Debido a que se encontro que el 8% de los colaboradores muestran un nivel bajo y un 52%
una moderada satisfaccion laboral, se sugiere para las posteriores investigaciones, identificar los
factores que interfieren en la satisfaccion laboral de los colaboradores del establecimiento
sanitario.

Al identificarse que el 28% de los colaboradores muestran un desempefio laboral
moderado, se recomienda utilizar herramientas que permitan valorar el desempefio laboral del
profesional, de tal modo que favorezca la implementacion de una base de datos de resultados
actualizados con el propdsito de que la organizacion del Centro de Salud Peralvillo pueda
determinar las acciones correspondientes para la mejora del desempefio laboral.

Se sugiere a la organizacion del Centro de Salud Peralvillo fortalecer la satisfaccion laboral
de los profesionales sanitarios a través de programas de capacitacion que sirvan para fortalecer
aspectos como oportunidades de promocion interna, ambiente y seguridad en el trabajo.

Se sugiere a la organizacion del Centro de Salud Peralvillo fortalecer el desempefio de los
colaboradores gestionando talleres y animaciones socioculturales con el proposito de generar y

fortalecer actitudes cooperativas, iniciativa, calidad de trabajo y liderazgo.
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Anexo 01: Resolucion de aprobacion de proyecto de investigacion

UNIVERSIDAD
[$ SENOR DE SIPAN
FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N* 1593-2021FDH-USS
Pimentel, 17 de doembre del 2021
VISTO
El oficio N* 0205-2021/FH-DTS-USS de fecha 15 de dicemire del 2021, presentado por la Escuela Profesional de
Trabajpo Social eleva el informe de la estudiante quien solicta el cambio del tema de Proyecto de investigaciin (Tesis)
del CURSO-TALLER ELASORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADOD
Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de la escusia profesional de Trabgo Sodal. Y,

CONSIDERANDO:

Que, s Constitucién Politica del Pend en su Articulo 18” establece que: “La educacion unversitaria bane como fines
la formacian profasions, [ difusion cultural, (8 creacidn intalectual y antistica y la investigacidn centifica y tacnoldgica
(-~

Que, acorde con lo establecdo en el Articulo 8° de 1a Ley Universeana, Ley N* 30220, “La sufonomis mnherante & iss
Universidadas se gjarce de conformidad con lo esfablecido en la Constitucion, I8 prasenie fey demas normatva
aplicable. Esta sufonomis se manfesta en los sipuentes regimenes: nommafhvo, de goblemo, académico,
administratvo y econdmico”. La Unversidad Sefor de Sipan desarrolla sus actiidedes dentro de su sutonomia
prevista en ka Constitucitn Politica del Estado y & Ley Universaaria N* 30220.

Que. el Articulo 6 (6.5) de la Ley Universitania, Ley N* 30220 Fines de la universidad que sefiala: “Reallzar y promover
la ivvestigacion clanfifica, facnaldgica y humanistics la creacion infelectual y arfistics”.

Que, d= acuerdo al articulo N* 35 del Reglamento de Investigacidn de 13 Universidad Sefor de Sipén S A C. Version
7. aprobado con Resolucién de Direciorio N°199-2019%P0D-USS, que indica:

- Amiodo N*36. "El comaé de investigacon de la Escuela Profesional aprueba el tema del proyecto de Investigacidn
y del trabajo de investigacidn acorde a ias lineas de investigacon institucional”.

Que, Reglamento de Grados y Titulos Versidn 07 sprobado con resclucidn de drectorio N 086-2020/PD-USS, sefiala:

- Arnticdo 21°: “Los femas de trabajo de investigacion, frabajo académico y fesis son aprobados por &f Comité de
investigaeciin y darivados a ke facultad o Escuela de Posgrado, segin comesponda,. para ke emision de 1a resalucion
respaciva. B periodo de vigancis de los mismos seva de dos anos, a paiir de su aprobacion (...)"

- Articdo 24°: “La fesis, es un astudio que debe danofar riguosidad mesodoldgica, onginalidad. relevancia sockal,
wilidad fedrica y'o praciica en &l ambifo da 18 escuela académico pvofesional [.. )~

- Articdo 25°: “El tema debe respondar @ alguna de lss Mnaas de investigaciin nstifucionales de le USS SA.C™

Visto el oficio N° 0205-2021/FH-DTS-USS de fecha 15 de diciembre del 2021, emitido por la Escusla Profesional de
Trabap Social, quien eleva el informe de la estudiante guien solicita el cambio del tema de Proyecto de invesigacion
(Tesis) de CURSO-TALLER ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE
PREGRADO Y POSGRADO DE UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS, de B esousia prolesional d= Trabgo Sccial que
conforme & lo expuesto en lineas precedentes en atencidn a lo solcitado por los slumnes se debe dajar sin efecio las
resoluciones pamigenias medante ias cuales se aprobaron los proyecios de jesis.

ADMISION E INFORMES
Estando a lo expuesto y en uso de las a¥budones conferidas y de conformidad con B3 NiYMES ¥ ERERMEeNtEs 1632

p—— CAMPUS USS
Km_ 5, carretera a Pimentel
Chiclayo, Perd

Dstriducon Rectorsdo. Vicerreciornsdo ACagemco Vicereciorado de 93 O de Facdng. defos od Chpoa
Jedes de Avea Archivo

—
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[S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RESOLUCION N* 1593-2021/FDH-USS

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: AUTORIZAR Y APROBAR el cambio del tema del PROYECTO DE TESIS de! CURSO-TALLER
ELABORACION DE TRABAJOS DE INVESTIGACION ACTUALIZACION DE TESIS DE PREGRADO Y POSGRADO DE

UNIVERSIDADES NO LICENCIADAS d= la escusia profesional de Trabejo Socal, siendo & nuevo proyecio de tesis

conforme & siguiente detalia:
W  APELLIDOS NOMBRES TEMA
"SATISFACCION LABORAL Y DESEMPERO LASORAL DE LOS
1 | FELIPAHUAURA EMELY NAYARA TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALLD PERALVILLO EN EL ARO 2021°

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO i= Resolucdn N* 1508-2021/FDH-USS d2 fecha 30 de novembee, en o
exiremo que comesponde a los Sguentes estudanies FELIPA HUAURA EMELY NAYARA.

ARTICULO TERCERO: DISPONER gue [as Areas compelentes lomen conoamianto de la presenie resohucitn oon ks fralidad
de dar las faclidades para la epacutidn de la presente westigacion.

REGISTRESE. COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

~
) 4 -~ __.I
3 >‘L:’

Dra. Dioses Lescano Nelly
Decana de s Facultad de Derecho y Humanidades SmmaMMFM&MyHmdm
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Anexo 02: Formatos de instrumentos de recoleccién de datos

INSTRUIWVENTO T: Cuestionario Satisfaccion Laboral

Estimado colaboradar, a continuacion, se presentan una serie de interrogantes
vinculadas al entorno lahoral.

Le agradeceremas responda pueda responder can sinceridad con un aspa en la
respUeSta quUe mejor exprese su punta dewista, porfavaor utilice 1a siguiente escalaparacortestar
cada pregqunta propuesta.

A Totalmente de acuerdo 43 De acuerdo 3) Indeciso 2 Endesacuerdo

1) Tatalmente en Desacuerdn

M FREGLIMTA B4 3 21

sConsidera usted que, esta conforme con loslogros obtenidos
durante su estancia en el centro de salud?

iConsidera usted que, estade acuerdo con elreconocimient
recikido por patte de sus superiores al realizar de farma
2 eficaz su funcion dentro del centro de salud?

sConsidera usted gue, tiene libertad absoluta para tomar
decisiones en el centro de salud?

sConsidera  usted ogue, estd  sstisfechodad con las
responsabilidades quese le asiond en el centro de salud?

i Considera usted que, esta conforme con lasopottunidades
brindadas por el centro de salud para aptar a una mejor
a condicion laboral?

sConsidera usted que, se siente satisfechaola) conlosheneficios
v remuneracion otorgados par el centro de salud?

sConsidera usted que, estd conforme con 1as normas v
responsabilidades asignadas porlos altosmandosdel centro
T de salud?
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iConsidera usted que, esta satisfechoia) con las relaciones
interpersonalesque existen entre ustedy sUscompaneros
del centro de salud?

sConsiders usted gue, estd conformme con el mobiliario,
maguinatiasy materiales otargados par el centro de salud?

10

idConsidera usted que, esta satisfechola) con los valores,
creenciasy practicascooperativasinstauradasen el centro
de salud?

11

sConsidera usted gue, el centro de salud propicia un ambiente
gque permite la practica de habitos saludables?

12

iConsidera usted que, esta conforme con la funcidn de los
Supemrdisores ya gue sd o evaluacion es objetiva v
enriquecedara?

13

isConsidera usted gue, estd conforme con las medidas de
sequridad instauradas par el centro de salud para
salvaguardar el hienestar de sustrahajadores?

14

sConsiderausted gue, el centro de salud ofrece capactaciones
gratuitaspara mejorarla capacidady conocimiento de sus
trabajadores?

14

sConsidera usted gue, se encuentra satisfecho(a) con la
experiencia obtenida durante sus anos de sendicio?

INSTRUVMENTO 2: CUESTIONARID DE DESEMPEND LABORAL

Estimado colaboradar, 2 continuacian, se presentan unaserie de intermoantesvinculadas al
entarno laboral.

Le agradeceremos puedaresponder can sinceridad conun aspaen la respuesta que
mejor exprese su puntodevista, por favar atilice los siguiente para contestar cadapregunta
propuesta.
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) Totalmente de acuerdo 4 De acuerdod) Indeciso 2) Endesacuerdo

11 Totalmente en Desacuerdo

b =+ 1 R 2 i - | ¢ 1 o
M FREGUMNTA A 4 3
1

Al realizar sus funciones laborales, iconsidera usted que, se
asegura de cumplircon lasnormasy reglamentos del centro de
salud?

isConsidera usted gue, la mayoria deveces, cumpleconsutrabajo

z en lostiempos estahlecidos?

3 iConsidera usted que, la mayoria deveces, cumple conllegara
su centro laboral a la hora establecida?

4 sConsidera usted gquetiene la disposicion de trabajar en equipo

para cumplir con los objetivos del centro de salud?

iConsidera usted que, tiene la disposicion de planificar gestionar
v ejecutaracciones gque beneficien al centro de salud entiermpoy
g | esfuerza sin recibir ordenes de superiores o companeros?

LConsidera usted que se esfuerza para alcanzar los objetivos
planteados por el centro de salud?

Alcometerunafalta en el centro de salud joconsidera usted que
fiene la dispaosiciaon para hacerse responsable de sus actos?

isConsidera usted que, durante el horario laboral esta en
digposicion detomarlasmedidas de seguridad necesariasparg
8 | salvaguardar su salud?

dConsidera usted gue, esdiscreto(a) con la informacionobtenida
de los pacientes del centro de salud?

10 | ¢Considera usted que siempre esta en disposicion de mantener
una buena presentacion personal en el centro de salud?




11

iConsidera usted que, falta altrabajo de dosa cuatrovecespor
mes?

12

iConsidera usted gquetiene el interésy disposicion de participar
en laplanificacion, gestiony ejecucidn de lasactividades en el
centro de salud?

13

iConsidera usted que genera soluciones creativas para los
prohlemas de frabajo que se le presentan?

14

dConsidera usted gque estd en la disposicion de realizar
capacitacionesconstantes que ayuden a mejarar su rendimignto
en el centro de salud?

135

iConsidera usted que eseficiente en el desarrollo de lastareas
especificas de sU puesto?

16

sConsidera usted que, |s mayoria de veces, cumple con los
ahjetivos institucionales?

17

LConsidera usted que, su trabajo se encuentra organizado en
funcion a un plan de trabajo o plan operativo?

18

LConsiderausted que, se desernvuelve adecuadamente dentro
de su grupo de trabajo?

19

pConsiderausted queresuelvelasdudasy necesidades de sus
companeros respecto altrabajo?

20

iConsiderausted que, su jefe inmediato ha reconocido sus
capacidadespara ocupar cargosde jefatura?
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Anexo 03: Cartilla de validacion de instrumentos
JUICIO DE EXPERTOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE

SATISFACCION LABORAL

JUICIO DE EXPERTOS

1. Idenfificacion dal Experto

Mambre y Apellidos: ELIZAEETH MENDOZA ANTONID

Centro laborsl: HOSPITAL NACIOMAL DOS DE MAYD

Titulo profesional: Licerciada en Trabajo Socisl

2. Instrucciones

Esfimado{a) especialista, a corfiruacion, sa muesta un conjunto de indicadores, el cual fienes que
evaluar con criesio elico v estricizz cientifica, la validez del irstrumento propussic (vease anexo ME
1.

Para evaluar dicho insiruments, marca con un aspall) wna oz las categoras cortemipladas em & cuadso:

1: Inferior al basico  2: Basico 3: Irdermedio £: Sobresalients 3: Muy sobresalients

3. Juicio da azperto

1. Las dimersiones de |z varable responden a3 un contexto fednco de X
forma [vision general]

2. Coherencia endre dimension e indicadores (vision general] X

3. El nomero de indicadores, evalan las dimensiones y por X
consiguisnte la variable seleccionada (vision general)

4. Los dems estan redactados en forma clare v precisa, sin X
ambigiedades (daridad y precision)

3. Los ifems guardan relscion com los  indicadores de las X
varables{cohemsncia)

6. Los ifems han sido redaciados feniendo en cuenta la prusba pikobo X
[pedinencia y 2ficacia)

7. Los ifems han sido redactados tenierdo en cuerta la validaz de X
condenido

8. Preserts slgumaz preguetas distrectorss pars  conirolar s X
condaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9.  Los dems han sido redactados de ko genaral a ko particulasionden) X

10. Los items del instrumenio, son coherentes en términos de X
candidad|=xtznzsion)

11. Los ifems no constifuyen resgo para el encussiadofnocwidad) X

12. Calidad en la redaccidn de los ibems {visidn general] X

13. Grado de objefividad del insbumento {visidn peneral) X

14. Grado de melevancia del insirumenio [vision genaral] X

15. Estructura fEcnica basica del mstrumenio [organizacion] X

Punizje parcial g | 28| 30

Puntaje total il }




Nota: indice de validacion del juicio d2 sxpero (je) = [54 / 73] 100= 85.33 = 85
4. Encala de validacion

El instrumenta de irvestigacion esta obsemiado

irvestigacion irvestigacion  esta
requisre  reajustes apiz psrFa =M
para =y aplicacian aplicacion

Interpretacion: Cuardo mas == acergue el cosficiente a cero (D), mayor error habra an la validez

5. Conclusion general da la validacion v sugerancias {en cokerencia cor el mivel de validacion
alzanzado):

Zon respecio al nivel de validacion alcarzados, s= concluye que el cuestionario 01 de |a varkable 11, =2
ercuartra e una escala da validacidm MUY ALTA {31-100%), feniendo como resultado &l 85%, ==
aleja del cosficienta 00 da menor arror de validez y que porlbo tario este instrumento de investigacion
esta apto para =u aplicacian.

6. Gonstancia da Juicio de experto

El que suscrbe. Lic. Mendoza Anfonio Elizabeth idenfificado con DN N® 05312518, Cerfifico que realicg
el juicio del experto al instrumenta 01, de |z variable 1 disefiado por los tesizias:

1. FELIPA HUAURA EMELY NAYARA en la investigacion denominada:

SATISFACCION LASORAL ¥ DESEMPEND LASCRAL DE LOS TRABAJADCORES DEL CENTRO DE

SALLID PERALVILLO EN EL ANO 2021

Firma del expero
Trabajador Social
N* Caleg. 9132
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion dal Experto

Mombre y Apaliidos: LILIANA VANESSA MORENO NALUPARI
Centro laboral: HOSPITAL HACIONAL DOS DE MAYOD
Titulz profesional: Licerciada en Trabajo Social

2. Instrucciones

Cchimado(a) especialists, a comtiruacion, =2 muesta un conjunto de mdicadores, el cual fienes que

evalar con crifesio etico v esticiez cientifica, la validez del irstrumento propuesio (weasze anexo NE

1),

Para evaluar dicho instrumenio, marca con un aspalx) wna de las categonas cortempladas en & cuade:

1: Inferior al basico  2: Basico 3: Intermedio £: Sobresalientz 5: Muy sobrezalients

3. Juicio da azperto

1. La= dimensiones de |a variable responden 3 un contexto t=orco de X
formia (vision general)

2. Coherencia erire dimension e indicadores (vision genersl) X

3. Bl numero de indicadores, evalar las dimensiones y por X
consiguisnts ka varahble seleccionada (vision general)

4. Los fdems estam redactados en forma clara v preciza, sin X
ambigiedades (claridad v precision)

3. Loz items guardan relsciom con los  indicadomes de  las X
vanables{coherencia)

6. Los items kan sido redaciados teniendo en cuenta la prusba pikio X
[painencia y eficacia)

7. Loz items han sido redactados teniardo en cuerta |3 validez de X
confenido

8. Preserls slqueas pregurlas distrectorss para confralar s X
confaminacion de las respuestas (comtrol d2 sesga)

9, Loz dems han sido redactados de o gereral a ko particulas{order) X

10. Loz itemns del incirumeris, son coheremtes em femmimos de X
canfidad/exiension)

11. Loz ibems no constifuyen Aesgo para el encuesizdo(mocuidad) X

12. Calbidad en la redaccion de kos ilems (vision general] X

13. Grado de objefvidad del instrumenta {vision general) X

14, Grado de relevancia del instrurnario [vision gersral] X

15. Estructura igcnica basica del metrumendo (organizacion) X

Puntaje parcial 48 | 13
Puntaje total 3
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Mota: indice de validacion del juicio de experio (hve) = [33 /73] x 100= 24
4. Escala de validacion

El instrumento de irmvestigacion esta observade | Bl instrumentc de | Bl instumentc de

irvestigacion irvestigacion  esta
requisre  redjustes apic psm@ =M
para =u aphicacion aplicacion

Interpretacion: Cuario mas == acergue el cosficients a cero (T, mavos error habra 2n la validez

5. Gonclusion general de la validacion y sugerancias (en cokerencia cor el mivel de validacion
alzanzada):

Con respecio al mivel de validacion alcanzados, se concluye que el cuestionario I de la varable 01, s=
encusrira en una escala de validacian MUY ALTA {31-100%), feniendo como resultado al 4%, ==
aleja del cosficients 00 de menoraerror de validez v gue por ko tario este instrumento de invesfigacion
esta apto para =u aplicaciin.

3. Gonstancia da Juicie de sxperto

El que swscrbe, Lic. Moreno I'T.Iaupai, Lifara Waressa dentificado con CNIL N? 41320355, Cerifico que
realice el juicio del experto al instrumenta 01, de la varable 1 disefado por los tesistas:

1. FELIPA HUAURA EMELY NAYARA en |a irvestigacion denominada:

SATISFACCION LABORAL ¥ DESEMPEND LABORAL DE LOS TRABAJADCRES DEL CENTRO DE
SALUD PERALVILLO EN EL AND 2021

BE A LDy
O DE MaAvG-

Firma d=l =xperin
Trabajador Social
M* Coleg, 0047
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Exparto

Mombre y Apellidos: EDGARD JOSE PELAEZ VINCES

Centro labaral: UNIVERSIDAD NACIONAL DE TRUMILLD [ UNIVERSIDAD SEMOR DE SIPAN

Titulo profesional: Licerciado en Antropologia Social.

Grado: Massiro en Ciencias Sociakes. Mencion: Administracion v Gestion del Desarolle Humano.

Institucion donde ko abtuvo: Posgrade de la Universidad Nacional de Trujilko.

Otros estudios. Estudios de Doctorado en Educacion. Estudios de Doctorado de Sociologia; Estudios de
segunds specizidad en Psicologia Crminal Forense v Penitercizria.

2. Instruccionss

Cstmado(a) especialista, a contiruacion, 2 muesta un conjunta de mdicadores, el cual fienes que
evaluar con crtesdo elico v esthciez cientifica, la validez del instrumento propuesio (vease anexo MNP
1k

Para evaluar dicho instrumerin, marcs con un aspalx) wea de las categonas cortempladas en & cuade:

1: Inferior al basice  2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresalieate 5: Muy sobresalients

4. Juicio da axperto

1. Las dimersiones de |a vasiable responden a un contexdo teodco de X
forma (vision genersl]

2. Coherencia erfre dimersion e indicadores (vision peneral) X

3. Bl numero de indicadores, ewslusn las dimensiones v por X
corsiguisntes la varsble seleccionada (vizion general)

4. Los iems estan redactadoz en forma clars v precisa. sin X
ambigledades (clardad v precision)

3. Loz items guardan refacion com ks indicadores de las X
varahblzs{ocohersncia)

6. Los items kan sido redactados temiendo en cuerta la prueba piloio X
[pedinencia y =fHcacia)

7. Loz iterns kan sido redaciados deniendo en cuenta ls validez de X
condenido

2. Preserta slownas pregueiss distracioras para controlar & X
condaminacion de las respuestas (control de sesga)

9.  Los dems kan sido redactados d2 ko gereral a ko padiculasorden) X

10. Loz items del imstumento, som cokerenies en femminos de X
canfidad|zxtension)

11. Los items no constifuyen resgo para 2l encuesiadojmocwidad) X

12. Calidad n la redaccion de bos items [vision genersl) X

13. Grado de objefividad del instrumenta (vision genersl) X

83



14, Grado de relevancia del insirumerdo vision gensral) X

15. Estructara iecnica basica del metrumenio [omanizacion] X
Puntaje parcial o120 g | @0
Puniaje fofal L]

Nota: indice de validacion del jaicio g2 experdo [hje) = [FIF 73] x 100=93.3= &3
4. Escala de validacion

£l instrumenta de irvestigacion esta obsemvade | Bl insbrumento de | El  insbumentc  de
irvestigacion irvestigacion  esta
Fequisre  reajustes apic  psk =M

para = aphicacion aplicacion

Interpretacion: Cuario mas se acergue el cosficients 3 cero (0], mavor error habres en | validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerancias (en coberencia con el aivel de validacion
alzamzado]:

Con respecio al nivel de validacion alcarzados, se concluye gue el cuestionaric 1 de la varable 01, ==
encushira en una escala de validacion MUY ALTA {31-100%), feniendo como resultado &l 83%, ==
aleja del cosficiente 00 de menor error de validez y que porlo tarto estz instrumento de invesfigacion
esta apto para =u aplicacion.

. Gonstancia da Juicio de experto

=l que suscribe, Mg. FELAEZ VINCES, EDGARD JOSE idertificado con DML N° 18164722

Certifico que realice el juicio del experto al irstrumento 04, de |a variable 11 disefads por los tesiztas:

1. FELIPA HUAURA EMELY NAYARA en la imvesiigacion deraminada:

SATISFAGCION LABORAL Y DESEMPENO LAEORAL EN EL PERSOMAL DEL CENTRO DE
SALUD PERALVILLO EN EL AND 2021

Firma del 2xpero
Antropologo Social
N* Crleg. 204
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JUICIO DE EXPERTOS PARA LA VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE DESEMPERNO

LABORAL
JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion del Experto

Mombre y Apelidos: ELIZABETH MENDOZA ANTONIO

Centro laboral: HOSPITAL NACIONAL DOS DE MAYD

Titulo profesional: Licenciado en Trabajo Social.

2. Instrucciones

Estimadola) especialista, a8 continuacion, se muestra un conjunto de indicadores, el cual tenes gue
evaluar con crfeno ebico v estrictez cientifica, la validez del instrumento propuesto (véass ansxo N°
2.

Para evaluar dicho instrumento, marca con un aspalx) una de las categorias contemnpladas en el cuadro:

1: Inferior &l basico 2 Basico 3 Intermedio 4: Sobresalients 5 Muy sobresalients

3. Juicio de experto

1. Las dimensiones de la vanable responden a un contexdo tedrico de X
forma (wvision general)

2 Coherencia entre dimensidn e indicadoess (wision general] X

3 Bl nimerc de indicadores, evallan las dimensiones vy por X
consiguientes |a variable seleccionada (wisidn general]

4 Loz items estin redactades en forma clara v precisa, sin X
ambigledades (claridad y precisicn)

5 Los items guardan relacion con los indicadores de las X
wvanables(coherencia)

8. Loz items han =ido redactados teniendo en cuenia | prusba piloto X
(perinencia v eficacia)

7. Los items han sido redactados tensendo en cuenta la validsz de X
contenido

8. Presents aslunas preguntss  distracioras para contolar |3 X
contaminacion de las respuestas (control de sesgo)

9. Los fterns han sido redactados de lo general a lo particulariorden) X

10. Loz ftems del mstrumento, son coherentes en téemince de X
cantidad({extensidn)

11. Los items no constifuyen resgo para el encusstado{inocuidad) X

12. Cahdad en la redaccidn de los items (visidn genersl) X

13. Grado de objetividad de! instrumento (wizidn general) X

14, Grado de relevancia del instrumentc (visidn general) X

19. Estructura técnica basica del instrumento (organizacion) X

Puntaje parcial 3 | 36|35
Puntaje total i}
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Nots: indice de validacion dal juicio de =xpero (ije) = [34 / T3] x 100= 83.33= &3

4. Escala de validacion

£l insbumento de imvestigacion esta obsewvade | El insbumentc  de | Bl insbumentc  de
irvestigacion irvestigacion esta
Fequisse  rEdjustes @pic  psm =M
para su aphicacion aplicacion.

Interpretacion: Cuario mas e acergue el cosficiznte a cero (D), mavor error habes 2n |3 validez

5. Conclusion general de la validacion y sugerencias {en coberencia con el nivel de validacion
alzanzado):

Con respecio al mivel de validacion alcarzados, s& concluye que al cuestionans 02 de |a varable 02, ==
encuentra en una escala de validacion MUY ALTA (31-100%), teniendo como resultado al 85%, se
aleja del cosficiente 00 de menor error de validez y gue porlo tardo estz instrumento de investigacion
esta apto para =u aplicacion.

. Gonstancia da Juicio d& sxperto

El gue suscribe, Liz. MENDOZA ANTONIO ELIZABETH identificade con OMI. M 00812313, Cerifico
gue realica al juicio del experic al mstrumenio 02, de la variable 02 dizerado por los fesistas:

1. FELIPA HUAURA EMELY NAYARA en la imvestigacion denominada:

SATISFACCION LASORAL Y DESEMPERNC LASORAL OE LOS TRABAJADCORES DEL CENTRO DE

SALLID PERALVILLO EN EL ANO 2024

ELIZABETH MENDOZA ANTONIO

Trabajadora Social

N® Cpleg, 9152
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion dal Experto
Mambre y Apsllidos: LILIAYNA VANESSA MOREND NAUPARI
Cartro laboral: HOSPITAL HACIONAL DOS OE MAYO

Titulo profesional: Licerciado en Trabajo Socisl

2. Instruccionsas

Estmado(a) especislista, a comtiruacion, =2 muestra un conjunto de mdicadores, el cual fieres qus

evaluar con crifeno efico v esticisz cientifica, la validez del instrumento propussio (vease anexo NE

2,

Para evaluar dicho insirumerto, marca con un aspalx) wna de las categonas cortempladas en & cuadr:

i: Inferor al basico  2: Basico 3: Intermedio 4 Sobresalients 5 Muy sobrezaliente

4. Juicio de axperto

1. Las dimensiones de |z variable responden 3 un contexto f=arico de X
forma [visicn genaral)

2. Coherencia ertre dimersion & indicadores (vizion genersl) X

3. El mumero de irdicadores, evallan las dimensiones vy poe X
corsiguiznte la varsble seleccionada (vision general)

4. Los dems estam redactados en forma clara y peecisa, sin X
ambigiedades (claridad v precision)

5. Loz iterns guardan relscion com los indicadores de  las X
vanables[cohersncial

6. Los ifems han sido redaciados teniendo en cuenta la prusba pikfo £
(pedinencia y eficacia)

7. Loz items han sido redactados teniendo en cusrda |3 validez de X
confenido

8. Preserla slguras pregurias distrectorss para confrolar 3 £
contaminacion de las respuestas (control de sesga)

9. Los dems han sido redactados de ko general a lo particulas order) X

10. Los itemns del insfrumenio, son coheremtes en ferminos de X
candidad|=xiension)

11. Los items no const#uyen resgo para el encuesiado(mocwidad) X

12. Calidad en la redaccion de los items (vision oeneral] x

13. Grado de objefividad del instumento {vision general) £

14, Grado de relevancia del instrumento [vision gersaral] X

15. Estructura tecnica basica del mstrumendo [organizacion) X

Punizje parcial 36 | 30
Punizjs fotal i}
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Nota: indice de validacion del juicio de sxperto (hie) = [66 / 73] x 100= 83

4. Escala de validacion

El instrumenta de irvestigacion esta observade | E| instumento de | Bl insbumento  de

irvestigacion irvestigacion  esta
requisre  redjustes apic  para =M
para = aplicacion aplicacion.

Imterpretacion: Cuario mas == acergue el cosficients 3 caro (0], mavor eror habes 2n |z validez

5. Concluesion gensral de la validacion v sugeranciae (en cokerencia con el mivel de validacion
alzamzada):

Con respecio al nivel de validacion alcanzados, se concduye que el cuestionarc 02 de lavarable 02, 52
encusntrs en una escala da validacion MUY ALTA (31-100%), feniendo come resultado &l 38%, ==
aleja dal cosficients 00 de menoraror de validaz v gue porlo tardo estz irstrumento de investigacion
esta apto para s aplicacian.

6. Constancia de Juicio de experto

El gue suscrhbs Lic. KMCOREND NAUPARI LILIANA VANESSA identficado con DNI. NP 41529335,
Cerifico que reslice &l juicio del experto &l instruments 02, de la vasiable 02 disefado por ks
besizias:
1. FELIPA HUAURA EMELY MAYARA en la investigacion derominada:

SATISFACCION LASORAL Y DESEMPEND LASORAL DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALLD PERALVILLD EN EL ANO 2021

mE AL LD
DML OF pave -
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JUICIO DE EXPERTOS

1. Identificacion dal Exparto

Mombre y Apellidos: EDGARD JOSE PELAEZ VINCES

Centro laboral UNIVERSIDAD MACKINAL DE TRUILLD / UNIVERSIDAD SENOR DS SIPAN

Titulz profesional; Licerciado en Antropalogia Social.

Grado: Maestr en Ciencias Sociales. Mencidn: Administracion v Gestion dej Desarrllc Humano.

Institucion donde ko obtwvo: Posgrado de la Universidad Nacional de Trujillo.

Otros estudios. Estudios de Doctorado en Educacion. Estudios de Doctorado de Sociologia; Estudios de
sepunds especisidad en Psicologia Crminal Forense v Peniterciasia.

2. Instrucciones

Cstmado(a) especislista, a comfiruacion, =2 muesira un conjunto de mdicadores, el cual fienes que
evaluar con crifesio efico y esticiez cientifica, la validez del irstrumento propuesio (wease anexo M°
2).

Para evaluar dicho insirumerto, marcs con un aspalx) wea e las categonas comtempladas en &l cuade:

1: Inferior al basico  2: Basico 3: Intermedio 4: Sobresaliente 3: Muy sobresalients

3. Juicio ds experto

1. La= dimersiones de |z variable responden a un confzxdio teodco de X
forma (vision genersl]

2. Coherencia erfre dimersion e indicadores (wision genersl) X

3. Bl numero de indicadores, ewsluan las dimensiones v por X
consiguiznte la varshle seleccionada (vizion general)

4 Los ilems estarn redactados en forma clars v precisa, sin X
ambigiedades (clardad v precision)

3. Loz items guardam refacion com b= indicadores de s X
vanables{cohemencia)

6. Los items kan sido redactados temiendo en cuerta la prueba piloio X
(pedinencia ¥ eficacia)

7. Los items han sido redaciados feniendo en cwenta la validez de X
conienido

8. Preserls slowmas prequeiss disfrscioras para conlrolsr & X
cordaminacion de las respuestas [control de sesg0)

9. Los #ems han sido redactados de b general & bo particulasorden) X

10. Los items del insbumenis, som coherenies en fEmincs de X
carfidad{zxiens=ion)

11. Los items no consbfuyen Aesgo para el encussiado(mocuidad) X

1Z. Calidad en la redaccion de bos items [vision oeneral] X
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13. Grado de objsfividad dal instrumenta {visidn general) X

14, Grado de relevancia del insirumento [vision gensaral] X

15. Estructura tecnica basica del mstrumendo [organizacion) £
Puniaje parcial 0 12|0 |4 ]85
Puniaje total [k

Mota: Indice de validacion del juicio de experto (je) = [71/ 75] x 100=04.6=45

4. Escala de validacion

Zl instrumenta de irvestigacion esta obsemvade | E instruments  de | El  instrumentc  de
imvestigacion irvestigacion esta
requizre  reajustes aplc  psm =M
para su aplicaciin aplicacion.

Interpretacion: Cuario mas =2 acergue el cosficients 3 cero ([]. mayor error habra an s validez

5. Conclusion genseral de la validacion y sugerencias {en coberencia con el nivel de validacion
alcanzado):

Con respecio al nivel de validacion alcarzados, 52 concluye que el cuestionariz 02 de la varable 02, 52

encuantra en una escala de validacion MUY ALTA (31-100%), teniendo como resultado al 3%, s=
aleia del cosficiente 00 de menor aror de validaz y que por b tardo estz instrumento de investigacion

esta apto para su aplicacin.

iG. Gonstancia da Juicio ds sxperto

El que suscrize, Mg PELAEZ VINC £S5, EDGARD JOSE idertificaca con OM1. N 18164722

Cartifico que realice el juicio del expero al instremento 02, de | variable 02 disedads por los tesiztas:
1. FELIPA HUAURA EMELY NAYARA en |a invesfigacion demominada:

SATISFACCION LABORAL Y DESEMPENO LABORAL EM EL PERSONAL CENTRO DE SALUD
PERALVILLO EM EL AND 2021.

Firma d=l expero
Antropdlogo Social
N* Crleg. 204
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Anexo 04: Permiso para la recoleccion de datos

Chancay, 27 de Diciembre de 2020

Quien suscribe:
Sr.
Dr. Raul Abad Diaz.

AUTORIZA: Permiso para el recojo de informacion pertinente en funcién del proyecio de
investigacion, denominado: “Satisfacciéon laboral y desempefio laboral de los trabajadores del
Centro de Salud Peralvillo en el afio 2021”

Por el presente, el que suscribe, sefior Raul Abad Diaz, jefe del Centro de Salud Peralvillo,
AUTORIZO a la alumna: Emely Nayara Felipa Huaura identificado con DNT N° 75550371
cstudiante de la Escuela Profesional de Trabajo Social y autor del trabajo de investigacién

Denominado “Satisfaccién laboral y desempeiio laboral de los trabajadores del Centro de Salud
Peralvillo en el aio 20217al uso de dicha informacién que conforma el expediente técnico asi
como hojas de memorias, cilculos entre ofros como planos para efectos exclusivamente
académicos de la claboracién de tesis para optar al grado académico de Licenciada en Trabajo
Social, enunciada lineas arriba de quien solicita se garantice la absoluta confidencialidad de la
informacion solicitada.

Atentamente. MEKRNG REGIONAL DE LIMA
mm CION BECION “‘;",“

e
mvmmo'“

@1

Raul Abad Diaz

paine 28 6T 2140
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