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Resumen

En el trabajo de investigacion el objetivo principal: establecer la relacion entre el
desempefio laboral y el nivel de satisfaccion del Departamento de Gineco-
obstetricia - Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega en adelante HRGDV, en
Abancay - 2022. Disefio del estudio: fue tipo basica, disefio no experimental,
naturaleza cuantitativa y alcance descriptiva y correlacional. Muestra: fue de 53
encuestados. Instrumento: fue el cuestionario. Resultados: la mayoria de los
empleados muestra una percepcion moderada de satisfaccion laboral, con un 7.5%
indicando un nivel bajo y solo un 3.8% considerandolo bueno. En cuanto al
desempefio laboral, el 84.9% lo califica como moderado, mientras que el 15.1% lo
percibe como bajo. Estos resultados sefialan areas de mejora potencial en la
satisfaccion y el desempefio laboral dentro de este departamento especifico.
Conclusiones: existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel de satisfaccion
laboral de los trabajadores del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV,
Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05. El coeficiente Rho =

0.755 indica una correlacion positiva de grado alto.

Palabras clave: Desempefio laboral, Satisfaccion laboral, Relaciones sociales
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Abstract

In the research work the Objective: To establish how socioeconomic factors
influence adolescent pregnancy in the community of Huaccana-Apurimac in the
period 2019-2020. Study design: basic, non-experimental, descriptive and
correlational. Sample: It is 53 surveys. With the instrument: data collection sheet,
with the documentation technique. Results: 1.9% mention that job satisfaction is low
and job performance is low, 5.7% mention that job satisfaction is low and job
performance is moderate, 13.2% mention that job satisfaction is moderate. job
satisfaction and job performance is low, 75.5% mention that job satisfaction is
moderate and job performance is moderate and 3.8% mention that job satisfaction
is high and job performance is moderate. Conclusions: it is concluded that the level
of significance between the variables job performance and satisfaction in workers
where the equivalent or P-Value is 0.000 < 0.05; the correlation coefficient equal to

0.755 the correlation is positive of HIGH degree.

Keywords: Job performance, Job satisfaction, Social relationships
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I. INTRODUCCION

Hoy en dia, se presta mucha atencion al nivel de satisfaccion de las personas
en sus entornos laborales, ya que esta pregunta es planteada por muchos
trabajadores. La cuestion de la satisfaccion laboral es crucial, ya que la mayoria de
los profesionales de la salud dedican aproximadamente un tercio de su tiempo a
trabajar o desplazarse hacia el trabajo, y esto de alguna manera impacta en su

rendimiento profesional.

De acuerdo con Salessi (2014) la mejora de la productividad y eficacia esta
vinculada la administracion de los recursos humanos; por lo tanto, la realidad
organizativa impulsa la necesidad de reclutar personal capacitado y garantizar su
satisfaccion laboral; es por ello que, contar con un personal satisfecho tiene efectos
beneficiosos tanto a nivel personal como organizativo. En cuanto al desempefio
laboral, una institucién tendra buen funcionamiento solo si sus trabajadores se
sienten comprometidos, identificados, y si existe una buena relacién interpersonal,
el éxito de una institucion dependera unicamente de la implicacion y la identificacion
de sus empleados, asi como de la existencia de relaciones interpersonales
positivas (Gabini, 2018).

En entornos de salud, el desempefio de los empleados es un desafio clave
debido a su conexion con la efectividad y calidad del servicio. Esta relacién afecta
la gestién del conocimiento, la seguridad del paciente y la direccién organizativa.
Médicos y enfermeras enfrentan desafios especificos en su rendimiento, vital para

la calidad asistencial (Platis et al., 2015).

A nivel internacional, Salazar y Nieto (2019) realizaron una revision
bibliografica resaltando la importancia de variables como la satisfaccion y
desemperio laboral para la eficiencia y disposicién al cambio entre empleados.
Sugieren que las organizaciones deben centrarse en el bienestar del personal para
garantizar un rendimiento efectivo. Ludefia (2019) investiga la relaciéon entre
satisfaccion laboral y desempefio en el Centro de Salud B de Celica, Ecuador;
encontrando una correlacion positiva moderada y significativa (0.576) entre ambas
variables. Recomienda medidas para mejorar la satisfaccion y motivacion. En

Guatemala, Berrocal y Berrocal (2021) subrayan la evaluacion uniforme de



desempeiio y satisfaccion laboral para lograr competitividad, productividad y
mantener la motivaciéon del personal. En conjunto, estos estudios resaltan la
importancia de abordar la satisfaccién laboral para mejorar el rendimiento y la

eficiencia organizacional.

A nivel nacional, segun una investigacion realizada en un hospital de Huaraz
por Quito (2017) el 65% del personal de salud muestra satisfaccion laboral,
mientras que el 34.4% experimenta insatisfaccion en cuanto a su desempefio.
Ademas, el 52.6% supera el promedio, el 44.3% obtiene una puntuacioén alta, y solo
el 3.1% alcanza un puntaje promedio. En una investigacion similar, en un hospital
de nivel Il, en San Martin Tarapoto, Arévalo et al. (2021) identificaron que la
satisfaccion laboral entre el personal asistencial es mayormente "mediana”, con un

49.6%, y un 33.6% lo clasific6 como baja.

La desmotivacion y desmoralizacion de los profesionales sanitarios son
principales preocupaciones para los directores de centros de salud. Factores como
carga de trabajo elevada, pacientes mas informados y falta de equipo contribuyen
a la vulnerabilidad del personal, afectando la calidad del servicio, profesionales en
contacto directo con el publico, como en el &mbito sanitario, tienen un mayor riesgo
de insatisfaccion laboral. Apoyar a los profesionales para reducir el estrés laboral
puede mejorar la satisfaccion del paciente y la eficiencia del sistema de salud
(Pérez-Ciordia et al., 2013).

Mientras que el desempefio humano en una organizacion, segun Chiavenato
(2009) esta sujeto a diversas contingencias, variando entre individuos y situaciones
debido a numerosos factores que lo influyen. El autor sostiene que, la medida del
esfuerzo individual se ve afectada por el valor de las recompensas y la percepcion
de que estas recompensas estan vinculadas al esfuerzo realizado, la evaluacion de
la relacion costo/beneficio influye en la decision de una persona sobre la valia de
realizar cierto esfuerzo; Ademas, el esfuerzo individual se ve condicionado por las

circunstancias personales y la percepcion del papel que uno debe desempefar.

Dicho lo ello, la omisién en el estudio del nivel de satisfaccion y desempefio
laboral puede conllevar repercusiones adversas para la institucion de estudio. Entre

ellas se incluyen una disminucion de la productividad debido a la falta de motivacion



y compromiso, un aumento en el ausentismo y una alta rotacion de personal.
Ademas, puede dar lugar a un ambiente laboral negativo y dificultar la atraccion de
talento. La falta de atencion a la satisfaccién laboral también puede afectar la salud
mental de los empleados, contribuyendo al estrés y otros problemas de bienestar.

Debido a esta realidad problematica, en la presente investigacion el
problema general fue ¢ Cual es la relacion entre el desempefio laboral y nivel de
satisfaccion del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay - 20222, y
los problemas especificos son: ¢ Cual es la relacion entre el desempefio laboral y
la satisfaccion del trabajo Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay
- 202272, ¢,Cual es la relacién entre el desempefio laboral y las relaciones sociales
del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay - 2022?, ¢Cual es la
relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion personal del Departamento de
Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay - 20227.

La razon para llevar a cabo esta investigacion se fundamenta en la falta de
informacion actualizada sobre este tema en el HRGDV, Abancay, Region Apurimac.
Del mismo modo, conocer el nivel de satisfaccidon de los empleados en esta
institucién conlleva beneficios significativos, ya que, a partir de los resultados
obtenidos, la institucion implementdé cambios para mejorar el rendimiento de su
personal. Como resultado, se espera que esta mejora se refleje en la atencion
brindada a los pacientes, asegurando un servicio de calidad, eficiente, con un

enfoque cultural y humanizado.

El objetivo general fue determinar la relacion entre el desempefio laboral y el
nivel de satisfaccién del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay —
2022. Los objetivos especificos se plantearon como: identificar la relacion entre el
desempefio laboral y los beneficios econémicos del Departamento de Gineco-
obstetricia - HRGDV, Abancay - 2022; identificar la relacion entre el desempefio
laboral y la satisfaccion del trabajo Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV,
Abancay - 2022; identificar la relacion entre el desempefio laboral y las relaciones
sociales del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay - 2022;
identificar la relacion entre el desempefio laboral y la satisfaccion personal del

Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay - 2022.



Finalmente se plantea la hipotesis general como; existe relacion entre
desempeiio laboral y el nivel de satisfaccion del Departamento de Gineco-
obstetricia - HRGDV, Abancay - 2022. Y sus hipotesis especificas: existe una
relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y los beneficios
econdémicos del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay - 2022;
existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion del trabajo Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay -
2022; existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y las
relaciones sociales del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay -
2022; existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion personal del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay -
2022.



ll. MARCO TEORICO

Sobre los antecedentes internacionales se tuvo a: Omojiade (2021) su
estudio evalué la satisfaccion laboral del personal clinico en dos instituciones de
salud terciarias en el estado de Edo, Nigeria. Se recopilaron datos de 849
empleados a través de cuestionarios y entrevistas. La mayoria (51.94%) mostro
satisfaccion general, especialmente con la politica de carrera organizacional y la
capacitacion del personal. Los factores que més afectaron el desempefio laboral
fueron la naturaleza del trabajo, la remuneracién y el estilo de liderazgo del jefe.
Ademas, se encontré que la satisfaccion laboral impacta significativamente en el
desempefio laboral. Concluy6 que los trabajadores de la salud estudiados estaban
moderadamente satisfechos, sugiriendo medidas como la distribucion equitativa de

recompensas y el desarrollo del personal.

El estudio de Kuzey (2018) se centr6 en la identificacion de factores
determinantes de la satisfaccion laboral en trabajadores de la salud y en la
evaluacion de como estas dimensiones afectan el rendimiento organizacional.
Utiliza el Andlisis Factorial Exploratorio (AFE) para descubrir factores clave y aplica
la técnica de Soporte Vector Machine (SVM) en una muestra de 249 individuos para
analizar el impacto de los factores de satisfaccion laboral en el desempefio
organizacional. Los resultados sugieren que la actitud de la direccidon hacia los
empleados es crucial para un buen rendimiento organizacional, y se observan
correlaciones significativas entre el factor de rendimiento, las recompensas
financieras y las relaciones con colegas. El andlisis de correlacion también destaca

relaciones significativas entre diferentes aspectos de la satisfaccion laboral.

Deriba et al. (2017) este estudio se enfoca en analizar la relacion entre
diversos factores (salario, gestion de recursos humanos, ambiente laboral,
motivacion y promocion) y la satisfaccion laboral, asi como el rendimiento de las
enfermeras en 15 instituciones sanitarias privadas de Bangladesh. Se administro
un cuestionario con escala Likert a 160 enfermeras seleccionadas al azar, y se
utilizé software estadistico (SPSS) para probar hipotesis. El analisis revel6 una
correlacion positiva significativa entre variables como la estructura salarial, la
gestion de recursos humanos, el ambiente laboral, la motivacion y la promocion,

tanto con la satisfaccion laboral como con el rendimiento de las enfermeras. Se



observo una fuerte correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el rendimiento

laboral de las enfermeras.

Bohdérque et al. (2020) se llevé a cabo una investigacion con el proposito de
examinar la motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores del GAD
Municipal del canton Salinas. La metodologia empleada combiné enfoques
cualitativos y cuantitativos, siendo exploratoria y descriptiva, con una muestra de
157 personas. En cuanto a los resultados, se observd que el 45.22% de los
participantes reportaron satisfaccion en sus necesidades fisiolégicas, mientras que
el 25% expreso insatisfaccion. En relacion con las necesidades de poder, el 40.76%
se encontraba satisfecho, y el 35% manifest6 insatisfaccion. En la dimension de
equidad, un 52.23% indic6 satisfaccion, frente al 35% insatisfecho. En términos de
capacidades, culturas y destrezas, el 57.32% mostr6 satisfaccion, y en eficiencia
laboral, se registré un 50.32%. Estos resultados ofrecen una perspectiva detallada
de la percepcion de los trabajadores en diversos aspectos relacionados con su

motivacion y rendimiento laboral.

En su investigacion, Espinozay Toscano (2022) se propusieron llevar a cabo
revisiones literarias sobre el salario incentivado como un medio para promover el
avance en el rendimiento profesional. La metodologia empleada fue descriptiva y
de corte transversal. Los resultados obtenidos revelaron que diversas fuentes
bibliograficas indican un incremento en el beneficio, la produccion, la proactividad,
la eficacia y la responsabilidad de los colaboradores. En resumen, las
investigaciones previas concluyen que, en la actualidad, el uso de incentivos
econdémicos dentro de las instituciones se considera un mecanismo significativo
para potenciar el rendimiento, la motivacién y la productividad laboral de los

empleados.

Sobre los antecedentes nacionales se tuvo a: en su trabajo de posgrado,
Serpa (2017) tuvo como objetivo identificar la relacion entre el desempefio laboral
y la productividad de los colaboradores. La metodologia utilizada fue bésica-
cuantitativa, con un disefio no experimental y de nivel relacional, utilizando una
muestra de 50 colaboradores. Los resultados mostraron que el 6% de los
colaboradores tenian un nivel alto de desempefio, mientras que el 76% presentaba

un nivel bajo de productividad. Al concluir la investigacion, se afirmo que existe una



relacion entre el desempefio y la productividad, evidenciada por una correlacion de

Spearman con un valor muy positivo de 0.949.

Zegarra (2018) el objetivo de este estudio fue investigar la posible relacion
entre la satisfaccion laboral (SL) y el desempefio laboral (DL) del personal de
enfermeria en el servicio de emergencia del Hospital Ill Goyeneche, con el
propdsito de determinar si esta relacion influye en el rendimiento laboral (RL). Se
emple6 un cuestionario con una serie de preguntas como instrumento, dirigido a
profesionales y técnicos de enfermeria. Se incluy6 a 44 trabajadores como muestra.
Los resultados revelaron una relacion estadistica significativa (p = 0.05) entre la SL
y el DL; méas del 50% del personal expresoé estar satisfecho con su trabajo, lo que
se asocid con un buen o excelente DL en los porcentajes mas altos. Aquellos que
mostraron indiferencia presentaron un DL regular, y los que estuvieron totalmente

de acuerdo mostraron un DL excelente en menor proporcion.

En su tesis de posgrado, Mondragdn (2018) la investigacion tuvo como
propésito analizar la conexion entre la satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores. Se emple6 una metodologia de disefio no experimental transaccional,
correlacional. A través de cuestionarios aplicados a una muestra de 70 empleados,
los resultados revelaron una correlacion positiva significativa (rho=0.604). En
resumen, se concluyé que el las variables estan estrechamente vinculadas, una

respecto de la otra.

Paredes (2021) el objetivo del estudio fue identificar la satisfaccion laboral
en personal sanitario en un hospital en Lima. La metodologia empleada fue
descriptiva y transversal, con una poblacién de 104 participantes. Los resultados
indicaron que el 52% del personal sanitario expresaron insatisfaccion,
principalmente en aspectos como autoridad, relaciones sociales, politicas
administrativas, desarrollo personal y beneficios al trabajador. En conclusion, la
mayoria de los entrevistados reportaron sentirse insatisfechos, destacando la
insatisfaccion especialmente en las politicas administrativas y beneficios

remunerativos.

En la investigacion presentada por Berrocal y Berrocal (2021) el objetivo fue

determinar la conexion entre el nivel de satisfaccion y el desempefio laboral en el



personal de enfermeria. Utilizaron una metodologia cuantitativa y correlacional, con
un disefio no experimental de corte transversal, involucrando a una muestra de 40
enfermeras. Los resultados indicaron que el 50% de las enfermeras exhibié un
desempefio laboral adecuado, mientras que el 53% reporté una satisfaccion laboral
alta. En lo que respecta al compromiso laboral, el 50% expresé un nivel alto de
satisfaccion, el 45% destaco tener condiciones laborales favorables a un nivel alto,
y en cuanto a los sistemas de recompensa laboral, el 48% indicd un nivel medio.
En la conclusién del estudio, se evidencié una conexién especifica entre las

variables principales de estudio en el personal de enfermeria.

Existen diversas teorias en cuanto a satisfaccion, el cual se describe a

continuacion:

“La Teoria Bifactorial de Herzberg” segiun Boada (2019) postula que la
satisfaccion laboral proviene de factores intrinsecos relacionados con las tareas,
como reconocimiento y autonomia, vinculados a las necesidades de
autorrealizacion. Ademas, aborda factores extrinsecos, como remuneracion y
politicas organizativas, que no generan satisfaccion directa, pero pueden prevenir
la insatisfaccion. Dicha teoria también llamada “Teoria de Motivacion-Higiene”,
destaca factores motivadores (intrinsecos) ligados a aspectos positivos del trabajo
y factores higiénicos (extrinsecos), como salario y relaciones interpersonales
(Bastidas y Albarracin, 2020). En resumen, la teoria enfatiza la importancia de

ambos conjuntos de factores para comprender la motivacion y satisfaccion laboral.

“La Teoria de la Discrepancia Intrapersonal de Dawis”, segun Boada (2019)
postula que la satisfaccion laboral estd vinculada a la discrepancia entre las
necesidades individuales del trabajador y la percepcion de lo que realmente obtiene
del entorno laboral. Esta teoria subraya que la insatisfaccién surge cuando hay un
desequilibrio entre lo que valora el trabajador y las recompensas que recibe en el
trabajo, abarcando aspectos materiales como salario y beneficios, asi como
intangibles como reconocimiento y oportunidades de crecimiento. El sistema
equitativo propuesto por dicha teoria, va mas alla de una distribucién justa de
recompensas e incluye la percepcion del trabajador sobre el reconocimiento y la
valoracion de sus esfuerzos y contribuciones, siendo esencial para construir la

satisfaccion laboral.



‘La Teoria de Maslow”, segun Iquise (2022) establece una jerarquia
piramidal de las necesidades humanas, comenzando con las mas basicas en la
base y avanzando hacia las mas elevadas en la cima. Incluye necesidades
fisiologicas y de seguridad en la base, seguidas por necesidades sociales y de
estima, y culminando en la autorrealizacién en la cuspide. Esta teoria destaca la
progresion ascendente en la satisfaccion de necesidades, desde las esenciales
hasta los deseos mas elevados, proporcionando una comprension integral de las

motivaciones humanas y el desarrollo personal

Se tiene que, Robins (2009) refiere que la satisfaccion en el trabajo se
determina por las recompensas, las relaciones interpersonales. La percepcion de
satisfaccion casi siempre hace referencia a las actitudes positivas, si existe un buen
desempefie o un clima laboral estable, y/o actitudes negativas, tension laboral.
Asimismo, la satisfaccion de ser humano a nivel laboral radica en que puede
experimentar el desarrollo mental y psicoldgico. Este autor desarrollo su teoria
basada en la jerarquia de Abraham Maslow, y tuvo con conclusion que solo algunos

factores influyen a la satisfaccion (Alarcon et al., 2020).

La satisfaccion laboral es todo un conjunto donde participan los
empleadores, empleados y el ambiente de trabajo; donde la finalidad es que la
interaccidn cree una sensacion y percepcion de positivismo (Wrigth & Davis, 2003).
De igual manera se puede decir que el nivel de satisfaccion es una variable de
actitud que se puede ser medible, el cual va reflejar la percepcion de los
trabajadores en su area laboral (Spector, 2022).

Es un mecanismo que influye en las acciones de la persona es la
satisfaccion, de acuerdo a diferente definiciones y énfasis, se ha categorizado
desde el punto de vista en 2 aspectos: aspecto emocional, se distingue en dos fases
respuesta afectiva y respuesta emocional el cual incluye los sentimientos
(respuestas afectivas). El segundo aspecto es la actitud, esta relacionada con el

desenvolvimiento en el trabajo (Cavalcante, 2004).

Urquiza (2012) el trabajo, que ocupa gran parte de la vida adulta, influye en
el nivel econémico, seguridad emocional y felicidad de una persona. Ademas de
proporcionar identidad y mejorar la autoestima, la insatisfaccion laboral debido a un



entorno inadecuado afecta la salud fisica y mental, y moldea el comportamiento
laboral, generando impactos variados en cada individuo y determinando
expectativas que se traducen en rendimiento y productividad laboral diferentes. Es
esencial que las condiciones y entornos laborales sean prioritarios para el

crecimiento y la mejora del empleado.

Sobre la definiciobn de satisfaccion va a ser diferente en cada persona,
porque incluye metas personales, demostrar sus habilidades sobre el puesto que
desempeinia. Al generar desafios, la consecucion de esto tendra mayor satisfaccion
propia, por otro lado, serd muy significativo recibir apoyo de los compafieros de
trabajo y sobre todo las opiniones deberan ser consideradas, respetadas por la
entidad (Duarte et al., 2014).

La investigacion categorizé las dimensiones de satisfaccion laboral en varias
areas. Inicialmente, se examind el beneficio econémico, que engloba aspectos
como la remuneracion fija, las vacaciones, la seguridad, la salud, las pensiones y
las bonificaciones por produccion. Estas fueron evaluadas en funcién del cargo
ocupado y los derechos correspondientes (Mejia, 2004). Asimismo, la satisfaccion
en el trabajo se asocié con las responsabilidades y tareas desempefiadas en la
organizacion, considerando aspectos como las oportunidades de ascenso, el

reconocimiento personal y el logro de metas (Mejia, 2004).

Las relaciones sociales se centran en la interaccibn y apoyo entre
comparferos de trabajo, promoviendo la motivacion. La satisfaccion personal
implica tranquilidad emocional, entorno personal y laboral positivo, oportunidades
de aprendizaje y posibilidades de ascenso con mayores responsabilidades y
mejores condiciones laborales (Guillén, 2006). La relaciéon con la direccion y la
empresa se refiere a la dinAmica jerarquica en la institucion, destacando la
importancia de la percepcion organizacional y la atencion a las reacciones y
emociones de los empleados, asi como la provision de oportunidades y beneficios

en respuesta a su desempefio laboral.

Las determinantes de la satisfaccién laboral, segun Robbins (2009) ofrecen
una comprension crucial de la percepcion del trabajador y su nivel de agrado con

los beneficios institucionales. Las condiciones de trabajo, abarcando el ambiente
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fisico, influyen en la satisfaccion al proporcionar facilidades para el desarrollo de
habilidades y expresion de ideas. La relacion entre el trabajo y el empleado se
destaca por la comunicacion bidireccional, fundamental para mantener un lazo de

confianza que asegure el cumplimiento de metas mutuas.

La oportunidad de trabajo se vincula con las opciones de crecimiento
personal y desarrollo de habilidades que las instituciones deben garantizar para
satisfacer a los empleados. Finalmente, el salario, como necesidad fundamental,
impacta directamente en la satisfaccion al cumplir las necesidades del entorno

familiar y contribuir a conservar y mejorar la productividad.

Existen diversas teorias en cuanto al desempefio laboral, el cual se describe

a continuacion:

“La Teoria de las Expectativas de Vroom”, segun Ojeda (2019) se enfoca en
la relacion entre las politicas de remuneracion y beneficios y las expectativas de los
trabajadores, con el propoésito de impulsar su desempefio mediante la motivacion y
recompensas. La teoria propone que las decisiones individuales se basan en la
expectativa de que los esfuerzos conduciran a un rendimiento mejorado y, por
ende, a recompensas significativas. Destacando la importancia de alinear las
expectativas de los empleados con las politicas organizativas, la teoria busca
fomentar una mayor motivacion y un rendimiento mas eficiente. En resumen, estas
teorias respaldan la nocion de que la satisfaccion laboral puede lograrse a través
de estrategias apropiadas, influyendo directamente en los resultados obtenidos por

los trabajadores.

“La Teoria de la Equidad”, basada en el modelo de Stacy Adams, segun
Méndez (2018) introduce una perspectiva novedosa en la comprension de la
motivacion de los empleados. Mas all4 de la satisfaccion de necesidades, los
trabajadores buscan equidad en el sistema de retribucion. Este concepto de justicia
se aplica a diversos estimulos, generando complejidades en las actividades
administrativas. Segun Adams, los empleados evalluan la equidad al comparar los
resultados de sus esfuerzos con los de sus colegas, destacando que la percepciéon
de justicia no depende solo del valor absoluto de la recompensa, sino también de

la proporcién respecto a otros.
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“Teoria del Establecimiento de Metas”, segun Méndez (2018) es un enfoque
gue vincula el concepto general de metas con la motivacion en el entorno laboral.
Segun su perspectiva, las metas se consideran fuerzas motivadoras, y aquellos
individuos que establecen metas especificas y desafiantes tienden a
desemperfiarse mejor que aquellos que adoptan metas menos exigentes. La teoria
propone que, el proceso de establecimiento de objetivos se caracteriza por cuatro
mecanismos motivacionales: dirigir la atencion, regular el esfuerzo, aumentar la

persistencia y fomentar estrategias y planes de accion.

Sobre el desempeifio laboral, segun Chiavenato (2009) define el desempefio
laboral como supervisiones de la culminacién de metas de la institucion, para la
cual se debe realizar estrategias donde los empleados puedan alcanzar los
objetivos propuestos. Mientras que, Rodriguez et al. (2011) indica existencia
significativa entre tres variables: satisfaccion laboral, clima organizacional y el
desempefio, ademas refiere que la interaccion de estos da como resultado el

comportamiento funcionario, productividad y rendimiento.

Un buen desempeiio laboral es la meta que se espera aportar a una
institucién con los diferentes procesos conductuales de los trabajadores durante un
periodo de tiempo. Tales conductas se pueden decir que es la fijacién de metas, el
cual despierta el mejoramiento en el desempefio de manera que favorecera a la
eficiencia de la organizacion (Palaci, 2005). También, se puede decir que el
desempefio laboral se ve reflejado en la contribucién hacia la organizacién de cada
trabajador. Asimismo, determinar el comportamiento y acciones de los trabajadores
puesto que son de importancia para el alcance de metas de las instituciones; la
evaluacion se debe realizar acerca de sus cualidades y productividad (Garcia,
2001).

La Resolucion Ministerial N°626-2008-MINSA "Normas y Procedimientos
para el Proceso de Evaluacién del Desempefio y Conducta Laboral"; considera a
los trabajadores para evaluacion en funcion de sus niveles de responsabilidad,
categorizando a los empleados en cuatro grupos: 1) Funcionario, para aquellos con
responsabilidades de confianza; 2) Profesional, que abarca a trabajadores con titulo
profesional realizando funciones especializadas; 3)Técnico, designado para

aguellos con educacion superior y roles técnicos; y 4) Auxiliar, destinado a
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trabajadores que cumplen requisitos para labores de apoyo (Ministerio de salud,
2008).

Asimismo, las dimensiones consideradas para examinar el desempefo
laboral son: a) Planificacion: es la cabida para obtener, elaborar, asi como valorar
el trabajo oportuno de los empleados; b) Responsabilidad: es el compromiso que
asume en sus cargos encargadas; c) Iniciativa: es la accion profesional sincera sin
necesidad de que le obliguen; d) Oportunidad: dar a conocer los trabajos
encomendados en su momento adecuado; e) Calidad en el trabajo: fidelidad y
mandato en la laboriosidad, de iniciativa propia; f) Confiabilidad y discrecion: confia
los datos y lo toma en reserva para evitar inconvenientes; g) Relaciones
interpersonales: es la calificacion dada por la interrelacion del trabajador y con los
jefes y los demas compafieros de trabajo; h) Cumplimiento de normas: se refiere al

desemperio de las normas Institucionales.
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. METODOLOGIA
3.1. Tipoy disefio de investigacion

La tesis adoptd un enfoque béasico, orientado exclusivamente a ampliar los
conocimientos ya existentes. Se baso en un disefio no experimental de naturaleza
cuantitativa, observando el fenobmeno en su entorno natural para su posterior
andlisis. Ademas, se clasific6 como de nivel correlacional, ya que se centré en
medir la relacion entre dos variables de estudio (Hernandez-Sampieri & Mendoza,
2018). En términos de la temporalidad de estudio de las variables, la tesis fue
retrospectiva. Ademas, se considera de corte transversal, ya que la recopilacion de

informacion se llevé a cabo en un momento especifico (Artiles et al., 2008).

El disefio de estudio tiene el siguiente esquema:

Ox Dénde:

| M: muestra de la poblacion a estudiar
M r Ox: variable 1

Cl’Y Oy: variable 2

r : correlaciéon entre las variables

3.2. Variables y operacionalizacion

Variable de estudio 1: “Desempefio laboral”
Definicion conceptual

Segun Chiavenato (2009) define el desempefio laboral como supervisiones
de la culminacién de metas de la institucion, para la cual se debe realizar estrategias

donde los empleados puedan alcanzar los objetivos propuestos.
Definicion operacional

Grado de desempefio laboral ejercido por los trabajadores y que es medido
por el uso de las dimensiones: desempefio y conducta laboral, asistencia,

puntualidad, capacitacién.
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Variable de estudio 2: “Nivel de satisfaccion”
Definicion conceptual

La satisfaccion laboral es todo un conjunto donde participan los
empleadores, empleados y el ambiente de trabajo; donde la finalidad es que la

interaccion cree una sensacion y percepcion de positivismo (Wrigth & Davis, 2003).
Definicion operacional

Desarrollo del nivel de satisfaccion que son medidas en términos de las
dimensiones: de los beneficios econdmicos, satisfaccion en el trabajo, relaciones

sociales, satisfaccion personal, relacién con la direccién y compafia.

3.3. Poblacién, muestray muestreo

La poblaciéon estuvo constituida por el 100 % de empleados del
Departamento de Gineco-Obstétrica del HRGDV, Abancay — Apurimac, que

cumplio los criterios de inclusion y exclusion.

Tabla 1

Tabla de poblacion de estudio
Personal cantidad %
Médicos 8 15.09
Obstetras 20 37.74
Enfermeras 5 9.43
Técnicas en enfermeria 20 37.74
Total 53 100

Fuente: planilla de empleados del Departamento de Gineco-Obstétrica del HRGDV,

Abancay — Apurimac.
Criterios de inclusion

— Personal profesional y técnicos que laboren el en departamento de Gineco-
Obstétrica del HRGDV, Abancay, Apurimac.
— Personal profesional y técnicos de ambos sexos.

— Personal profesional y técnicos que laboren mas de 6 meses.
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Criterios de exclusion

— Trabajador profesional y técnicos que se encuentren de vacaciones, licencia o
descanso médico.
— Trabajador profesional y técnicos que no acepten participar

— Trabajador profesional y técnicos que laboren menos de 6 meses
Muestra y Muestreo

En esta investigacion, se abordo la totalidad de la poblacién en estudio, por

lo tanto, no fue necesario realizar un calculo de muestra.
Unidad de andlisis

La componente de estudio de esta investigacion fue cada profesional y

técnico de dicho nosocomio en mencion, en el 2022.

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica de recoleccion fue la encuesta y el instrumento un cuestionario de
nivel de satisfaccion adaptado del autor Carrasco (2019) dividido en cinco
dimensiones en los cuales sus indicadores se han medido con items de escala
valorativa siendo 5 como totalmente de acuerdo y 1 como totalmente desacuerdo.
El segundo sera para medir el desempefio laboral para este se usara cuestionario
perteneciente al MINSA (2018) cual const6 de cuatro dimensiones y de igual
manera tuvo valores numerativos. Ambos cuestionarios han sido sometidos para
su confiabilidad a la escala de medicion de Alfa de Cronbach puesto que es

sugerido para este tipo de investigacion (Oviedo & Campo, 2005).
Validacion

Para el presente estudio se empled la validacién por juicio de expertos (ver
anexo 04). Al respecto, Robles y Del Carmen (2015) la validacién por juicio de
expertos es un proceso importante en la validacion de instrumentos de medicion.
Se ha encontrado que este método puede ayudar a identificar posibles problemas
en la formulacion de preguntas, la claridad de las instrucciones y la adecuacion del

contenido del instrumento.

16



Confiabilidad

Un instrumento confiable proporciona resultados estables y reproducibles.
Segun investigaciones recientes, se ha observado que un instrumento de medicion
especifico tiene un alto nivel de confiabilidad, garantizando la consistencia y
precision de los resultados obtenidos (Espinosa-Solis et al., 2021). Para el presente
estudio se utilizo la prueba de Cronbach la cual dio resultados favorables en cada
instrumento, 0.872 y 0.921 (ver anexo 6).

3.5. Procedimientos

Para En el desarrollo de esta investigacion, se siguieron varios pasos
metodoldgicos. En primer lugar, se solicitd la autorizacion al director del Hospital y
al Departamento de Gineco-obstetricia en HRDV, Abancay - Apurimac. Segundo,
se administro el instrumento de recoleccion de datos a los profesionales y técnicos
del hospital, cumpliendo con criterios preestablecidos. Tercero, tras la aplicacion,
se procedio a cuantificar los cuestionarios y transferir los datos a una hoja de Excel.

Una vez recopilada toda la informacion en la hoja de Excel, se realizo su
conteo y ordenamiento, tras lo cual se transfiri6 al programa SPSS v25. Se
procesaron cada variable con sus respectivas dimensiones mediante un andlisis
descriptivo y la prueba estadistica no paramétrica de Rho de Spearman, dada la
naturaleza cualitativa de las variables, para contrastar las hipotesis. Finalmente, los
resultados se representaron a través de gréaficos y tablas estadisticas.

3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos validez y confiabilidad

La técnica que se manej6 para la variable satisfaccion laboral es la encuesta
hacia los empleados del servicio y el instrumento fue el cuestionario anénimo con
la valoracién de laboral-versién para orientadores (esl-vo). En el caso de la variable
del desempefio laboral la técnica empleada fue la observaciéon durante el turno de
trabajo, correspondiendo a los jefes inmediatos la evaluacion y el informe del area
administrativa de control de asistencia, con el instrumento de formato de evaluacion
emitido por el MINSA.
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3.7. Aspectos éticos

En la realizacion de esta tesis, se priorizé el cumplimiento ético, obteniendo
la autorizacion del hospital y el consentimiento anénimo y confidencial de los
profesionales y técnicos participantes. Se respeto la autonomia, asegurando que la
participacion fuera una decision personal sin temor a represalias. La no
maleficencia se mantuvo al recolectar datos exclusivamente para la investigacion,
con cuestionarios anénimos. La justicia se garantiz6 mediante un trato igualitario y
respetuoso, manejando con responsabilidad las opiniones de los participantes. La
beneficencia se refleja en que los resultados se compartirdn con el hospital para

mejorar la satisfaccion y el desempefio laboral.
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IV. RESULTADOS

Tabla 2
Distribucién de frecuencia del nivel de satisfaccion y dimensiones
D2
V1 D1 ) D3 D4 D5
. . . - Relacion con . > . > .
Nivel Satisfaccion Beneficios ) . Satisfaccion Satisfaccion Relaciones
o la direcciéony . .
laboral econémicos . en el trabajo personal sociales
compafiia
F % F % F % F % F % F %
Malo 4 75% 16 30,2% 21 39,6% 25 47,2% 2 3,8% 10 18,9%
Moderado 47 88,7% 31 58,5% 20 37,7% 21 39,6% 28 52,8% 31 58,5%
Bueno 2 3,8% 6 11,3% 12 22,6% 7 13,2% 23 43,4% 12 22,6%
Total 53 100% 53 100,0% 53 100,0% 53 100,0% 53 100,0% 53  100,0%

Se observa que la tabla de frecuencias, la muestra es de 53 empleados del
Departamento de Gineco-Obstetricia— HRGDV, Abancay — 2022. El procesamiento
de encuestas hall6 que, el 7.5% percibe un nivel malo el nivel de satisfaccion

laboral, el 88.7% es moderado, y solo 3.8% nivel bueno.

Asimismo, en la dimensién de beneficios econdmicos se llega a visualizar que el
30.2% percibe es malo, el 58.5% es moderado y el 11.3%, relacién con la direccion
y compafiia el 39.6% es malo, el 37.7% es moderado y el 22.6% es bueno en los
tres rubros, en relacion a satisfaccion en el trabajo el 47.2% percibe que es malo,
el 39.6% es moderado y el 13.2% es bueno, en relacién al nivel de satisfaccidon
personal, el 3.8% percibe que es malo, el 52.8% es moderado y el 43.4% es bueno;
mientras que, el 18.9% percibe que es malo, el 58.5% es moderado y el 22.6% es

bueno, referente al nivel de la relacién social.
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Tabla 3

Distribucion de frecuencias de la variable desempefio laboral

Desempeifio laboral

Nivel

f. %
Bajo 8 15,1%
Moderado 45 84,9%
Total 53 100,0%

Se observa que, la muestra es de 53 empleados del Departamento de Gineco-
Obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022. El 15.1% menciona que es bajo el
desempeiio laboral y el 84.9% menciona que es moderado.
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Tabla 4

Nivel de satisfaccion y su relacion con el desempefio laboral

V2. Desempefio laboral

Bajo Moderado Total
. Recuento 1 3 4
Bajo
V1 % del total 1,9% 5,7% 7,5%
Niv.el de satisfaccion Moderado Recuento ! 40 47
% del total 13,2% 75,5% 88,7%
laboral
Alto Recuento 0 2 2
% del total 0,0% 3,8% 3,8%
Total Recuento 8 45 53
% del total 15,1% 84,9% 100,0%

En términos de satisfaccion y desempefio laboral, se observa que el 1.9% de los
participantes indica un bajo nivel en ambas areas. El 5.7% menciona una
satisfaccion baja y un desempefio moderado, mientras que el 13.2% reporta una
satisfaccion moderada pero un desempefio bajo. Por otro lado, la mayoria, el
75.5%, indica que tanto la satisfaccion como el desempefio son moderados. Un
pequefio porcentaje, el 3.8%, destaca una alta satisfaccidon, pero un desempefio

moderado.
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Hipotesis general

HO: no una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y el nivel de

satisfaccion del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y el nivel

de satisfaccion del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022.

Nivel de Significancia (alfa) a = 0.05.
Tabla 5

Prueba de correlacion entre variables de estudio

V1 V2
Coeficiente de
. 1.000 .755*%*
correlacion
Vi _ _
Sig. (Bilateral) - 0.00
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de
» .755** 1.000
correlacion
V2 . .
Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

**_La correlacién es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se evidencia que, existe una significancia estadistica entre las variables, indicada

por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hipétesis alternativa.

Ademas, se registré un coeficiente de correlacion de 0.755, clasificada en la escala

medicion como “Alta” y de direccion “Positiva”.
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Hipotesis especifica |

HO: no existe una relacién significativa y directa entre el desempefio laboral y los
beneficios econdémicos del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay
—2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefo laboral y los
beneficios econdmicos del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay
—2022.

Tabla 6

Prueba de correlacion

Beneficio Desempefio
econdmico laboral
Coeficiente de
. - 1.000 523
Beneficio correlacion
econdmico Sig. (Bilateral) - 0.00
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de
. _ 523 1.000
Desempeno correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se observa que, existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada
por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hip6tesis propuesta.
Ademas, se registra un coeficiente de correlacién de 0.523, clasificada en la escala

medicion como “Moderada” y de direccion “Positiva”.
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hipotesis especifica ll

HO: no existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion del trabajo Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay —
2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion del trabajo del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay
—2022.

Tabla 7

Prueba de correlacion

Satisfaccion ~ Desempefio

del trabajo laboral
Coeficiente de
. ., ) 1.000 .323**
Satisfaccion correlacioén
del trabajo Sig. (Bilateral) - 0.00
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de
" » .323** 1.000
Desempeno correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

** La correlacién es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se observa que, existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada
por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hipétesis propuesta.
Ademas, se registra un coeficiente de correlacion de 0.623, clasificada en la escala
medicién como “Moderada” y de direccion “Positiva”.

24



Hipotesis especifica lll

HO: no existe una relacién significativa y directa entre el desempefio laboral y las
relaciones sociales del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay —
2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefo laboral y las
relaciones sociales del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay —
2022.

Tabla 8

Prueba de correlacion

Relaciones Desempefio
sociales laboral
Coeficiente de
. » 1.000 484**
Relaciones correlacion
sociales Sig. (Bilateral) - 0.00
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de
. _ A84%* 1.000
Desempeno correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se observa que, existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada
por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hipotesis propuesta.
Ademas, se registra un coeficiente de correlacién de 0.484, clasificada en la escala
medicién como “Moderada” y de direccion “Positiva”.
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Hipotesis especifica IV

HO: no existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion personal del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay —
2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la
satisfaccion personal del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay —
2022.

Tabla 9

Prueba de correlacion

Satisfaccion ~ Desempefio

personal laboral
Coeficiente de
. ., 1.000 .564**
Satisfaccion correlacién
personal Sig. (Bilateral) - 0.00
Rho de N 53 53
Spearman Coeficiente de
. B .564** 1.000
Desempeno correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

** La correlacion es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se observa que, existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada
por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hipotesis propuesta.
Ademas, se registra un coeficiente de correlacion de 0. 564, clasificada en la escala
medicién como “Moderada” y de direccion “Positiva”.
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Hipotesis especifica V

HO: no existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la

relacion con la direccion y compafiia del Departamento de Gineco-obstétrica -

HRGDV, Abancay — 2022.

H1: existe una relacion significativa y directa entre el desempefio laboral y la

relacion con la direccion y compafia del Departamento de Gineco-obstétrica -

HRGDV, Abancay — 2022.
Tabla 10

Prueba de correlacion

Relacién con

. y Desempeiio
la direccion y
. laboral
compafia
. Coeficiente de
Relacion con 1.000 445>
) . correlacion
la direccion y _ _
. Sig. (Bilateral) - 0.00
compafia
Rho de P N 53 53
Spearman Coeficiente de
. B A45** 1.000
Desempefio correlacion
laboral Sig. (Bilateral) 0.00 -
N 53 53

** La correlacién es significativa en el nivel 0.001 (bilateral).

Se observa que, existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada

por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se valida la hipétesis propuesta.

Ademas, se registra un coeficiente de correlacién de 0.445, clasificada en la escala

medicién como “Moderada” y de direccion “Positiva”.
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V. DISCUSION

El presente estudio tuvo como fin determinar la relacion entre el desempefio
laboral y el nivel de satisfaccién del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV,
Abancay — 2022. Para ello se realiz6 una exhaustiva indagacion, una revision de la
literatura, asi como bases telricas que sustenten el estudio. A través del
procesamiento de datos y un andlisis descriptivo e inferencial se pudo obtener
resultados los cuales seran puestos en contraste con estudios previos contenidos

en el marco teorico.

Para el objetivo general del estudio, en términos de la relacion del
desemperfio laboral y los niveles de satisfaccion laboral del Departamento de
Gineco-obstétrica - HRGDV, Abancay — 2022. El analisis inferencial dejé en
evidencia que existe una sig. estadistica entre ambas variables, indicada por un
valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se validé la hip6tesis propuesta. Ademas, se
registrd un coeficiente de correlacion de 0.755, clasificada en la escala medicion
como “Alta” y de direccion “Positiva”. El estudio respalda la “Teoria de la
Discrepancia Intrapersonal de Dawis”, segun Boada (2019) que sostiene que la
satisfaccion laboral estd ligada a la diferencia entre las necesidades individuales
del trabajador y su percepcién de las recompensas laborales. La teoria enfatiza que
la insatisfaccion surge cuando hay desequilibrio entre lo valorado por el trabajador
y las recompensas recibidas, abarcando aspectos materiales y tangibles. Va mas
alla de una distribucion justa de recompensas, considerando también la percepcién
del trabajador sobre el reconocimiento y la valoracion de sus esfuerzos, elementos

cruciales para construir la satisfaccion laboral.

En el ambito nacional dicho resultado se corrobora con el estudio de,
Mondragon (2018) tuvo como propdsito analizar la conexion entre la satisfaccion
laboral y el desempefio de los trabajadores. Los resultados revelaron una
correlacion positiva significativa (rho=0.604). En resumen, se concluy6 que el las

variables estan estrechamente vinculadas, una respecto de la otra.

En el &mbito internacional el resultado se corrobora con el estudio de Deriba
et al. (2017) en donde se enfoca en analizar la relacion entre diversos factores

(salario, gestion de recursos humanos, ambiente laboral, motivacion y promocion)
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y la satisfaccion laboral, asi como el rendimiento de las enfermeras en 15
instituciones sanitarias privadas de Bangladesh. El analisis revel6 una correlacion
positiva significativa entre variables como la estructura salarial, la gestion de
recursos humanos, el ambiente laboral, la motivacién y la promocion, tanto con la
satisfaccion laboral como con el rendimiento de las enfermeras. Se observo una
fuerte correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y el rendimiento laboral de

las enfermeras.

Para el primer objetivo especifico, en términos de la relacion entre el
beneficio econémico y el desempefio laboral del Departamento de Gineco-
obstétrica - HRGDV, Abancay — 2022. El analisis inferencial dej6 en evidencia que
existe una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada por un valor de
p = 0.000 < 0.05; por lo tanto, se validé la hipétesis propuesta. Ademas, se registro
un coeficiente de correlacion de 0.523, clasificada en la escala medicion como
“Moderada” y de direccion “Positiva”. Se confirma asi la propuesta tedrica segun
Ojeda (2019) “La Teoria de las Expectativas de Vroom”, se enfoca en la relacion
entre las politicas de remuneracion y beneficios y las expectativas de los
trabajadores, con el propésito de impulsar su desempefio mediante la motivacion y
recompensas. La teoria propone que las decisiones individuales se basan en la
expectativa de que los esfuerzos conducirdn a un rendimiento mejorado y, por

ende, a recompensas significativas.

Dicho resultado se corrobora en el ambito internacion con el estudio de
Espinoza y Toscano (2022) se propusieron llevar a cabo revisiones literarias sobre
el salario incentivado como un medio para promover el avance en el rendimiento
profesional. Los resultados obtenidos revelaron que diversas fuentes bibliograficas
indican un incremento en el beneficio, la produccion, la proactividad, la eficaciay la
responsabilidad de los colaboradores. En resumen, las investigaciones previas
concluyen que, en la actualidad, el uso de incentivos econémicos dentro de las
instituciones se considera un mecanismo significativo para potenciar el rendimiento,

la motivacion y la productividad laboral de los empleados.

Respecto al segundo objetivo especifico referente a la relacion del
desempefio laboral y la satisfaccion del trabajo del Departamento de Gineco-

obstétrica - HRGDV, Abancay — 2022. El analisis inferencial demostré que, existe
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una sig. estadistica entre los elementos analizados, indicada por un valor de p =
0.000 < 0.05; por lo tanto, se valido la hipoétesis propuesta. Ademas, se registré un
coeficiente de correlacion de 0.623, clasificada en la escala medicion como
“Moderada” y de direccion “Positiva”. Se demuestra lo descrito por los autores
Wrigth y Davis (2003) la satisfaccion laboral es todo un conjunto donde participan
los empleadores, empleados y el ambiente de trabajo; donde la finalidad es que la
interaccion cree una sensacion y percepcion. De igual manera se puede decir que
el nivel de satisfaccién es una variable de actitud que se puede ser medible, el cual

va reflejar la percepcion de los trabajadores en su area laboral (Spector, 2022).

Este resultado se corrobora a nivel nacional con lo descrito por Zegarra
(2018) en su estudio, los resultados revelaron una relacion estadistica significativa
(p = 0.05) entre la satisfaccion y el desempefio laboral; mas del 50% del personal
expreso estar satisfecho con su trabajo, lo que se asocié con un buen o excelente

desempefio laboral en los porcentajes mas altos.

Respecto al tercer objetivo especifico, referente a la relacion de desempefio
laboral y las relaciones sociales del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV,
Abancay — 2022. El andlisis inferencial prueba que, existe una sig. estadistica entre
los elementos analizados, indicada por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo tanto,
se validé la hipotesis propuesta. Ademas, se registrd un coeficiente de correlacion
de 0.484, clasificada en la escala medicion como “Moderada” y de direccion
“Positiva”. Esto confirma lo mencionado por el autor Iquise (2022) “La Teoria de
Maslow” establece una jerarquia piramidal de las necesidades humanas,
comenzando con las mas basicas en la base y avanzando hacia las mas elevadas
en la cima. Incluye necesidades fisiologicas y de seguridad en la base, seguidas
por necesidades sociales y de estima, y culminando en la autorrealizacion en la
cuspide. Esta teoria destaca la progresion ascendente en la satisfaccion de
necesidades, desde las esenciales hasta los deseos mas elevados, proporcionando

una comprension integral de las motivaciones humanas y el desarrollo personal.

Dicho resultado se corrobora en el ambito internacion con el estudio de
Kuzey (2018) se centré en la identificacion de factores determinantes de la
satisfaccion laboral en trabajadores de la salud y en la evaluacion de cémo estas

dimensiones afectan el rendimiento organizacional. Los resultados sugieren que la
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actitud de la direccion hacia los empleados es crucial para un buen rendimiento
organizacional, y se observan correlaciones significativas entre el factor de
rendimiento, las recompensas financieras y las relaciones con colegas. El analisis
de correlacion también destaca relaciones significativas entre diferentes aspectos

de la satisfaccion laboral.

Respecto al cuarto objetivo especifico referente a la relacion desempefio
laboral y la satisfaccién personal del Departamento de Gineco-obstétrica - HRGDV,
Abancay — 2022. El resultado inferencial establece que, existe una sig. estadistica
entre los elementos analizados, indicada por un valor de p = 0.000 < 0.05; por lo
tanto, se validd la hipotesis propuesta. Ademas, se registr6 un coeficiente de
correlacion de 0.564, clasificada en la escala mediciéon como “Moderada” y de
direccion “Positiva”. Esto respalda la “Teoria del Establecimiento de Metas”, segun
Méndez (2014) las metas se consideran fuerzas motivadoras, y aquellos individuos
que establecen metas especificas y desafiantes tienden a desempenfarse mejor que
aguellos que adoptan metas menos exigentes. El proceso de establecimiento de
objetivos se caracteriza por cuatro mecanismos motivacionales: dirigir la atencion,
regular el esfuerzo, aumentar la persistencia y fomentar estrategias y planes de
accion. En resumen, el establecimiento de metas se revela como un factor clave en
la motivacion laboral, influyendo en diversos aspectos del comportamiento y

rendimiento de los empleados.

Este resultado se corrobora a nivel nacional con el estudio de Serpa (2017)
tuvo como objetivo identificar la relacion entre el desempefio laboral y la
productividad de los colaboradores. Los resultados mostraron que el 6% de los
colaboradores tenian un nivel alto de desempefio, mientras que el 76% presentaba
un nivel bajo de productividad. Al concluir la investigacion, se afirmé que existe una
relacion entre el desempefio y la productividad, evidenciada por una correlacion de

Spearman con un valor muy positivo de 0.949.

Respecto al quinto objetivo especifico, en relacion del desempefio laboral y
la relacion con la direccion y compafia del Departamento de Gineco-obstétrica -
HRGDV, Abancay — 2022. El analisis inferencial demuestra que, existe una sig.
estadistica entre los elementos analizados, indicada por un valor de p = 0.000 <

0.05; por lo tanto, se valida la hipotesis propuesta. Ademas, se registra un
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coeficiente de correlacion de 0.484, clasificada en la escala medicion como
“Moderada” y de direccidon “Positiva”. Esto respalda el modelo de las determinantes
de la satisfaccion laboral, propuesto Robbins (2009) menciona que estas ofrecen
una comprensién crucial de la percepcion del trabajador y su nivel de agrado con
los beneficios institucionales. Las condiciones de trabajo, abarcando el ambiente
fisico, influyen en la satisfaccion al proporcionar facilidades para el desarrollo de
habilidades y expresion de ideas. La relacion entre el trabajo y el empleado se
destaca por la comunicacion bidireccional, fundamental para mantener un lazo de

confianza que asegure el cumplimiento de metas mutuas.

Estos resultados coinciden a nivel internacional con el estudio de Kuzey
(2018) se centr6 en la identificacion de factores determinantes de la satisfaccion
laboral en trabajadores de la salud y en la evaluacién de como estas dimensiones
afectan el rendimiento organizacional. Los resultados sugieren que la actitud de la
direccion hacia los empleados es crucial para un buen rendimiento organizacional,
y se observan correlaciones significativas entre el factor de rendimiento, las
recompensas financieras y las relaciones con colegas. El andlisis de correlacion
también destaca relaciones significativas entre diferentes aspectos de la

satisfaccion laboral.

En general, la interpretacion de los resultados sugiere que, segun el analisis
descriptivo realizado con la muestra de 53 empleados del Departamento de Gineco-
Obstetricia en HRGDV, Abancay, en el afio 2022, la mayoria de los empleados
muestra una percepcion moderada de satisfaccion laboral, con un 7.5% indicando
un nivel bajo y solo un 3.8% considerandolo bueno. En cuanto al desempefio
laboral, el 84.9% lo califica como moderado, mientras que el 15.1% lo percibe como
bajo. Estos resultados sefialan areas de mejora potencial en la satisfaccion y el
desempefio laboral dentro de este departamento especifico.

Estos resultados se corroboran a nivel internacional con el estudio de
Omojiade (2021) su estudio evalud la satisfaccion laboral del personal clinico en
dos instituciones de salud terciarias en el estado de Edo, Nigeria. Los factores que
mas afectaron el desempefio laboral fueron la naturaleza del trabajo, la
remuneracion y el estilo de liderazgo del jefe. Ademas, se encontré que la

satisfaccion laboral impacta significativamente en el desempefio laboral. Concluyo
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que los trabajadores de la salud estudiados estaban moderadamente satisfechos,
sugiriendo medidas como la distribucion equitativa de recompensas y el desarrollo

del personal.

A nivel nacional los resultados descriptivos de corroboran con el estudio de
Berrocal y Berrocal (2021) el objetivo fue determinar la conexion entre el nivel de
satisfaccion y el desempefio laboral en el personal de enfermeria. Los resultados
indicaron que el 50% de las enfermeras exhibié un desemperio laboral adecuado,
mientras que el 53% reportd una satisfaccion laboral alta. En lo que respecta al
compromiso laboral, el 50% expreso un nivel alto de satisfaccion, el 45% destaco
tener condiciones laborales favorables a un nivel alto, y en cuanto a los sistemas
de recompensa laboral, el 48% indicé un nivel medio. En la conclusién del estudio,
se evidencio una conexidn especifica entre las variables principales de estudio en

el personal de enfermeria.

El aporte cientifico de este estudio radica en establecer empiricamente la
existencia de una correlacion significativa entre el desempefio laboral y el nivel de
satisfaccion laboral. Al confirmar esta relacion, se contribuye a la comprension
profunda de los factores que influyen en el rendimiento de los empleados. Este
hallazgo no solo valida tedricamente la interconexion entre la satisfaccion y el
desempefio laboral, sino que también proporciona una base sélida para el
desarrollo de estrategias y politicas organizacionales que busquen mejorar tanto la
satisfaccion como el rendimiento de los empleados. Este aporte puede tener
implicaciones practicas importantes, brindando a las empresas y gestores una base
empirica para la implementacion de intervenciones especificas destinadas a

optimizar la satisfaccion y, por ende, el rendimiento laboral.
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VI. CONCLUSIONES

1.

Se llega a concluir que existe relacion entre el desempefio laboral y el nivel de
satisfaccion laboral de los trabajadores del Departamento de Gineco-obstetricia
- HRGDV, Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05. El

coeficiente Rho = 0.755 indica una correlacion positiva de grado alto.

. Se llega a concluir que existe relacion entre el desempefio laboral y el beneficio

econdémico de los trabajadores del Departamento de Gineco-obstetricia -
HRGDV, Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05. El coeficiente
Rho = 0.523 indica una correlacion positiva de grado moderado.

. Se llega a concluir que existe relacion entre el desempefio laboral y la

satisfaccion del trabajo de los trabajadores del Departamento de Gineco-
obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05.

El coeficiente Rho = 0.623 indica una correlacion positiva de grado moderado.

. Se llega a concluir que existe relacion entre el desempenio laboral y las relaciones

sociales de los trabajadores del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV,
Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05. El coeficiente Rho =

0.484 indica una correlacion positiva de grado moderado.

. Se llega a concluir que existe relaciéon entre el desempefio laboral y la

satisfaccion personal de los trabajadores del Departamento de Gineco-
obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022; con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05.

El coeficiente Rho = 0.564 indica una correlacion positiva de grado moderado.

. Se llega a concluir que existe relacién entre el desempefio laboral y la direccion

y compafiia del Departamento de Gineco-obstetricia - HRGDV, Abancay — 2022;
con un nivel de sig. Igual a 0.000 < 0.05. El coeficiente Rho = 0.445 indica una

correlacion positiva de grado moderado.
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VII.

RECOMENDACIONES

. Se recomienda a la institucion de salud, implementar iniciativas para mejorar la

satisfaccion de los trabajadores. Esto podria incluir programas de bienestar,
actividades de team building y mecanismos para abordar las preocupaciones y

necesidades del personal.

Se recomienda a la institucion de salud, evaluar y ajustar las politicas de
compensacion y beneficios para garantizar que estén alineadas con las

expectativas y necesidades de los empleados.

Se recomienda a la institucién de salud, fomentar un entorno laboral que
promueva la satisfaccion del personal. Iniciativas como programas de
reconocimiento, desarrollo profesional y retroalimentacion constante podrian

contribuir a mejorar la satisfaccién laboral.

Se sugiere a la institucion de salud, promover actividades sociales y
colaborativas dentro del Departamento de Gineco-obstetricia. Esto puede
fortalecer los lazos entre los empleados y contribuir positivamente al desempefio

laboral.

. Se recomienda a la instituciéon de salud, enfocarse en programas de desarrollo

personal, apoyo emocional y actividades que contribuyan al bienestar general de

los empleados.

. Se recomienda a la institucién de salud, fortalecer la comunicacion y liderazgo

dentro del Departamento. Sesiones de retroalimentacidon, capacitacion para
lideres y canales de comunicacién abiertos pueden mejorar la percepcion del

personal sobre la direccién y compafiia.
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Anexo 01. Matriz de operacionalizacion de variables

Desempefio laboral

VARIABLES DE = DEFINICION CONCEFTUAL  DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE MEDICION
ESTUDIO OPERACIONAL
Plznificacian.
segun Chiavenato (2009) define e o0 40 desempefio Responsabilidad.
desempefio  [aboral oMo |popg percibida por los Imnatwa..
iones de 1a culminacidn d . Oportunidad.
SUpervisiones ge la culminacion ae trabajadgre.g Yy que es Calidad en el Trahajn,
. metas de la institucion, para la cual - medido haciendo uso Confiabilidad y
Desempena L
abora se debe realizar estrategias donde de  las  dimensiones: Desempen"n:l laboral Discrecion. [, 1,00, W, W
abara ;
. Relaciones
los empleados puedan alcanzar los  desempeno y conducta ,
o interpersonales.
objetivos propuestos. (Chiavenatg, laboral,  asistencia, Cumpliminto de
2008) puntualidad, NoTmas
capacitacion




Nivel de satisfaccion

compania.

Autonomiz

VARIABLES DE DEFIMICION CONCEPTUAL DEFIMICION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA DE
ESTUDIO OPERACIONAL MEDICION
Remuneraciones o incentivos
Bensficios 1,234
Desarrollo del nivel de &conomicos BCONOMICoS
La satisfaccion laboral es todo un P
salisiaccion  que  son Condiciones laborales
conjunto  donde  participan 105 megidas en tminos de Saﬁm:'a{:ci&ln en el Ambiente fisico 5878 Totalmente  de
empleadores, empleados y el ambiente |as dimensiones: de los rabajo Participacion acuerdo
Mivel de  de trabajo; donde la finalidad es que la  bensficios  economicos, Relaciones interpersonales Dz acusrda
satisfaccion interaccion cree uma  sensacion y  Satisfaccion en el rabajo, Relaciones sociales Apoyo mora g9.10.1112 Indeciso
percepcion de positivismo. (Wrigth &  relaciones sociales, Desempeno de funciones Totalmente
Davis, 2003 satisfaccion  personal, : desacuerdo
relacion con la direccion y Clpl::rtu n.u?iad de ascenso
satisfaccion personal Realizacion personal 1314 1516




Anexo 02. Matriz de consistencia

Autora: DAVILA QUIROGA DE TRIVENO, ZULMA

Desempeiio Laboral v Nivel de Satisfaccion del Departamento de Gineco-Obstetricia - Hospital Regional Guillermo Diaz de la Vega, Abancay -
2022.

a)

bj

dj

trabajadores
Gineco-obstetricia
Abancay - 20227

del Departamentoc de

-H.R.G.D. v,

Problemas especificos
iCual es la relacion entre el
desempefio laboral y los beneficios
econamicos en los trabajadores del
Departamento de Gingco-
obstetricia - H.R.G.DV, Abancay-
20227

iCual es la relacion emtre el
desempefio laboral y la satisfaccian
del trabajp en los trabajadores
Departaments de Gineco-obstétrica
-H.R.G.DV, Abancay-20227

iCual es la relacion entre el
desempefic laboral y las relaciones
sociales en los trabajadores del
Departaments de Gineco-obstétrica
- H.R.G.D.V, Abancay-20227

iCual es la relacion entre el
desempefio laboral y la satisfaccion
personal de los trabajadores del
Departamento de Gineco-obstetrica
-H.R.G.OV, Abancay-20227

satisfaccion en los trabajadores del
Departamento de Gineco-obstetricia
-H.R.G.D. V, Abancay - 2022

Objetivos especificos
a) ldentificar la relacion entre &l

desempenioc  laboral y  los
beneficios  economicos en los
frabajadores del Deparamento

de Gineco-obstetricia -
H.R.G.DV, Abancay-2022

b} Identificar la relacion entre =l
desempefic  laboral vy la
safisfaccion del ftrabajo en los
trabajadores Departamento de
Gineco-obstetrica - H.R.GDW,
Abancay-2022.

c) ldentificar la relacion entre &l

desempenio  laboral y  las
relaciones  sociales  enm los
frabajadores del Departamento

de Gineco-obstétrica - HR.G.DWV,
Abancay-2022.
d) ldentificar la relacion entre &l

desempefic laboral vy la
safisfaccion personal de los
frabajadores del Departamento

de Gineco-obstetrica - HR.G.D.V,
Abancay-2022

satisfaccion en los trabajadores  del
Departamento de Gineco-obstetricia -
H.R.G.D. V, Abancay - 2022.

Hipotesis especifica

al

b}

&}

Existe una relacion significativa y
directa entre el desempeno laboral
vy los beneficios econamicos en los
trabajadores del Departamento de
Gineco-obstetricia - H.R.G.DV,
Abancay-2022

Existe una relacion significativa y
directa entre el desempeno laboral
vy la safisfaccion del trabajo en los
frabajadores Departamentoc  de
Gineco-obstétrica - H.R.G.DW,
Abancay-2022.

Existe una relacion significativa y
diracta entre el desempeno laboral
y las relaciones sociales en los
trabajadores del Departamento de
Gineco-obstetrica - H.R.G.DW,
Abancay-2022

Existe una relacion significativa y
directa entre &l desempefio laboral y |a

satisfaccion
trabajadores  del
Gineco-obstétrica -

personal de los
Departamento  de
HR.G.DWV,

Abancay-2022

Desempefio laboral

Variable 2
Mivel de satisfaccion

DIMENSIONES:

Variable 1

+  Desempeno laboral

Variable 2

+ Beneficios
econamicos

* Satisfaccion en el
trabajo
Relaciones sociales

#  Satisfaccion personal

FROBLEMA GEMNERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLES/ METODOLOGIA
DIMENSIONES
Cual es la relacion entre el desempeno | Determinar la relacion entre el | Existe una relacion significativa y Tipo de investigacion:
laboral v nivel de safisfaccion en los | desempefio laboral y  nivel de | directs entre &l desempefio laboral y 1a | Variable 1 Investigacion Basica

Diseno de la investigacion:

Mo experimental, tramseccional
de fipo comelacional.
Poblacion:

La poblacion estara consfituida
por los trabajadores del hospital
regional Guillermo Diaz de la
Vega en numero de 64.
Muestra:

La muestra, dado =l tamafio de |a
poblacion coincide con esta

Técnicas e instrumentos de
recojo de datos:

Técnica: Encuesta

Instrumentos: Cuestionaric sobre
satisfaccion  y  desempenoc
laboral

Método de analisis de datos:
Estadistica descriptiva con el
apoyo de SP33 V26




Anexo 03. Instrumentos de recoleccién de datos

LUNIVERSIDAD CeEsAR VAaALLEJSOD

. DATOS GENERALES:

1. EDAD:
a) 20a30afios b)31a40aflos ¢ 41a80afos

2. SEXO:

a) Masculino b) Femenino
3. GRADO DE INSTRUCCION

a) Técnico supenior b) Superior Universitario
4. ANOS DE TRABAJO

d) mas de 61 afios

a) 1adafos b)4 a6 afos ¢ 7 afos amas

5. BATISFACCION LABORAL

TDA = TOTALMENTE DE ACUERDO. DA = DE ACUERDO. | = INDECISO. ED = EN

DESACUERDO, TED = TOTALMENTE EN DESACUERDO

N' | DIMENSION TED ED (2 (1 (3 |DA TOMA
[1PTS | PTS) [ PTS) | (4PTS) | [SPTS)

BENEFICIOS ECONOMICOS

1 | Siento que me pagan una suma justa porel trabajo gue hago.

2 | Los aumentos salariales son muy distanciados entre si,

3 | Siento que mi suelda no estd en proporcion a mi preparacion profesional,

4 | Misuelde es sufickente para suplir mis necesidades econdm icas,
SATISFACCION EN ELTRABAID

5 | El conjunto de beneficlos que tenemaos es equitativa.

6 | Recbo un bono extra por trabajar enun drea de emergencia

7 | % me retrbuye economicamente o en horas de trabajo el tiempo extra que
laboro,

8 | Recibo alimentacién por laborar n un drea de alto riesgo.
SATISFACCION PERSONAL

9 | Slento que mitrabajo esrutinizado

10 | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

11 | Mitrabajoes aktamente estresante

12 | Considero que tengo conodmientos, habilidades y destrezas para desempediar
mi trabajao.
RELACIONES SOCALES

13 | La comunicacion aparenta ser buena en este servicio,

14 | Existe afinidad con migrupo de trabajo

15 | Haydemasiadas discusiones y peleas en el trabajo.

16 | Lastareas asignadas no siem pre son totalmente explicadas,

Gracias por tu colaboracion




INSTRUMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL

(PROFESIONALES)
Periodo Fecha de Evaluacion:
Apellidos y Nombres
Cargo
Di i6n/Ofich
Factores Unicos 1 1l 1] L. IV V
Planificacion . || | tnte - | s
—-—asudes Moo Agroencta recurson con s [obe o e sctededes | stvidedes oe w
provecho da b O vtetoriarrerts e |20 s dree Pusde L e e
recssoe recure jsgrovecte reyer on o8 recurson
—/ [ ] [ ] | ] | |
Responsabilidad | memeds m s | i | rociintin | mmotos | csrgimits o
farocres
— I 1 1 —
Iniciativa o Do | mtmtpettes | wusmmtion” || s | fpagpiainy
ey precees, | perw meporer o Pabwo Hpeteis Perw coTers e s O e
:—m Wub.:::- wooOne y logre s mm:o-m
N S | P~ | — i | - E—
Oportunidad | e | comman | Cone | R | ot
wins de lo Sjede. Tatapn ) le ot -..a::-‘ Derpe entatiecaic zm‘
— =) — —/
2 telats TG e e gr e veon woarton e o T - ecetein
tl’abajo ad wper on oo comets errores N Foe rentie Dete ver
coTete e uy rEeRmic O aree
e (=L J=—| —
Confiabilidad y |t ww w|Commman " | remcsimpen | o oo o | e e
s 4 i rmcones oo fres cortetse
dlscrec'on et adtoin y comurice sok Io pende proporcione,
a-: ::M.m negetis e e
-'-v:a':-m corbdencd “"""”I- . tndasodencs
o ] — — — —
Relaciones e A EHEE T el
interpersonales :.:.‘_‘;.:."""" Rl b — -l - e
w Deren Teyr NeCENDeles 30 B curetertererts
e y g : | "'“"‘T‘ l aade —
— g
Cumpiimiento oo e o [Zomns | | Soame | oo
as normas it e ' rec.erse
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INSTRUMENTO DE EVALUACION DE DESEMPENO Y CONDUCTA LABORAL (TECNICOS)

Periodo

Apellidos y Nombres :

Cargo

Fecha de Evaluacion:

Factores Unicos

v

ReSpPONSabNIA] | remmtana | ot | reeaiieten fomcones vcsmaminte] crgiats o
Tabuen oue resise L Lo Tamle
Facaiches parn s Musst e CompriTme rCoTen Sl
1 — — — —
Iniciativa o | Do | menmpenin |eronhen | Sadstest | soupaoinat
Ceres ¥y precees, | pers reporer o Pabago BT pere coTense s w3 .
U d) -ml.bw-'- B e e e vw-c:.m
il | |~ v — =" 3
Colaboracion | &S50t o | Sxpescinsers anar | Supmcin opmte | wasiaoim | midomstoens
redzesin dul | e leresizucin o - ep.de e e rpertie Talwn et e
Talug Colstors Tebap cuend e e reskiecdn del - e ordene
wargrs de  Teers ol ot Taiago wergre gue
ot ee e e ordece
— [ ] — —
Oportunidad i | Sl | S | eameene |
s du o Spudo Talapon o be St wtatiecds ™ TRTPC entatieodc foct e chmarve
ol Twle cbeterts COLe W terpo serdds
— | b | I— =
Calidad de' = ?v-m-‘n S.d-latn- Lo rpren o w.‘
U’abajo o epounetTeie WOMVINOTE wO" D8 comete erores Ne oue reeize Debe ser
(uTets nane "y revamdc O rerere
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Confiabilidady |sse aw | SSCSLTTS" | hwsinpes . | o trmecin o | degwe  nede
discrecion v 7| oo | mpars |
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interpersonales |ompmste |l T T | cnaian | et | -
wrtierts de Penguers Beren Ty NeCEN Smiee 30w comterterents
serened y renpets Twmostdece r:—.
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Cumplimiento Gupn cngle o | SREmaes | aumpee | Aot | e
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Anexo 04. Validacién del instrumento por juicio de expertos
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Obsarvaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable | X) Ammﬁﬁm‘l[ ] No aplicable [ )
Apellidos y nombres del juez validador. D/ Mg: ... Janaa., ..{/ .!'.'.‘J \ -."..I'!i*.‘.",y.
ONE: ... A IRQ NN ...

Especialidad del -~ . 0 T o1 )
validador.. ........,.....A..:..-'.‘.,.‘..n'.:.'-......m..-“..,kh\.«..,,.n..\..'...v ARS A) - \.. v(\........:\.h.\‘.-.‘.‘:-!. e
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Nota ScA0enca. 30 308 RACKCH OUngs 108 N SIIieacy
100 RECerins pard mwdr 3 dmerson

CRITERIOS SI(1) [ NO(0) OBSERVACIONES

1. El instrumento recoge informacion que
permite dar respuesta al problema de

investigacion. 1

2. la estructura del instrumento es |1
adecuada.

3. Lositems del instrumento respondenala | 1
Operacionalizacidon de la variable.

4, la secuencia presentada facilita el |1
desarrollo del instrumento.

5. Lositems sonclaros y entendibles. 1

6. El numero de items es adecuado parasu | 1
aplicacion,
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investigacion.
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3. Lositems del instrumento respondenala | 1
Operacionalizacién de la variable.

4, la secuencia presentada facilita el |1
desarrollo del instrumento.

5. Lositemssonclaros y entendibles, 1

6. El numero de items es adecuado parasu | 1
aplicacion.
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1. Elinstrumento recoge informacion que 1
permite dar respuesta al problema de
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2. La estructura del instrumento es adecuado 1
3. Los ftems delinstrumento responde a la 1
Operacionalizacion de la variable
4, La secuencia presentada facilita el desarrollo | 1
delinstrumento
5. Los items son claros y entendibles 1
6. Elnumero de items es adecuado para su 1
aplicacion
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Anexo 05. Carta de presentacién para recolecciéon de datos




Anexo 06. Confiabilidad de instrumentos

Confiabilidad de instrumentos

Variable Alfa de Cron Bach N° de elementos
Desempefio 0.872 22

laboral

Nivel de 0.921 23

satisfaccion

Fuente: Elaboracion propia
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