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Resumen 

El presente trabajo cuenta con un Objetivo que es el de determinar la relación de la 

satisfacción laboral con el desempeño de los profesionales de salud que laboran 

en el área de teleorientación en salud de una entidad estatal lima, 2023 Se utilizó 

un enfoque cuantitativo, de naturaleza explicativa, con un diseño transversal y 

observacional, excluyendo el enfoque experimental. Se llevó a cabo un análisis de 

las variables utilizando una encuesta como instrumento de medición, y se aplicaron 

técnicas estadísticas para el análisis de los datos obtenidos. Se obtuvo una muestra 

de 75 personas de una población de 92 utilizando la ecuación estadística para 

proporciones poblacionales con un margen de error del 5% y un nivel de confianza 

de 95%, de los cuales el 94.7% presenta positivo la dimensión de ST con una 

frecuencia de 71 y el 5.3% presenta negativo a la dimensión de ST con una 

frecuencia de 4. Obteniéndose a su vez el valor de chi2 p>0.05 en todas sus 

dimensiones. Por lo tanto, en el presente trabajo no se encuentra diferencias 

significativas entre las variables de satisfacción laboral y desempeño laboral, 

llegando a la conclusión que estos hallazgos tienen implicaciones importantes para 

la gestión de recursos humanos y la mejora de las condiciones laborales en el área 

de teleorientación en salud. Obteniendo así una comprensión más holística de la 

relación. 

Palabras Clave: Satisfacción, Desempeño, Teleorientación, Salud. 
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Abstract 

The objective of this study is to determine the relationship between job satisfaction 

and the performance of health professionals working in the area of telehealth 

guidance of a state entity in Lima, 2023. A quantitative approach was used, of an 

explanatory nature, with a cross-sectional and observational design, excluding the 

experimental approach. An analysis of the variables was carried out using a survey 

as a measurement instrument, and statistical techniques were applied for the 

analysis of the data obtained. A sample of 75 people out of a population of 92 was 

obtained using the statistical equation for population proportions with a margin of 

error of 5% and a confidence level of 95%, of which 94.7% had a positive TS 

dimension with a frequency of 71 and 5.3% had a negative TS dimension with a 

frequency of 4, obtaining a chi2 value of p>0.05 in all dimensions. Therefore, in the 

present study no significant differences were found between the variables of job 

satisfaction and job performance, concluding that these findings have important 

implications for human resources management and the improvement of working 

conditions in the area of telehealth teleorientation., thus obtaining a more holistic 

understanding of the relationship. 

Keywords: Satisfaction, performance, Teleorientation, Health.
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I. INTRODUCCIÓN

El sistema sanitario en Perú requiere diversas formas de mejora, una buena 

estrategia situacional en nuestro país proporcionaría el control y cierre de brechas 

producto de la pandemia que actualmente se viene desarrollando. El incremento de 

trabajo y responsabilidad para el personal de salud que hace frente al COVID-19 

genera influencia negativa dentro de la lucha contra virus y las diferentes 

enfermedades que nos aquejan día a día.  

En las últimas décadas, los investigadores desarrollan mejoras en la 

formación de los métodos y su uso teórico como base para el conocimiento 

fundamental en la psicología laboral. Las primeras investigaciones incorporaron 

una diversidad de métodos para medir los posibles predictores y los resultados de 

las actitudes laborales como las encuestas. 

Con el tiempo, los métodos para evaluar estadísticamente estas relaciones 

se volvieron más rigurosos, pero el campo también se hizo más estrecho. En la 

última década, el desarrollo de la teoría y la metodología han revitalizado la 

investigación, que ahora aborda una rica panoplia de temas relacionados con el 

flujo diario del afecto, la complejidad de los motivos y disposiciones personales, y 

la compleja interacción de los objetos de actitud y la motivación en la configuración 

del comportamiento. Pese a estos cambios aparentes, una revisión de los 

conceptos y argumentos sustantivos que sustentan esta literatura se han 

mantenido notablemente consistentes, a la vez podemos indicar que al presentar 

un nivel de satisfacción alto en los centros laborales es muy importante, ya que nos 

conllevan a logros y comportamientos productivos, los que van a influir directamente 

en los resultados. 

Debido a esto algunas veces los trabajadores que presentan un nivel 

intelectual alto sin la debida motivación y satisfacción pueden desempeñar 

inadecuadamente sus funciones, mientras que los trabajadores con nivel intelectual 

medio o bajo con amplia satisfacción y debidamente motivados pueden llegar a 

resultados óptimos y sobresalientes. A través de este trabajo de investigación se 

desea demostrar que los factores de satisfacción y desempeño laboral están 

relacionados e influyen tanto en la productividad como en la atención brindada a la 

población que llama a tele orientación en salud de una entidad estatal. 
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El actual estudio tiene como finalidad identificar la correlación entre las 

variables de SL con el DL de los profesionales sanitarios en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal.  

Se planteó el siguiente problema general: ¿De qué manera la satisfacción 

laboral está relacionada con el desempeño de los profesionales de la salud en una 

línea de teleorientación de una entidad estatal Lima, 2023?  

Dentro de los problemas específicos tenemos: ¿De qué manera el ambiente 

laboral está relacionado con el desempeño de los profesionales de la salud en una 

línea de teleorientación de una entidad estatal Lima, 2023? 

¿De qué manera el ambiente físico está relacionada con el desempeño de 

los profesionales de la salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal 

Lima, 2023? 

¿De qué manera la oportunidad de desarrollo está relacionada con el 

desempeño de los profesionales de la salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal Lima, 2023? 

¿De qué manera la realización del trabajo está relacionada con el 

desempeño de los profesionales de la salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal Lima, 2023? 

¿De qué manera la relación supervisor-agente está relacionada con el 

desempeño de los profesionales de la salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal Lima, 2023? 

Es de importancia el análisis debido a que ayuda a brindar mejoras para el 

desarrollo de las capacidades en los profesionales sanitarios. Los resultados nos 

ayudan a valorar la existencia correlacional entre la SL y el DL de los mismos, 

gestionando mejoras en la táctica organizacional. 

Presenta una justificación teórica debido a que aporta información sobre los 

resultados de un ambiente laboral agradable, siendo de importancia que el método 

podrá ser útil a otros investigadores a través del instrumento de medición que se 

diseñó; Cuenta con una justificación social ya que los resultados benefician a los 

trabajadores de la línea del estado, y a todos los trabajadores a nivel público. 
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Este trabajo cuenta con objetivo general de determinar la relación de la 

satisfacción laboral con el desempeño de los profesionales de salud en una línea 

de teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

Del mismo modo los objetivos específicos son: Justificar la relación del 

ambiente laboral con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

Establecer la relación de los ambientes físico de trabajo con el desempeño 

de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal 

lima, 2023.  

Describir la relación de la realización de su trabajo con el de los profesionales 

de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

Identificar la relación de la oportunidad de desarrollo con el desempeño de 

los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal 

lima, 2023.  

Especificar como influye la relación supervisor-agente con el desempeño de 

los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal 

lima, 2023. 

La hipótesis general. Existe una relación entre la satisfacción laboral y el 

desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal lima, 2023.  

A su vez como hipótesis específicas: La oportunidad de desarrollo laboral 

está relacionada indirecta y significativamente con el desempeño de los 

profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal lima, 

2023.  

El ambiente físico del trabajo está relacionado indirecta y significativamente 

con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de 

una entidad estatal lima, 2023.  

La realización de su trabajo está relacionada indirecta y significativamente 

con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de 

una entidad estatal lima, 2023.  
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La relación supervisoras-agentes está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

El ambiente laboral está relacionado indirecto y significativamente con el 

desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal lima, 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

La SL es una respuesta emocional que los profesionales experimentan 

dentro de las instituciones para la que trabajan. Puede variar de socio a socio, y 

una buena o mala idea depende de las condiciones internas imperantes y de los 

espacios que las personas necesitan para realizar sus actividades. 

Medir la satisfacción laboral según Robbins (2009) ofrece dos enfoques que 

son; "una calificación general y la suma de varias partes del trabajo". 

Según Robbins y Judge (2009 p. 84) el método de evaluación global 

unificado indica que a los empleados se les hace una serie de preguntas para 

averiguar qué tan satisfechos están y se les indica que contesten las siguientes 

preguntas: 

"¿Qué tan satisfecho está con su trabajo?". el valor es del uno al cinco, 

correspondiente a las respuestas “muy satisfechas” y “muy insatisfechas". 

Estas sumas de condiciones de trabajo: Consideradas difíciles, son 

preguntas abiertas individualmente para conocer los factores clave del trabajo. Se 

le pregunta al empleado sobre sus sentimientos, actitud hacia el ambiente de 

trabajo, jefes, salario actual, trayectoria y trabajo en equipo. 

"Los encuestados calificaron estos factores en una escala estandarizada y 

21 investigadores los agregaron para obtener la satisfacción laboral general”.  

Además, Palma (2005) desarrolló y utilizó una “escala de satisfacción” como 

estrategia para determinar la SL de sus trabajadores utilizando las siguientes 

dimensiones: "importancia de la tarea, ambiente laboral, reconocimiento 

profesional, social y recompensa financiera". La validación se realiza en una escala 

de Likert. 

Las causas actuales en la organización afectan directa o indirectamente el 

desempeño del socio, puede ser negativo o positivo. Según Robbins (2004), 

el impacto del desempeño humano se basa en tres situaciones comerciales 

principales: SP, SA y SCR. 

La satisfacción y productividad (SP), actualmente, la satisfacción y la 

productividad deben ir de la mano, pues si un socio está insatisfecho con su trabajo, 
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se verá reflejado en su baja productividad, lo que expresa su descontento con la 

empresa, lo cual repercute directamente.  

Sobre los objetivos de la empresa. Según Robbins (2004), indica que a 

principios del siglo XX las compañías mencionaban que los empleados son 

productivos porque la empresa es feliz. 

Se hizo un estudio de Hawthorne, donde se verifico que las empresas 

asumen que un empleado está satisfecho con su trabajo, la satisfacción se traslada 

a su trabajo diario, que lo realiza con más esfuerzo. Además, 22 estudios 

individuales de recursos humanos muestran que los resultados de productividad 

son brindados por la satisfacción laboral. Sin embargo, cuando se analiza a nivel 

de empresa, la relación entre satisfacción laboral y productividad recibe más 

atención. Porque hemos descubierto que las empresas con empleados más felices 

son más eficientes que las empresas con trabajadores no contentos. Aunque no 

podemos decir que un empleado feliz sea más productivo, puede ser cierto que las 

empresas felices sean más productivas. 

En este trabajo analizaremos los antecedentes nacionales e internacionales, 

los cuales nos ayudaran con su aporte científicos para la investigación.  

En Perú tenemos a Halanocca (2019) en su investigación menciona el 

objetivo general  de encontrar  la correlación  de la SL, la promoción y rendimiento 

del profesional sanitario del INSN nueva sede Lima. La metodologia utilizada en 

esta investigacion, es de naturaleza cuantitativa, no experimental y especificamente 

correlacional transversal. 

La población tuvo un total de 909 profesionales sanitarios. concluyendo que 

la satisfaccion y la promoción influyen directamente con la rendimiento que se 

realiza en una institución de salud. 

También presentamos a Hoyos (2019) quien propuso como objetivo 

principal, encontrar el nexo entre la SL y rendimiento de los trabajadores de salud.  

Según el analisis, presenta un corte transversal, de diseño observacional, tipo 

descriptivo y cuantitativo; La cantidad de poblacion fue de 234 trabajadores. 

Concluyendo la afirmación de la correlación existente entre el grado de SL y DL, 

sin embargo el nivel de correlación es muy bajo. 
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Marín (2017) en su investigación principalmente demostró la correlación 

entre la promoción laboral y la SL del profesional sanitario, realizando un tipo de 

estudio transversal, descriptivo y observacional. Su muestra de 136 personas 

realizaron una encuesta autoaplicada; Concluyendo que el nivel de motivación 

laboral se encontraron regularmente motivados y la SL fue encontrado como 

medianamente satisfechas. 

Encontramos la investigación de Oyague (2018), que observa como tema 

de análisis principal la correlación entre promoción y DL realizada en la institución 

del ministerio de salud, San Luis en Lima. 

La metodologÍa de investigación fue deductiva la categoría de estudio es 

una investigación fundamental, adoptando una perspectiva cuantitativa y 

basándose en un diseño transversal no experimental., teniendo una muestra 

integrada por 58  profesionales sanitarios. La conclusión del presente trabajo 

registra que existe un grado significativo entre el DL  y la SL de los profesionales 

sanitario del centro de salud San Luis. 

Sánchez (2018) Presenta una investigación la cual propuso como objetivo 

principal determinar el grado de SL de las enfermeras del centro quirúrgico del 

INEN del Perú; La investigación es no experimental cuantitativo, el método es 

descriptivo y el diseño es transversal; participando del análisis los 45 profesionales 

sanitarios, concluyendo que el nivel de SL de las lics. en enfermería del centro 

quirúrgico del INEN del Perú es medio con tendencia a nivel bajo. 

En México, Vasquez (2021) indica que la satisfacción en los profesionales 

sanitarios es de vital importancia; No obstante, el riesgo de presentar transtornos 

mentales  o psicosociales influyen de forma negativa en la atención brindada a toda 

la población de pacientes.; El análisis principal es evaluar la asociación del índice 

de satisfacción de los profesionales sanitario en el establecimiento de salud con 

diversos climas organizacionales debido a las diferentes profesiones y áreas. La 

metodología tiene un diseño transversal y analítico, la muestra es de 526 

profesionales, siendo el instrumento utilizado un cuestionario integrado con 5 

dimensiones facilitadoras. Concluye que los mecanísmos institucionales son 

óptimos para sus trabajadores; sin embargo, se debe brindar énfasis 

equitativamente a todas las dimensiones para mantener propicio al desarrollo 
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laboral de los profesionales y así aportar con el avance de la satisfacción en la 

calidad de vida. 

Encontramos en Colombia a Ramírez et al. (2020) con su objetivo de la 

apreciación de evidenciar la SL. Su metodología, diseño y validación fue mediante 

el análisis factorial confirmativo y el análisis de fiabilidad a través del coeficiente de 

homogeneidad.  

En el estudio tiene como conclusión que la variable que identifica mejor la 

SL es el bienestar subjetivo de cada trabajador analizado. 

Mursuli, et al. (2022) en Cuba, propuso el objetivo de evaluar la SL de los 

cirujanos dentistas de sancti spiritus, la muestra fue de 179 odontólogos, la 

metodología presenta un estudio descriptivo y transversal; Se concluye en  la SL 

de los cirujanos dentistas en general es  significativa,  los hechos de insatisfacción 

se desarrollan a través de los enfoques estructurales especificamente . 

De la misma manera Eirin, et al. (2020) en Cuba, resalta que la satisfacción 

es un instrumento para garantizar la óptima atención en salud,  por ende la 

proposición principal es determinar el grado de SL de los médicos de familia; La 

metodología es descriptivo y corte transversal, la muestra analizada es de 15 

médicos  del policlínico del norte de placetas.  

Las conclusiones de dicho trabajo fue una muy poca satisfacción laboral de 

los medicos de familia que se encuentran en el policlínico debido a problemas de 

infraestructura y abastecimiento. 

Finalmente Monção y Correa (2018) en Brasil, indica que el objetivo principal 

es  analizar la sobrecarga de SL profesional de los profesionales sanitarios del 

centro de atención  psicosocial  de un municipio paulista del interior, su 

investigación es transversal no experimental, la muestra es de 49 personas; El 

trabajo concluye que dicha investigación de los profesionales sanitarios en 

atención de salud mental se encuentran complacidos y satisfechos por las 

atenciones brindadas; Sin embargo, se resalta observaciones significativas en la 

mejora de las estructuras físicas como instraestructura, abastecimiento e insumos 

asignados para poder brindar la mejor condición de atención al servicio de la 

población. 
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Este análisis tiene sustento científico, antecedentes que justifican la 

investigación para estudio de los procesos y recomendaciones en base de los 

resultados afirmados por investigadores nacionales e internacionales.   
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III. METODOLOGÍA

3.1. Tipo y diseño de investigación 

El enfoque utilizado para el análisis es cuantitativo, debido a que pretendo 

medir las variables en frecuencias y probar las hipótesis a través de pruebas 

desarrolladas estadísticamente, según Hernández (2018). Esta perspectiva se 

encarga de analizar los datos para responder las incógnitas de la investigación, 

calcular variables y utilizar los instrumentos de medición estadísticos de Ñaupas 

(2018).  

En esta investigación debido a sus objetivos busca una realidad concreta de 

las teorías de satisfacción y desempeño laboral Hernández (2018) y según Ñaupas 

(2018), este trabajo concuerda con el nombre de investigación aplicada, debido a 

que su objetivo brinda soluciones a los problemas concretos con el uso de 

planteamientos teóricos vigentes.  

Presenta un nivel de investigación explicativo debido a que fue planteado 

bajo el criterio de causalidad entre la variable independiente (VI), respecto a la 

variable dependiente (VD). 

Es no experimental dado que la variable independiente no será manipulada 

intencionadamente limitándome a recolectar los datos tal y como se presentan en 

la realidad, según Hernández (2018). Es exclusiva la observación, sin necesidad 

de realizar ninguna manipulación. Además, también se presentará de modo 

transversal, debido a que los datos sobre las variables se acopiaran en el presente 

estudio solamente en un solo momento. 
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3.2. Variables y operacionalización 

El actual trabajo cuenta con 2 tipos de variables. Variable dependiente e 

independiente. 

Variable independiente: Satisfacción laboral 

 Definición conceptual: La SL consiste en un conjunto de sentimientos

buenos, acordes y positivos en la labor que se viene desempeñando. No

obstante, Newstrom y Davis (2007), precisan que la SL contiene una suma

de afectos tanto positivos como negativos, que los trabajadores puedan

sentir cuando se encuentran desempeñando su labor, no solo con

sentimientos positivos sino también pueden generar sentimientos negativos

no acordes a la labor que viene realizando.

 Definición operacional: El nivel de satisfacción es obtenido mediante la el

Cuestionario de Chiang adaptado, cuenta con 22 ítems, dividido en 5

dimensiones: satisfacción por el trabajo (ST), satisfacción con el ambiente

físico (SAF), satisfacción de la realización del trabajo (SRT), satisfacción con

las oportunidades de desarrollo (SOD) y satisfacción con supervisión (SRS).

Presentando una interpretación de: Nada satisfecho de 1 a 22 (muy bajo),

Poco satisfecho de 23 a 44 (bajo), No seguro de 45 a 66 (medio), Satisfecho

de 67 a 88 (alto), Muy satisfecho de 89 a 110 (muy alto).

Variable dependiente: desempeño laboral 

 Definición conceptual: Chiavenato (2011), refiere al desempeño laboral (DL)

como la eficiencia que presentan los trabajadores que se encuentran

laborando en una organización, ya que esto depende de las acciones y

resultados que pueden presentar según su desempeño y desenvolvimiento.

 Definición operacional: El instrumento utilizado será la recolección de datos

del desempeño y conducta laboral MINSA que fue aprobado por el MINSA

con la resolución ministerial N° 626-2008/MINSA del 11 de Setiembre del

2008 adaptado, preguntas tiene una base en las conductas del personal

evaluado a través de una escala de clasificación tipo Likert. Presentando una

interpretación de: 1 a 7 (deficiente DL) 8 a 15 (regular DL) 16 a 23 (bueno en

su DL) 24 a 31 (muy bueno en su DL) 32 a 35 (excelente DL).
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3.3. Población y Muestra 

3.3.1. Población 

Es el grupo de personas que coinciden en características similares, las 

cuales serán correctamente detalladas para establecer los criterios de la muestra. 

Entre las características que debe presentar la población deben de presentar 

contenido, lugar, tiempo y la accesibilidad, Hernández (2018). La población que se 

analizó en el trabajo de investigación estará integrada por profesionales de salud 

entre Médicos Cirujanos, Cirujanos Dentistas, Obstetrices, Nutricionistas, 

Psicólogas y Enfermeras. La población estará conformada por 92 usuarios que son 

los profesionales sanitarios pertenecientes a una línea del estado, 2023. 

Presenta una justificación teórica debido a que aporta información sobre los 

resultados de un ambiente laboral agradable. A su vez presenta una justificación 

metodológica debido a que el método podrá ser útil a otros investigadores sobre 

todo el instrumento de medición que se diseñará. Y presenta una justificación 

social. Debido a que los resultados benefician a los trabajadores de la línea del 

estado y a todos los trabajadores a nivel público. 

 Criterios de Inclusión

Profesionales sanitarios que cuentan con más de un semestre de labor en la

línea estatal.

Profesionales sanitarios que brinden su consentimiento para el estudio.

 Criterios de Exclusión

Profesionales sanitarios que cuentan con más de un semestre de labor en la

línea estatal.

Profesionales que presenten un régimen laboral diferente al de locador de

servicio.

3.3.2. Muestra 

La muestra tiene como definición que representa a un sector de la población, 

del cual obtuve datos que con características para la realización del estudio de 

investigación, la muestra obtenida nos sirve de modelo, para que, en su 

posterioridad, los resultados sean generalizados a la población según Hernández 

(2018).  
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En este estudio, se encontró una muestra, según la fórmula estadística para 

una sola población de 92 personas, presentando un nivel de certeza 95 % y una de 

error del 0.05, resultando en 75 pacientes.  

3.3.3. Unidad analizada 

Los profesionales de salud de la línea del estado en orientación de 

teleorientación. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

La recopilación para obtener los resultados se desarrolló mediante el 

instrumento de la encuesta para las dos variables: El nivel de satisfacción es 

obtenido mediante el Cuestionario de Chiang (2008) adaptado y validado por 

expertos, que cuenta con 22 ítems y el segundo instrumento es de “la evaluación 

del DL y conducta laboral MINSA” que fue aprobado por el MINSA con la resolución 

ministerial N° 626-2008/MINSA del 11 de Setiembre del 2008. Adaptado y validado 

por expertos y cuenta con 7 ítems.  

3.5. Procedimientos 

Mediante el sistema digital Google forms, se proporciona el envío y acceso 

de los instrumentos de medición al personal sanitario que viene desempeñándose 

en una línea del estado, las respuestas son obtenidas a través de un link que dirigirá 

los datos a un Excel office. 

3.6. Método de análisis de datos 

La data es obtenida y enviada para el procesamiento en el software SPSS-

25 y enviados al estadista para su análisis y comparación con la hipótesis 

planteada. 

3.7. Aspectos éticos 

Este estudio se fundamentó en las directrices establecidas por la institución 

educativa. Se basó en principios éticos esenciales: Iniciando por la autonomía, 

donde los cuestionarios permitieron a los participantes otorgar su consentimiento 

informado, comprendiendo el propósito de la investigación; El respeto fue un pilar 

fundamental en la ejecución de la investigación, asegurando la consideración de 

los derechos legales de los involucrados; La protección de aquellos en situaciones 
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vulnerables o de riesgo y finalmente, otro aspecto relevante en este estudio fue la 

equidad, con un trato igualitario para el personal sanitario, quienes fueron 

debidamente informados sobre los objetivos de las encuestas. 

En resumen, el análisis practico los principios éticos de autonomía, respeto 

y equidad, garantizando la protección y consideración de los derechos de los 

participantes. 
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IV. RESULTADOS

El resultado descriptivo de la correlación de las variables se muestra 

mediante medias y medianas, frecuencias y porcentajes, finalmente la de técnica 

chi-2. 

4.1. Análisis Descriptivos 

Tabla 1 

Tabla de medias y medianas de las dimensiones de satisfacción laboral 

SAF SOD SRS SRT ST 

Media 22,89 13,29 7,09 19,77 21,61 

Mediana 22,86 13,24 6,99 19,76 21,57 

Fuente: Elaboración propia 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 1 

Medias de las dimensiones de Satisfacción Laboral 



16 

Fuente: Elaboración propia 

En la Tab. 1 y Fig. 1, se presenta los valores de la media obtenidos en las 

dimensiones de satisfacción con el ambiente físico (SAF) es 22.89, en satisfacción 

de oportunidades de desarrollo (SOD) es 13.29, en satisfacción de la relación con 

supervisión (SRS) es 7.09, en satisfacción de realización en el trabajo (SRT) es 

19.77 y en satisfacción en el ambiente trabajo (ST) es 21,61. 

En la Tab. 1 y Fig. 2, se presenta la mediana de los resultados de las 

variables en la encuesta ordenados de mayor a menor para el SAF presenta 22, 

para la ST presenta 21 y para la SRT presenta 19, para la SOD 13 y para la SRS 

6. 
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Figura 2 

Medianas de las dimensiones de Satisfacción Laboral 
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Tabla 2 

Distribución de frecuencias de la variable SL y su dimensión ST. 

ST 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje 

acumulado 

Válido 0 4 5,3 5,3 5,3 

1 71 94,7 94,7 100,0 

Total 75 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 2, del total de la muestra de 75 profesionales sanitarios 

encuestados, se observa que el 94.7% presenta positivo la dimensión de ST con 

una frecuencia de 71 y el 5.3% presenta negativo a la dimensión de ST con una 

frecuencia de 4. 
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Tabla 3 

Distribución de frecuencias de la variable SL y su dimensión de SAF. 

SAF 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

Acumulado 

Válido 0 24 32,0 32,0 32,0 

1 51 68,0 68,0 100,0 

Total 75 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 3, la totalidad de muestra de los 75 profesionales sanitarios 

encuestados, se observa que el 68.0% presenta positivo la dimensión de SAF con 

una frecuencia de 51 y el 32.0% presenta negativo a la dimensión de SAF con una 

frecuencia de 24. 
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Tabla 4 

Distribución de frecuencias de la variable SL y su dimensión de SRT. 

SRT 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 0 73 97,3 97,3 97,3 

1 2 2,7 2,7 100,0 

Total 75 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 4, la totalidad de muestra de los 75 profesionales encuestados, 

se observa que el 2.7% presenta positivo la dimensión de SRT con una frecuencia 

de 2 y el 97.3% presenta negativo a la dimensión de SRT con una frecuencia de 

73.
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Tabla 5 

Distribución de frecuencias de la variable SL y su dimensión de SOD. 

SOD 

 Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 0 11 14,7 14,7 14,7 

1 64 85,3 85,3 100,0 

Total 75 100,0 100,0  

Fuente: Elaboración propia 

En la Tabla 5, la totalidad de muestra de los 75 profesionales sanitarios se 

observa que el 85.3% presenta positivo la dimensión de SOD con una frecuencia 

de 64 y el 14.7% presenta negativo a la dimensión de SOD con una frecuencia de 

11. 
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Tabla 6 

Distribución de frecuencias de la variable SL  y su dimensión de SRS. 

SRS 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje 

válido 

Porcentaje 

acumulado 

Válido 0 7 9,3 9,3 9,3 

1 68 90,7 90,7 100,0 

Total 75 100,0 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 6, la totalidad de muestra de los 75 profesionales sanitarios 

encuestados, se observa que el 90.7% presenta positivo la dimensión de SRS con 

una frecuencia de 68 y el 9.3% presenta negativo a la dimensión de SRS con una 

frecuencia de 7. 
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4.2. Análisis inferencial 

Se realizó 6 pruebas para poder identificar las hipótesis propuestas en el 

presente estudio, donde se cuantifica una hipótesis general y cinco hipótesis 

específicas; Representadas por tablas procesadas en el software de SPSS versión 

25, estas variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2.  

Tabla 7 

Resumen de procesamiento de casos 

Casos 

Válido Perdido Total 

N % N % N % 

ST * Desempeño 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0% 

SAF * Desempeño 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0% 

SRT * Desempeño 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0% 

SOD * Desempeño 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0% 

SRS * Desempeño 75 100,0% 0 0,0% 75 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

ST: Ambiente del Trabajo, SAF: Ambiente Físico, SRT: Realización en el Trabajo, 

SOD: Operatividad del Desarrollo, SRS: Relación con Supervisión 

Resumen del análisis entre dimensiones del SL y variable DL 
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4.2.1. Contrastación de la hipótesis 

4.2.1.1. Prueba de hipótesis general 

Ho: No existe una relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de 

los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal 

lima, 2023.  

Ha: Existe una relación entre la satisfacción laboral y el desempeño de los 

profesionales de salud en una línea de teleorientación de una entidad estatal lima, 

2023.  

Tabla 8 

Resumen de análisis de chi2 entre la variable SL y DL 

  Valor 

ST Chi2 de Pearson 0.238 

Razón de verosimilitud 0.451 

N 75 

SAF Chi2 de Pearson 1,988 

Razón de verosimilitud 31,9 

N 75 

SRT Chi2 de Pearson 0.116 

Razon de verosimilitud 0.222 

N 75 

SOD Chi2 de Pearson 0.726 

Razón de verosimilitud 1.307 

N 75 

SRS Chi2 de Pearson 0.435 

Razón de verosimilitud 0.807 

N 75 

Fuente: Elaboración propia 

En la tabla 8, el valor obtenido del test de chi2 analizado por cada dimensión que 

presenta la variable de SL del total de todos los profesionales sanitarios del 

presente estudio. 
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4.2.1.2. Prueba de hipótesis especifica 1 

Ho: El ambiente laboral no está relacionada indirecta y significativamente 

con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de 

una entidad estatal lima, 2023.  

Ha: El ambiente laboral está relacionada indirecta y significativamente con el 

desempeño de los profesionales de salud en una línea de teleorientación de una 

entidad estatal lima, 2023.  

Tabla 9 

Análisis de frecuencias entre ST y variable DL 

Desempeño Total 

0 1 

ST 0 Recuento 0 4 4 

% dentro de ST 0,0% 100,0% 100,0% 

1 Recuento 4 67 71 

% dentro de ST 5,6% 94,4% 100,0% 

Total Recuento 4 71 75 

% dentro de ST 5,3% 94,7% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

ST: Satisfacción en el Trabajo, DL: Desempeño Laboral 

Se han transformado las puntuaciones obtenidas para la dimensión de 

ambiente del trabajo en las categorías, si se implica una puntuación mayor a 16 

como positivo manifestándola en 1 y menor a ello como negativo manifestándola 

en 0; Así mismo el desempeño se ha transformado en las variables: inadecuado, 

indicando un puntaje (malo y regular) y adecuado, si obtuvieron un puntaje (bueno, 

muy bueno y excelente). 
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Tabla 10 

Análisis chi2 entre ST y variable DL 

Valor Df Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

,238a 1 ,626 

Corrección de 

continuidadb 

,000 1 1,000 

Razón de verosimilitud ,451 1 ,502 

Prueba exacta de 

Fisher 

1,000 ,799 

Asociación lineal por 

lineal 

,235 1 ,628 

N de casos válidos 75 

Fuente: Elaboración propia 

a. 3 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo

esperado es ,21. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2

Las variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2, 

obteniéndose una p>0,05. De tal forma no existen diferencias significativas en la 

relación entre SAT. y DL. 
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4.2.1.3. Prueba de hipótesis especifica 2 

Ho: El ambiente físico del trabajo no está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

Ha: El ambiente físico del trabajo está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023.  

Tabla 11 

Análisis de frecuencias entre AF y variable DL 

Desempeño 

Total 0 1 

AF 0 Recuento 0 24 24 

% dentro de AF 0,0% 100,0% 100,0% 

1 Recuento 4 47 51 

% dentro de AF 7,8% 92,2% 100,0% 

Total Recuento 4 71 75 

% dentro de AF 5,3% 94,7% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

AF: Ambiente Físico, DL: Desempeño Laboral 

Se han transformado las puntuaciones obtenidas para la dimensión de 

ambiente físico en las categorías, si se implica una puntuación mayor a 16 como 

positivo manifestándola en 1 y menor a ello como negativo manifestándola en 0; 

Así mismo el desempeño se ha transformado en las variables: inadecuado, 

indicando un puntaje (malo y regular) y adecuado, si obtuvieron un puntaje (bueno, 

muy bueno y excelente). 
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Tabla 12 

Análisis chi2 entre AF y variable DL 

Valor Df Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

1,988a 1 ,159 

Corrección de 

continuidadb 

,738 1 ,390 

Razón de 

verosimilitud 

3,190 1 ,074 

Prueba exacta de 

Fisher 

,299 ,206 

Asociación lineal 

por lineal 

1,962 1 ,161 

N de casos válidos 75 

Fuente: Elaboración propia 

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo

esperado es 1,28. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2

Estas variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2, 

obteniéndose una p>0,05. De tal forma no existe diferencias significativas en la 

relación entre el AF. y DL. 
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4.2.1.4. Prueba de hipótesis especifica 3 

Ho: La realización de su trabajo no está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Ha: La realización de su trabajo está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Tabla 13 

Análisis de frecuencias entre RT y variable DL 

Desempeño 

Total 0 1 

RT 0 Recuento 4 69 73 

% dentro de RT 5,5% 94,5% 100,0% 

1 Recuento 0 2 2 

% dentro de RT 0,0% 100,0% 100,0% 

Total Recuento 4 71 75 

% dentro de RT 5,3% 94,7% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

RT: Realización del Trabajo, DL: Desempeño Laboral 

Se han transformado las puntuaciones obtenidas para la dimensión de 

realización del trabajo en las categorías, si se implica una puntuación mayor a 16 

como positivo manifestándola en 1 y menor a ello como negativo manifestándola 

en 0; Así mismo el desempeño se ha transformado en las variables: inadecuado, 

indicando un puntaje (malo y regular) y adecuado, si obtuvieron un puntaje (bueno, 

muy bueno y excelente). 
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Tabla 14 

Análisis chi2 entre RT y variable DL 

Valor Df Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson ,116a 1 ,734 

Corrección de continuidadb ,000 1 1,000 

Razón de verosimilitud ,222 1 ,637 

Prueba exacta de Fisher 1,000 ,895 

Asociación lineal por lineal ,114 1 ,735 

N de casos válidos 75 

Fuente: Elaboración propia 

a. 3 casillas (75,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo

esperado es ,11. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2

Estas variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2, 

obteniéndose una p>0,05. De tal forma no existe diferencias significativas en la 

relación entre la RT. y DL. 
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4.2.1.5. Prueba de hipótesis especifica 4 

Ho: La oportunidad de desarrollo no está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Ha: La oportunidad de desarrollo está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Tabla 15 

Análisis de frecuencias entre OD y variable DL 

 Desempeño Total 

0 1 

OD 0 Recuento 0 11 11 

% dentro de OD 0,0% 100,0% 100,0% 

1 Recuento 4 60 64 

% dentro de OD 6,3% 93,8% 100,0% 

Total Recuento 4 71 75 

% dentro de OD 5,3% 94,7% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

OD: Oportunidad de Desarrollo, DL: Desempeño Laboral 

Se han transformado las puntuaciones obtenidas para la dimensión de 

oportunidad de desarrollo en las categorías, si se implica una puntuación mayor a 

13 como positivo manifestándola en 1 y menor a ello como negativo manifestándola 

en 0; Así mismo el desempeño se ha transformado en las variables: inadecuado, 

indicando un puntaje (malo y regular) y adecuado, si obtuvieron un puntaje (bueno, 

muy bueno y excelente). 
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Tabla 16 

Análisis chi2 entre OD y variable DL 

Valor Df Significació

n asintótica 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(bilateral) 

Significació

n exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

,726a 1 ,394 

Corrección de 

continuidadb 

,016 1 ,900 

Razón de 

verosimilitud 

1,307 1 ,253 

Prueba exacta de 

Fisher 

1,000 ,523 

Asociación lineal por 

lineal 

,717 1 ,397 

N de casos válidos 75 

Fuente: Elaboración propia 

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo

esperado es ,59. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2

Estas variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2, 

obteniéndose una p>0,05. De tal forma no existe diferencias significativas en la 

relación entre OD. y DL. 
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4.2.1.5. Prueba de hipótesis especifica 5 

Ho: La relación supervisoras-agentes no está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Ha: La relación supervisoras-agentes está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. 

Tabla 17 

Análisis de frecuencias entre RS y variable DL 

Desempeño Lab. 

Total 0 1 

RS 0Recuento 0 7 7 

% dentro de RS 0,0% 100,0% 100,0% 

1Recuento 4 64 68 

% dentro de RS 5,9% 94,1% 100,0% 

Total Recuento 4 71 75 

% dentro de SRS 5,3% 94,7% 100,0% 

Fuente: Elaboración propia 

RS: Relación con Supervisión, DL: Desempeño Laboral 

Se han transformado las puntuaciones obtenidas para la dimensión de 

Relación con Supervisión en las categorías, si se implica una puntuación mayor a 

10 como positivo manifestándola en 1 y menor a ello como negativo manifestándola 

en 0; Así mismo el desempeño se ha transformado en las variables: inadecuado, 

indicando un puntaje (malo y regular) y adecuado, si obtuvieron un puntaje (bueno, 

muy bueno y excelente). 
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Tabla 18 

Análisis chi2 entre RS y variable DL 

Valor df Significación 

asintótica 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(bilateral) 

Significación 

exacta 

(unilateral) 

Chi-cuadrado de 

Pearson 

,435a 1 ,510 

Corrección de 

continuidadb 

,000 1 1,000 

Razón de verosimilitud ,807 1 ,369 

Prueba exacta de Fisher 1,000 ,670 

Asociación lineal por 

lineal 

,429 1 ,512 

N de casos válidos 75 

Fuente: Elaboración propia 

a. 2 casillas (50,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo

esperado es ,37. 

b. Sólo se ha calculado para una tabla 2x2

Estas variables cualitativas se han contrastado mediante el estadístico chi2, 

obteniéndose una p>0,05. De tal forma no existe diferencias significativas en la 

relación entre RS y DL. 
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V. DISCUSIÓN

Las organizaciones demuestran un genuino interés en su equipo para 

asegurarse de que se sientan satisfechos con sus labores, ya que esto conduce a 

obtener resultados positivos, alcanzar metas y elevar la productividad. 

Múltiples autores coinciden en resaltar la relevancia al mantener un 

adecuado nivel de SL; por lo tanto, resulta crucial comprender claramente los 

conceptos de las dos variables que están siendo estudiadas. 

El objetivo general del presente análisis es determinar la relación entre la SL 

y el DL de los profesionales de salud que laboran en el área de teleorientación en 

salud de una entidad estatal en Lima, 2023. Mediante los resultados recopilados 

con el test de chi2, se observó que los datos de la hipótesis no son estadísticamente 

significativos, ya que el valor obtenido es mayor a 0.05, lo que lleva a la afirmación 

de la hipótesis nula y sugiere que no registra una relación entre la SL y el DL del 

personal de salud en el área de teleorientación en salud de una entidad estatal en 

Lima, 2023. 

Estos hallazgos coinciden con la investigación realizada por Hoyos (2019), 

en la idea principal para demostrar la relación entre la SL y el DL de los 

colaboradores administrativos del HNSBE del Perú. La hipótesis planteada 

sostenía que existiría la correlación entre la SL y el DL en dicho grupo de 

trabajadores. Sin embargo, las recopilaciones de los resultados mostraron un nivel 

de significancia de 0.38, que es considerado significativo (p<0.05), pero la 

correlación encontrada fue muy baja (R=-0.169), ubicándose en el rango de 0 a -

0.20. Adicional a ello, esta relación resultó ser negativa, lo que llevó a la conclusión 

de que el estudio no respalda la hipótesis del investigador. 
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Por otro lado, se encontraron diferencias con los siguientes estudios: En el 

análisis de Sánchez (2018) propuso un estudio con la idea principal de determinar 

el nivel de SL de las enfermeras que trabajan en el Centro Quirúrgico del INEN del 

Perú. La hipótesis planteada sugería un alto nivel de satisfacción del personal de 

enfermería. Sin embargo, los resultados obtenidos mostraron un valor de p<0.05, 

lo que concluye que el personal de salud, específicamente las licenciadas en 

enfermería que forman parte del Centro Quirúrgico, tienden a tener un nivel de SL 

medio a bajo. 

Asimismo, en 2017, Samanez presentó un estudio con la idea principal de 

establecer la relación entre la motivación y la SL del personal de Socios en Salud 

Sucursal Perú. La hipótesis planteada afirmaba que existiría una relación entre la 

motivación y la satisfacción laborales del mencionado personal. Los resultados del 

estudio presentaron una correlación positiva (0.336) entre ambas variables, aunque 

esta correlación se consideró de baja intensidad. Esto llevó a la conclusión que a 

medida aumenta el grado de ML, también aumenta el grado de SL del personal de 

salud en Socios en Salud Sucursal Perú. 

Además, este trabajo difiere del estudio realizado por Halanocca en 2019, 

cuyo objetivo general fue establecer la relación entre la SL, motivación y 

productividad del personal médico, licenciadas en enfermería y técnicos de 

enfermería del INSN nueva sede, Lima. La hipótesis planteada sugería que la 

productividad estaría relacionada con la motivación y la SL. Los resultados en 

cuanto a la SL por grupo ocupacional mostraron que los profesionales sanitarios 

como médicos cirujanos y las enfermeras presenta una insatisfacción de 74.30% y 

42.46%. Por otro lado, el personal técnico se ubicó en un nivel bajo de satisfacción. 

De esta manera, se llegó a la conclusión de que la necesidad de motivación 

emocional y la insatisfacción en el entorno laboral contribuyen a un menor 

desempeño y productividad en el INSN del distrito de San Borja. 

En nuestro trabajo, contamos con objetivos específicos, entre ellos el de 

justificar la correlación del AL con el DL de los profesionales de salud que labora 

en el área de teleorientación en salud de una entidad estatal en Lima, en 2023. 

Presentamos una hipótesis específica que plantea si existe una relación entre la SL 

y el DL de los profesionales sanitarios en el área de teleorientación en salud de una 
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entidad estatal en Lima, en 2023. Los resultados mostraron que 71 personas se 

encuentran satisfechas con el ambiente laboral, de las cuales solamente 67 

cuentan con un buen desempeño laboral. La prueba de chi2 arrojó un valor de 0.626 

(p>0.05(, por lo tanto, no se encontró apoyo para la hipótesis planteada en la 

investigación. 

Este trabajo también coincide con el estudio de Hoyos en 2019 en cuanto a 

sus variables de SL y DL. A pesar de presentar un p<0.05 en su hipótesis (-0.183) 

y una correlación directa entre las variables, debido a la dirección negativa que 

presenta, converge con nuestra hipótesis. 

El segundo objetivo específico, establecer la relación de los ambientes físico 

de trabajo con el DL de los profesionales sanitarios que labora en el área de 

teleorientación en salud de una entidad estatal lima, 2023. Presentando una 

hipótesis especifica que menciona si el ambiente físico del trabajo está relacionada 

indirecta y significativamente con el DL de los profesionales sanitarios que laboran 

en el área de tele orientación en salud de una entidad estatal lima, 2023 de los 

cuales presentaron un resultado de 71 personas de los 75 que presentan buen 

desempeño de los cuales 47 indican que presentan un ambiente adecuado 

mientras que 24 indican lo contrario en la prueba de chi2 presenta un valor de 0.159 

(p>0.05) por ende no rechaza la hipótesis nula  

Se evidencia divergencia con Hoyos (2019) que las variables de SAF y DL 

no se adhieren a una distribución normal debido a su nivel de significancia (p<0.05). 

Se realiza el proceso estadístico no paramétrico de Spearman. 

A su vez tenemos una convergencia con el trabajo de Eirin-Rey, Ramón-

Hernández, Valdez-Prieto, Fuentes-Miranda, & Robaina-Pedrosa, 2020 dado que 

indica dentro de sus resultados en relacion a la infraestructura debido a que las 

condiciones de infraestructuras son de relacion directa con la calidad y manejo de 

los pacientes.  

No obstante, la conexión entre las variables exhibe una dirección (negativa) 

en la que se observan resultados que respaldan la hipótesis del investigador ya que 

esta supone inicialmente una relación directa y positiva. 
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Esto evidencia que, a pesar de la similitud y relación directa entre las 

variables, el resultado no lleva necesariamente al valor deseado. 

A su vez en el trabajo de Mursuli, et al. (2022) indica que presentan una 

diferenciación en el manejo del ambiente en que trabajan los odontólogos de su 

investigación, ya que presentan discrepancias sobre el entorno de los centros 

donde laboran, indicando que de las 98 personas que laboran en la clínica 

solamente 45 encuentran en buenas características el ambiente físico donde 

laboran mientras de los 81 que laboran en policlínicos solamente 14 indican que el 

ambiente físico de trabajo es el adecuado y bueno, dicha investigación llega a la 

conclusión que el ambiente físico conlleva una relación importante en el desarrollo 

del trabajo. 

El tercer objetivo específico nos indica a describir la relación de la realización 

de su trabajo con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023. Del cual presenta una hipótesis 

especifica como La realización de su trabajo está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud en una línea de 

teleorientación de una entidad estatal lima, 2023 

Los datos recopilados en dicha dimensión fueron de los 71 profesionales 

sanitarios que presentan DL, obtenemos que 69 personas indican que presentan 

realización de trabajo bueno mientras que solamente 2 personas indican lo 

contrario, en el manejo estadísticos encontramos en la prueba de chi2 un valor de 

0.74 (p>0.05) por ende no logra rechazar la hipótesis nula, aseverando con la 

misma dimensión  lo indicado por hoyos 2019 dado que presenta una correlación 

significativa entre las SL Y DL, utilizando el método estadístico de Rho de 

Spearman (p<0,05). No obstante, la magnitud de la relación es baja (R= -0,200), 

debido que el coeficiente se encuentra en el rango de 0,20 a 0,40. Adicional a ello, 

se observa que la dirección es negativa. Estos hallazgos indican que, aunque existe 

una correlación entre ambas variables, no respalda la hipótesis del investigador, 

que inicialmente asumía una relación directa positiva entre la SFT y el DL. 

El cuarto objetivo específico es Identificar la relación de la oportunidad de 

desarrollo con el desempeño del personal de salud que labora en el área de tele 

orientación en salud de una entidad estatal lima, 2023. Presenta la siguiente 
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hipótesis la oportunidad de desarrollo laboral está relacionada indirecta y 

significativamente con el desempeño de los profesionales de salud que laboran en 

el área de tele orientación en salud de una entidad estatal lima, 2023.  

Los resultados encontrados fueron de los 75 profesionales de salud los 71 

que se encontró con un buen desempeño 60 de ellos encontraron como positivo el 

manejo de desarrollo y oportunidades siendo los 11 restantes como lo contrario, en 

el manejo estadístico encontramos un valor estadístico chi2 de 0.394 (p>0.05) sin 

lograr de rechazar la hipótesis nula convergiendo de esta manera con la hipótesis 

especifica de Hoyos indicando Los resultados indican que las variables de SOD y 

DL no siguen una distribución normal, debido a que el valor de la significancia es 

reducido a 0,05 (p<0,05) No obstante, la correlación entre las variables es 

extremadamente baja (R= -0,184), debido a  que el coeficiente de relación se sitúa 

en el rango de 0 a 0,20. Además, se observa que la dirección de esta relación es 

negativa, lo cual contradice la Hipótesis del investigador que suponía una relación 

directa y positiva en un principio. 

El quinto Objetivo específico es Especificar como influye la relación 

supervisoras-agentes con el desempeño del personal de salud que labora en el 

área de tele orientación en salud de una entidad estatal lima, 2023 teniendo una 

hipótesis especifica como La relación supervisoras-agentes está relacionada 

indirecta y significativamente con el DL de los profesionales de salud que laboran 

en el área de tele orientación en salud de una entidad estatal lima, 2023. 

Presentando con resultado de los 71 profesionales de salud que obtuvieron un buen 

desempeño laboral 64 cuentan con buena relación con supervisión y 7 indicaron 

que no la presentan, en el manejo estadístico encontramos el valor de chi2 con 

0.510 (p>0.05) sin lograr rechazar la hipótesis nula presentando una divergencia 

con el trabajo presentado por (Vázquez, 2021) que presenta como resultado de su 

trabajo de investigación con un p= 0.037 e indicando que los colaboradores del 

margen de edad entre 20 y 30 años de edad y menos de 5 años de experiencia en 

la institución, muestran insatisfacción con respecto a la supervisión y la 

participación en la organización. Los resultados indican que no se sienten 

satisfechos con la supervisión de sus superiores, la relación con ellos y la 

frecuencia de la supervisión.  
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Según Carrillo, para los profesionales más jóvenes, el deseo de aprender y 

adquirir experiencia adicional los lleva a valorar positivamente aspectos que los 

empleados de edades intermedias consideran como fuentes de insatisfacción. De 

manera similar, en el caso de los profesionales más mayores y con más 

experiencia, se entiende que la experiencia les permite adaptarse más fácilmente 

a sus roles laborales. Por lo tanto, es crucial enfocarse en el empowerment, que 

implica otorgar iniciativa a los empleados, lo cual tiene una fuerte influencia en el 

compromiso organizacional. 
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VI. CONCLUSIONES

Primero: El estudio no encontró diferencias del presente estudio, basándose 

en los resultados del estadístico chi-cuadrado2. Estos hallazgos tienen 

implicaciones importantes para la gestión de RR HH y perfeccionar las condiciones 

laborales en el área de teleorientación en salud. Además, sería útil realizar estudios 

cualitativos para ampliar las expectativas y emociones de los profesionales 

sanitarios con respecto al SAF y cómo esto puede influir el DL y ST obteniendo así 

una comprensión más holística de la relación. 

Segundo: Aunque no se registró una relación directa y positiva entre el SAF 

y el DL de los profesionales sanitarios, el estudio coincidió con investigaciones 

previas que destacaron la relevancia de la infraestructura para la calidad y manejo 

de los pacientes, así como la influencia del ambiente físico en el DL de del personal 

sanitario. Este estudio contribuye a la necesidad de continuar investigando para los 

procesos laborales y la calidad de los servicios de salud ofrecidos por el personal 

involucrado. 

Tercero: Pese a encontrarse una relación entre la realización del trabajo y el 

DL, las respuestas obtenidas no afirman la hipótesis del investigador, que 

inicialmente asumía una relación directa y positiva entre estas variables. Estos 

hallazgos subrayan la necesidad de continuar investigando para comprender mejor 

esta relación compleja y trabajar en mejorar el desempeño y la SL del personal de 

sanitario en teleorientación. 

Cuarto: Este estudio no encontró diferencias significativas en la relación 

entre la oportunidad de desarrollo y el DL de los profesionales de sanitarios en el 

área de teleorientación en salud de una entidad estatal en Lima 2023, basándose 

en los resultados del estadístico chi-cuadrado. Se sugiere realizar más 

investigaciones que consideren una mayor diversidad de variables y enfoques para 

la profundidad de esta temática de análisis. Estos hallazgos tienen implicaciones 

importantes para la gestión de RR HH y la mejora de las condiciones laborales en 

el área de teleorientación en salud.  

Quinto: El presente estudio no encontró diferencias significativas de relación 

supervisión y el DL de los profesionales de salud en el área de teleorientación en 

salud de una entidad estatal en Lima 2023 
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VII. RECOMENDACIONES

Primera: El ambiente laboral es clave para la satisfacción, motivación y 

productividad de los profesionales de salud. Sin embargo, este análisis no encontró 

una correlación significativa entre el AL y el DL. Factores no considerados, como la 

carga de trabajo, liderazgo, apoyo organizacional y políticas internas, podrían influir 

en los resultados. Se recomienda realizar más investigaciones con un enfoque 

amplio y métodos mixtos para comprender mejor esta relación en el área de 

teleorientación en salud. 

Segundo: El ambiente físico del trabajo puede influir significativamente en el 

bienestar y la productividad de los profesionales sanitarios. Aunque el análisis no 

evidenció una correlación significativa entre el ambiente físico y el DL, otros factores 

no considerados, como el apoyo organizacional, liderazgo, carga de trabajo y 

políticas internas, podrían estar afectando los resultados. Se recomienda realizar 

más investigaciones con un enfoque amplio y métodos mixtos para comprender 

mejor esta relación en el área de teleorientación en salud. 

Tercero: En el caso de la realización, Aunque el estudio no encontró una 

relación significativa, es relevante destacar que esta área de la teleorientación en 

salud es relativamente nueva y compleja, por lo que futuras investigaciones con 

enfoques más detallados y múltiples variables podrían proporcionar una visión más 

completa de esta relación. 

Cuarta: La oportunidad de desarrollo es crucial para la motivación, SL y 

crecimiento profesional de los profesionales de sanitarios. Aunque el estudio no 

encontró una relación significativa entre la SOD y el DL, otros factores no 

considerados, como el apoyo organizacional, capacitación y gestión del talento, 

podrían estar influyendo en los resultados. Se recomienda realizar más 

investigaciones con un enfoque amplio y métodos mixtos para comprender mejor 

esta relación en el área de teleorientación en salud. 

Quinta: La relación supervisoras-agentes puede tener un efecto significativo 

en la motivación, SL y rendimiento de los profesionales sanitarios. Aunque el 

estudio no logro identificar una relación significativa entre la SRS y el DL, se sugiere 

considerar factores no contemplados, como la comunicación, liderazgo, apoyo 

emocional y el feedback de las supervisoras. Es recomendable realizar más 
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investigaciones con un enfoque amplio y métodos mixtos para entender mejor esta 

relación en el área de teleorientación en salud. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 

 

 
Problema 

Objetivos Hipótesis Variable / dimensión  Metodología 

General 
¿De qué manera la 

satisfacción está 
relacionada con el 
desempeño laboral de los 
trabajadores de una línea del 
estado, 2023? 

General 
Determinar la relación del 

desempeño laboral con la 
satisfacción de los profesionales 
de salud de una línea del estado, 
2023 

 General 

El desempeño laboral está 
relacionada indirecta y 
significativamente con la 
satisfacción del personal de salud 
que labora en una línea del 
estado, 2023 

Satisfacción Laboral: 

• Ambiente laboral. 
• Ambiente físico. 
• Realización del 

trabajo. 
• Oportunidad de 

desarrollo. 
• Relación 

Supervisión –
agente. 

Desempeño Laboral: 

• Planificación. 
• Responsabilidad. 
• Iniciativa.  
• Oportunidad  
• Calidad del trabajo. 
• Confiabilidad y 

discreción. 
• Relaciones 

interpersonales. 
  
 

Enfoque cuantitativo,  
descriptivo, nivel 
correlacional, no 
experimental, transversal 
Población:  92 personal 
de salud. 
Muestra: 75 personales 
de salud. 

 
Instrumentos: 

 Cuestionario de 
encuesta 

Específicos: Específicos:  Específicos 

¿De qué manera el ambiente 
laboral está relacionado con 
el desempeño del personal 
de salud que labora en una 
línea del estado, 2023?  

Identificar la relación del 
ambiente laboral con el 
desempeño del personal de 
salud que labora en una línea del 
estado, 2023 

El ambiente laboral está 
relacionada indirecta y 
significativamente con el 
desempeño de los profesionales 
de salud que labora en una línea 
del estado, 2023 

¿De qué manera la 
remuneración está 
relacionada con el 
desempeño del personal de 
salud que labora en una 
línea del estado, 2023?  

Establecer la relación de 
remuneración con el desempeño 
del personal de salud que labora 
en una línea del estado, 2023 

Las remuneración está 
relacionada indirecta y 
significativamente con el 
desempeño de los profesionales 
de salud que labora en una línea 
del estado, 2023 

¿De qué manera la relación 
supervisoras-agentes está 
relacionada con el 
desempeño del personal de 
salud que labora de una 
línea del estado, 2023? 

Establecer que representa la 
relación supervisoras-agentes 
con el desempeño del personal 
de salud que labora en una línea 
del estado, 2023 

La relación Supervisoras-
agentes está relacionada 
indirecta y significativamente con 
el desempeño de los 
profesionales de salud que labora 
en una línea del estado, 2023 



 
 

Anexo 2: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 1: SATISFACCION LABORAL 

VARIABLE DIMENSION INDICADOR ITEM RANGO 
OPCION DE 
RESPUESTA 

INTERPRETACIO
N 

SATISFACCION LABORAL 
DC: La satisfacción 

laboral consiste en un 
conjunto de 
sentimientos buenos, 
acordes, positivos a la 
labor que se viene 
desempeñando 
 
DO: El nivel de 
satisfacción es 
obtenido mediante la 
satisfacción laboral del 
Cuestionario de Chiang 
adaptado que cuenta 
con 22 ítems 

AMBIENTE 
LABORAL 

El trabajador mantiene 
una buena relación con 

su entorno laboral 

22 

P1, P2, P3, 
P4, P5 

1: NUNCA 
 
2: CASI NUNCA 
 
3: AVECES 
 
4: CASI SIEMPRE 
 
5: SIEMPRE 

Nada 

satisfecho: 1 a 

22 nivel muy 

bajo,   

Poco 

satisfecho: 23 a 

44 nivel bajo, 

  

No seguro: 45 a 

66 nivel medio,  

Satisfecho: 67 a 

88 nivel alto,  

Muy satisfecho: 

89 a 110 nivel 

muy alto 

 

 

AMBIENTE FISICO 

El desarrollo del personal 
en una infraestructura 

óptima y segura frente al 
desenvolvimiento del 

personal en la institución. 

P6, P7, P8, 
P9, P10 

REALIZACION DEL 
TRABAJO 

el trabajador se 
desenvuelve acorde a su 

ámbito académico 

P11, P12, 
P13, P14, 
P15 

OPORTUNIDAD DE 
DESARROLLO 

Si el trabajador tiene 
oportunidad de escalar y 
crecer profesionalmente 

P16, P17, 
P18, P19 

RELACION CON 
SUPERVISION 

Si el trabajo es acorde a 
su monto retributivo 

mensual, desarrollado por 
el personal 

P20, P21, 
P22 

 

 

 

 

 



 
 

Anexo 3: MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LA VARIABLE 2: Desempeño Laboral 

VARIABLE MEDICIÓN INDICADOR ITEM RANGO 
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

INTERPRETACIÓN 

DESEMPEÑO LABORAL 
DC: desempeño laboral es la 
eficiencia que presentan los 
trabajadores que se 
encuentran laborando dentro 
de una organización, ya que 
esto depende de las acciones y 
resultados que pueden 
presentar según su 
desempeño y 
desenvolvimiento 
DO: El instrumento utilizado 
será la evaluación de 
desempeño y conducta laboral 
MINSA que fue aprobado por el 
MINSA con la resolución 
ministerial N° 626-2008/MINSA 
del 11 de Setiembre del 2008 
adaptado 

PLANIFICACION 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel 
planificativo, ejecutor y de 
resolución. 

7 
ITEMS 

P1 

POR ITEM: 
 

1: NUNCA 
 

2: CASI NUNCA 
 

3: AVECES 
 

4: CASI SIEMPRE 
 

5: SIEMPRE 

1 – 7 (deficiente 
desempeño profesional) 

· 
8 – 15  (regular 

desempeño profesional) 
· 

16 – 23  (bueno en su 
desempeño profesional) 

 
24– 31 (muy bueno en 

su desempeño 
profesional) 

32 – 35 (excelente 
desempeño 

 

RESPONSABILIDAD 
El trabajador cumple con 
todos los estándares 
requeridos del trabajo 

P2 

INICIATIVA 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel de 
proactividad sin necesidad 
de recibir alguna 
indicación 

P3 

OPORTUNIDAD 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel a la 
prontitud de cumplimiento 
de metas. 

P4 

CALIDAD DEL 
TRABAJO 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel de 
eficiencia del trabajo 

P5 

CONFIABILIDAD Y 
DISCRESION 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel de 
confianza para información 
clasificada y datos de la 
institución 

P6 

RELACIONES 
INTERPERSONALES 

Se califica la capacidad del 
personal en nivel social y 
de clima organizacional. 
 

P7 

 

  



 
 

Cuestionario de satisfacción laboral desarrollado por Chiang & Nuñez (2007) adaptado 

Atendiendo a como usted se siente: 

Respecto a distintos aspectos en el ámbito de su trabajo, se presentan varias opciones entre las que UD, se posicionará marcando con una X aquella casilla 

que mejor represente su parecer: 

1: NUNCA 2: AVECES 3: INDECISO 4: CASI SIEMPRE 5: SIEMPRE 

Nº PREGUNTAS 
VALORACION 

1 2 3 4 5 

1 ¿Hay buena relación entre Ios miembros de mi servicio?      

2 ¿En mi servicio de trabajo circula Ia información y hay espíritu de colaboración y ayuda?      

3 Participa en las decisiones de su servicio de trabajo      

4 Recibe reconocimiento al brindar un buen servicio      

5 Usted recibió apoyo administrativo para solucionar dificultades presentes en su trabajo      

6 Presenta buena iluminación en su centro de trabajo      

7 Presenta buena ventilación en su centro de trabajo      

8 Presenta un espacio adecuado para el desempeño de su trabajo      

9 Presenta adecuada temperatura en su centro de trabajo      

10 Presenta adecuada limpieza, higiene y salubridad en su centro de trabajo      

11 Cuenta con buena disponibilidad de los recursos tecnológicos      

12 Brindan oportunidades para desempeñarse adecuadamente de las capacitaciones realizadas      

13 Cuentan con objetivos y metas que deben alcanzar en su centro de trabajo      

14 Presenta oportunidades de ejercer un cargo de mayor nivel      

15 Presenta trato de igualdad y justicia en su centro de trabajo      

16 Presenta oportunidad de crecimiento en su centro de trabajo      

17 Recibe capacitaciones por su centro de trabajo      

18 Le cuesta desempeñarse en funciones diferentes      

19 Es buena la relación con sus supervisores      

20 Recibe apoyo de supervisión cuando lo necesita      

21  Le incomoda la frecuencia con la que es supervisado            

22  Le incomoda la forma como la supervisión le brinda indicaciones para el desarrollo de su trabajo           

 

  



 
 

EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO Y CONDUCTA LABORAL (MINSA) HOYOS, (2019) ADAPTADO 

Marca con una x el nivel que creas conveniente siendo: 
NIVEL I : NUNCA 
NIVEL II : CASI NUNCA 
NIVEL III : AVECES 
NIVEL IV : CASI SIEMPRE 
NIVEL V : SIEMPRE 
 

FACTORES ÚNICOS 
NIVELES DE VALORACION 

NIVEL I NIVEL II NIVEL III NIVEL IV NIVEL V 

¿Realizo adecuadamente mi trabajo, estando atento a toda indicación y aporte que 
se me indique? 
 

     

¿Cumplo constantemente con los horarios y las normas brindadas por mi centro 
laboral? 
 

     

¿Participó activamente en los saltos cuando se necesite sin necesidad de recibir 
ninguna indicación? 
 

     

¿Llego a la meta trazada, cumplo al pie de la letra de las indicaciones, manejo de 
tiempo por llamada, u otra indicación brindada por mi supervisor? 

     

¿Respondo oportunamente, mantengo mi escucha activa, brindo una adecuada 
orientación y me despido cordialmente? 
 

     

¿Mantengo la confidencialidad de la información brindada en mi centro de labores y 
de los pacientes? 
 

     

¿Manejo con empatía y buen ánimo cada orientación que brindo para cada paciente? 
 

     

 



 
 

Cálculo del tamaño de la muestra: 

 

  



 
 

Validez y confiabilidad de los instrumentos: 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA 

SATISFACCION LABORAL 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 1: Ambiente Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Hay buena relación entre el equipo de 
mi trabajo? 
 

       

2 ¿Hay una adecuada información, 
espíritu de colaboración y ayuda en el 
equipo de trabajo? 

       

3 Participa en las decisiones de mejora 
de su centro laboral 
 

       

4 Recibe reconocimiento al brindar un 
buen trabajo 
 

       

5 Considera que el apoyo administrativo 
es adecuado 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 2: Ambiente Físico SI NO SI NO SI NO 

6 Considera que hay buena iluminación 
en su centro de trabajo 
 

       

7 Considera que hay buena ventilación 
en su centro de trabajo 
 

       

8 Considera que hay un espacio 
adecuado para el desempeño de su 
trabajo 

       

9 Considera que hay adecuada 
temperatura en su centro de trabajo 
 

       

10 Considera que hay adecuada limpieza, 
higiene y salubridad en su centro de 
trabajo 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 3: Realización del 
Trabajo 

SI NO SI NO SI NO 

11 Cuenta con accesibilidad de los medios 
necesarios para cumplir correctamente 
mi trabajo 
 

       

12 Sientes que su centro de trabajo brinda 
oportunidades para desempeñarse 
adecuadamente de las capacitaciones 
realizadas 

       

13 Sientes que las metas y objetivos que 
te brindan son alcanzables 
 

       



 
 

14 Sientes que hay mayor oportunidades 
de ejercer un cargo de mayor nivel 
 

       

15 Presenta trato de igualdad y justicia en 
su centro de trabajo 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 4: Oportunidad de 
Desarrollo 

SI NO SI NO SI NO 

16 Presenta oportunidad de crecimiento 
en su centro de trabajo 
 

       

17 Recibe capacitaciones por su centro de 
trabajo 
 

       

18 Le cuesta desempeñarse en funciones 
diferentes 
 

       

19 Es buena la relación con sus 
supervisores 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 5: Relación con 
supervisión 

SI NO SI NO SI NO 

20 ¿Recibe apoyo de supervisión cuando 
lo necesita? 
 

       

21 ¿Te sientes tenso o nervioso de las 
auditorias constantes? 
 

       

22 ¿Le incomoda la forma como la 
supervisión le brinda indicaciones para 
el desarrollo de su trabajo? 

       

 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: PhD. Felipe Jesús Paredes Campos. 

DNI: 08656409  

Especialidad del validador: DOCTOR EN SALUD PÚBLICA 

        Lima 17 de mayo del 2023 

 

 

      Firma del experto informante 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL 

DESEMPEÑO LABORAL 

 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 1: Planificación SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Realizo adecuadamente mi 
trabajo, estando atento a toda 
indicación y aporte que se me 
indique? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 2: Responsabilidad SI NO SI NO SI NO 

2 ¿Cumplo constantemente con 
los horarios y las normas 
brindadas por mi centro laboral? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 3: Iniciativa SI NO SI NO SI NO 

3 ¿Participó activamente en los 
saltos cuando se necesite sin 
necesidad de recibir ninguna 
indicación? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 4: Oportunidad SI NO SI NO SI NO 

4 ¿Llego a la meta trazada, 
cumplo al pie de la letra de las 
indicaciones, manejo de tiempo 
por llamada, u otra indicación 
brindada por mi supervisor? 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 5: Calidad del Trabajo SI NO SI NO SI NO 

5 ¿Respondo oportunamente, 
mantengo mi escucha activa, 
brindo una adecuada orientación 
y me despido cordialmente? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 6: Confiabilidad y 
Discreción 

SI NO SI NO SI NO 

6 ¿Mantengo la confidencialidad 
de la información brindada en mi 
centro de labores y de los 
pacientes? 
 

       



N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 7: Relaciones 
Interpersonales 

SI NO SI NO SI NO 

7 ¿Manejo con empatía y buen 
ánimo cada orientación que 
brindo para cada paciente? 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: PhD. Felipe Jesús Paredes Campos. 

DNI: 08656409  

Especialidad del validador: DOCTOR EN SALUD PÚBLICA 

Lima 17 de mayo del 2023 

Firma del experto informante 



 
 

 

 



 
 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

VALIDACION DE EXPERTOS 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

LA SATISFACCION LABORAL 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 1: Ambiente Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Hay buena relación entre el equipo de 
mi trabajo? 
 

       

2 ¿Hay una adecuada información, 
espíritu de colaboración y ayuda en el 
equipo de trabajo? 

       

3 Participa en las decisiones de mejora 
de su centro laboral 
 

       

4 Recibe reconocimiento al brindar un 
buen trabajo 
 

       

5 Considera que el apoyo administrativo 
es adecuado 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 2: Ambiente Físico SI NO SI NO SI NO 

6 Considera que hay buena iluminación 
en su centro de trabajo 
 

       

7 Considera que hay buena ventilación 
en su centro de trabajo 
 

       

8 Considera que hay un espacio 
adecuado para el desempeño de su 
trabajo 

       

9 Considera que hay adecuada 
temperatura en su centro de trabajo 
 

       

10 Considera que hay adecuada limpieza, 
higiene y salubridad en su centro de 
trabajo 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 3: Realización del 
Trabajo 

SI NO SI NO SI NO 

11 Cuenta con accesibilidad de los medios 
necesarios para cumplir correctamente 
mi trabajo 
 

       

12 Sientes que su centro de trabajo brinda 
oportunidades para desempeñarse 
adecuadamente de las capacitaciones 
realizadas 

       

13 Sientes que las metas y objetivos que 
te brindan son alcanzables 
 

       

14 Sientes que hay mayor oportunidades 
de ejercer un cargo de mayor nivel 

       



 
 

 

15 Presenta trato de igualdad y justicia en 
su centro de trabajo 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 4: Oportunidad de 
Desarrollo 

SI NO SI NO SI NO 

16 Presenta oportunidad de crecimiento 
en su centro de trabajo 
 

       

17 Recibe capacitaciones por su centro de 
trabajo 
 

       

18 Le cuesta desempeñarse en funciones 
diferentes 
 

       

19 Es buena la relación con sus 
supervisores 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 5: Relación con 
supervisión 

SI NO SI NO SI NO 

20 ¿Recibe apoyo de supervisión cuando 
lo necesita? 
 

       

21 ¿Te sientes tenso o nervioso de las 
auditorias constantes? 
 

       

22 ¿Le incomoda la forma como la 
supervisión le brinda indicaciones para 
el desarrollo de su trabajo? 

       

 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: VEGA LOPEZ KAREN ROCIO 

DNI: 46200699 

Especialidad del validador: Maestra en Gestión de los Servicios de la Salud 

        Lima 17 de mayo del 2023 

 

 

      Firma del experto informante 

  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 1: Planificación SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Realizo adecuadamente mi 
trabajo, estando atento a toda 
indicación y aporte que se me 
indique? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 2: Responsabilidad SI NO SI NO SI NO 

2 ¿Cumplo constantemente con 
los horarios y las normas 
brindadas por mi centro laboral? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 3: Iniciativa SI NO SI NO SI NO 

3 ¿Participó activamente en los 
saltos cuando se necesite sin 
necesidad de recibir ninguna 
indicación? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 4: Oportunidad SI NO SI NO SI NO 

4 ¿Llego a la meta trazada, 
cumplo al pie de la letra de las 
indicaciones, manejo de tiempo 
por llamada, u otra indicación 
brindada por mi supervisor? 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 5: Calidad del Trabajo SI NO SI NO SI NO 

5 ¿Respondo oportunamente, 
mantengo mi escucha activa, 
brindo una adecuada orientación 
y me despido cordialmente? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 6: Confiabilidad y 
Discreción 

SI NO SI NO SI NO 

6 ¿Mantengo la confidencialidad 
de la información brindada en mi 
centro de labores y de los 
pacientes? 
 

       



N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 7: Relaciones 
Interpersonales 

SI NO SI NO SI NO 

7 ¿Manejo con empatía y buen 
ánimo cada orientación que 
brindo a cada paciente? 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: VEGA LOPEZ KAREN ROCIO 

DNI: 46200699 

Especialidad del validador: Maestra en Gestión de los Servicios de la Salud 

Lima 17 de mayo del 2023 

Firma del experto informante 



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

LA SATISFACCION LABORAL 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 1: Ambiente Laboral SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Hay buena relación entre el equipo de 
mi trabajo? 
 

       

2 ¿Hay una adecuada información, 
espíritu de colaboración y ayuda en el 
equipo de trabajo? 

       

3 Participa en las decisiones de mejora 
de su centro laboral 
 

       

4 Recibe reconocimiento al brindar un 
buen trabajo 
 

       

5 Considera que el apoyo administrativo 
es adecuado 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 2: Ambiente Físico SI NO SI NO SI NO 

6 Considera que hay buena iluminación 
en su centro de trabajo 
 

       

7 Considera que hay buena ventilación 
en su centro de trabajo 
 

       

8 Considera que hay un espacio 
adecuado para el desempeño de su 
trabajo 

       

9 Considera que hay adecuada 
temperatura en su centro de trabajo 
 

       

10 Considera que hay adecuada limpieza, 
higiene y salubridad en su centro de 
trabajo 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 3: Realización del 
Trabajo 

SI NO SI NO SI NO 

11 Cuenta con accesibilidad de los medios 
necesarios para cumplir correctamente 
mi trabajo 
 

       

12 Sientes que su centro de trabajo brinda 
oportunidades para desempeñarse 
adecuadamente de las capacitaciones 
realizadas 

       

13 Sientes que las metas y objetivos que 
te brindan son alcanzables 
 

       

14 Sientes que hay mayor oportunidades 
de ejercer un cargo de mayor nivel 
 

       



15 Presenta trato de igualdad y justicia en 
su centro de trabajo 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 4: Oportunidad de 
Desarrollo 

SI NO SI NO SI NO 

16 Presenta oportunidad de crecimiento 
en su centro de trabajo 

17 Recibe capacitaciones por su centro de 
trabajo 

18 Le cuesta desempeñarse en funciones 
diferentes 

19 Es buena la relación con sus 
supervisores 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 5: Relación con 
supervisión 

SI NO SI NO SI NO 

20 ¿Recibe apoyo de supervisión cuando 
lo necesita? 

21 ¿Te sientes tenso o nervioso de las 
auditorias constantes? 

22 ¿Le incomoda la forma como la 
supervisión le brinda indicaciones para 
el desarrollo de su trabajo? 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: NARREA HUAMANI MIGUEL ANGEL 

DNI: 07039589 

Especialidad del validador: Maestro en Medicina, Ginecología y Obstetricia. 

Lima 17 de mayo del 2023 

Firma del experto informante 



 
 

CERTIFICADO DE VALIDEZ CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE 

EL DESEMPEÑO LABORAL 

 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 1: Planificación SI NO SI NO SI NO 

1 ¿Realizo adecuadamente mi 
trabajo, estando atento a toda 
indicación y aporte que se me 
indique? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 2: Responsabilidad SI NO SI NO SI NO 

2 ¿Cumplo constantemente con 
los horarios y las normas 
brindadas por mi centro laboral? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 3: Iniciativa SI NO SI NO SI NO 

3 ¿Participó activamente en los 
saltos cuando se necesite sin 
necesidad de recibir ninguna 
indicación? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 4: Oportunidad SI NO SI NO SI NO 

4 ¿Llego a la meta trazada, 
cumplo al pie de la letra de las 
indicaciones, manejo de tiempo 
por llamada, u otra indicación 
brindada por mi supervisor? 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 

DIMENSION 5: Calidad del Trabajo SI NO SI NO SI NO 

5 ¿Respondo oportunamente, 
mantengo mi escucha activa, 
brindo una adecuada orientación 
y me despido cordialmente? 
 

       

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 6: Confiabilidad y 
Discreción 

SI NO SI NO SI NO 

6 ¿Mantengo la confidencialidad 
de la información brindada en mi 
centro de labores y de los 
pacientes? 
 

       



 
 

N DIMENSIONES / ITEMS pertinenc
ia 

relevan
cia 

claridad 

sugerencia 
DIMENSION 7: Relaciones 
Interpersonales 

SI NO SI NO SI NO 

7 ¿Manejo con empatía y buen 
ánimo cada orientación que 
brindo a cada paciente? 
 

       

 

 

 

Observaciones: (precisar si hay suficiencia): Los cuestionarios cumplen con la 

pertinencia, claridad y relevancia para ser aplicados. 

Opinión de aplicabilidad: Aplicable (    ) Aplicable después de corregir (    )  

No aplicable (   ) 

Apellidos y nombres del juez validador: NARREA HUAMANI MIGUEL ANGEL 

DNI: 07039589 

Especialidad del validador: Maestro en Medicina, Ginecología y Obstetricia 

 

 

        Lima 17 de mayo del 2023 

 

 

 

      Firma del experto informante 

  



 
 

 



 
 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 
 

 

  



 
 

Alpha de chronbach del instrumento para medir el desempeño desempeño 

 

Alpha de chronbach del instrumento para medir la Satisfacción laboral 
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