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RESUMEN

La teoria en la que se basa la investigacion es la desarrollada por Frederick Herzberg,
la teoria de los dos factores, porque se aborda en factores intrinsecos y extrinsecos. El
primero tendria el potencial de conducir a un estado de satisfaccion laboral porque
pueden satisfacer las necesidades de desarrollo psicoldgico, por lo tanto, el sujeto esta
interesado en expandir su conocimiento y desarrollar actividades creativas, afirmando
su individualidad, logrando objetivos alcanzables sélo en posiciones con esas
caracteristicas, pero si no ofrecen oportunidades para el desarrollo psicolégico, no
experimentaran satisfaccién. Por otro lado, la insatisfaccion laboral estaria asociada a
factores extrinsecos del trabajo, donde el deterioro de estos factores causa
insatisfaccion. su mejora elimina la insatisfaccion, pero no causa satisfaccion laboral.
Por tanto, el desarrollo de la investigacion es demostrar la hipotesis de la relacion de
satisfaccion del usuario interno en su desempefio laboral en el Policlinico Pablo
Bermudez del Seguro Social de Salud. La investigacion no es experimental, es
transversal y de disefio correlacional. La muestra para el analisis fue realizada en el
establecimiento de salud de referencia, en su totalidad, formando una muestra de 120
unidades. Se sometio al juicio de expertos la medicién del contenido del instrumento
(cuestionario) y su validacion correspondiente. Los resultados fueron que el 44.2% de
los encuestados esta de acuerdo con las condiciones que determinan la satisfaccién
laboral, sin embargo, el 96.2% de los encuestados esta de acuerdo con las condiciones
que determinan su desempefio laboral. La interpretacion indica que no existe una
relacion directa entre la satisfaccion laboral y el desempefio del usuario interno, un
evento que tiene otros componentes que justificarian un desempefio adecuado a pesar
de que en su mayoria no esté satisfecho, concluyendo en la aceptacién de la hipotesis

nula.

Palabras clave: satisfaccion laboral, desempefio, usuario interno.



ABSTRACT

The theory on which the research is based is the one developed by Frederick
Herzberg, the theory of the two factors, because it deals with intrinsic and extrinsic
factors. The first would have the potential to lead to a state of job satisfaction
because they can meet the needs of psychological development, therefore, the
subject is interested in expanding their knowledge and developing creative
activities, affirming their individuality, achieving achievable goals only in
positions with Those characteristics, but if they do not offer opportunities for
psychological development, they will not experience satisfaction. On the other
hand, job dissatisfaction would be associated with extrinsic factors of work, where
the deterioration of these factors causes dissatisfaction. Its improvement
eliminates dissatisfaction, but does not cause job satisfaction. Therefore, the
development of the research is to demonstrate the hypothesis of the relationship
of satisfaction of the internal user in their work performance at the Pablo
Bermudez Polyclinic of the Social Security of Health. The research is not
experimental, it is cross-sectional and correlational in design. the sample for
analysis was carried out in the reference health establishment, in its entirety,
forming a sample of 120 units. The measurement of the instrument content
(questionnaire) and its corresponding validation were submitted to expert
judgment. The results were that 44.2% of the respondents agree with the
conditions that determine job satisfaction, however, 96.2% of the respondents
agree with the conditions that determine their job performance. The interpretation
indicates that there is no direct relationship between job satisfaction and the
performance of the internal user, an event that has other components that would
justify adequate performance despite the fact that most of them are not satisfied,

concluding in the acceptance of the null hypothesis.

Keywords: job satisfaction, performance, interaction with the internal user.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética.

El sistema de salud busca continuamente brindar a la poblacién un adecuado servicio, siendo
para ello importante que el usuario interno se sienta satisfecho de las condiciones que le

permitan otorgar a través de su atencion una apropiada prestacion.

Se puede ver en investigaciones de centros hospitalarios internacionales, donde luego de
evaluar la satisfaccion de los médicos generales de la Atencion Primaria de Salud en Cuba, afio
2012, se obtuvo como resultado un 64.76% poco satisfecho y 6.67% insatisfecho por completo,
segun Reyes. Del mismo modo, en un Hospital General Regional de México, afio 2009, se
identificé el nivel de satisfaccion laboral del personal médico, donde se obtuvo como resultado
una satisfaccion del 51.16%, donde el limitado numero de recursos es la principal causa, segun
Chavarria. Lo mismo sucedi6 al hallar la satisfaccion del personal en un Hospital en México,
durante el afio 2007, obteniendo como resultado que la mayoria se encontraba algo satisfecha,

segun Garcia.

En hospitales nacionales se evidencia bajos indices de satisfaccion laboral (hasta un
22.7% del personal médico encuestado) en los distintos grupos ocupacionales, luego de
determinar la satisfaccion y sus causas en los trabajadores asistenciales del Hospital 02 de Mayo,
en el afio 2007, segun Bobbio y Ramos. Lo mismo sucede un estudio realizado en algunas
microrredes de Tarapoto en el afio 2010, luego de determinar la correspondencia del ambiente
de la organizacidn con la satisfaccion, donde el 70.3% de los trabajadores muestra satisfaccion,
segun Sanchez. Del mismo modo, en el afio 2003, se realiz6 una investigacion que relaciona
satisfaccion y motivacion en el Instituto de Salud del Nifio, obteniendo que el 40% de las

enfermeras no estaba satisfecha, segiin Egusquiza.

La importancia de reconocer los factores que relacionan la insatisfaccion laboral dentro
del &mbito laboral y su asociacion con su desempefio, en los distintos niveles de atencién de los
establecimientos, se debe a que ello refleja un comportamiento motivado por la satisfaccién
que brinda condicionantes que le permitan brindar y ejecutar los objetivos de la

empresa. El resultado de relaciones puede ser directamente proporcional; sin
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embargo, existen relaciones inversamente proporcionales donde a pesar que exista un
ambiente considerado por el personal como insatisfecho a su apreciacién, realiza un
adecuado desemperfio. ya sea por la necesidad salarial o los valores de responsabilidad.
Po ello, el estudio plantea realizar el proyecto en un establecimiento de salud Policlinico
Pablo Bermudez del Seguro Social-ESSALUD, de categoria 1-3'y con cartera de servicios
ambulatoria, tales como consulta médica en las especialidades de Pediatria, Ginecologia,
Traumatologia y Medicina general; asi como consulta no médica de Obstetricia,
Nutricién, Asistenta Social y Enfermeria. También cuenta con los servicios de Rayos X,
ecografia, laboratorio clinico, farmacia, urgencia y emergencias. Contando para la
prestacion de las carteras precitadas, con aproximadamente 160 recursos humanos dentro
de su organizacion (130 personal asistencial y 30 personal administrativo). Se logra
evidenciar durante la inspeccion, y que motivo la investigacion, el gran descontento del
personal, tanto en el componente remuneracién y carecer de condiciones que le permitan
acceder a cargos que mejoren sus condiciones actuales. Algunos manifestaron sus
discrepancias con las formas como se lleva a cabo la gestion de la entidad y sobre todo
institucional. Sin embargo, en términos generales, las condiciones precitadas, no

alteraban su desempefio

Por tanto, la finalidad planteada en el presente estudio, busca demostrar las reales
condiciones de satisfaccion que tiene el personal de salud en la entidad precitada, y si existe
alguna asociacion en su desempefio. Lo cual permitird implementar herramientas de

gestion que busquen adecuados procesos en la administracion de los recursos humanos.

1.2. Trabajos previos.

1.2.1. Trabajos previos internacionales.

Reyes, et al (2012) realizaron una investigacion sobre satisfaccion de los Médicos
Generales en una ciudad de Cuba. Realizando un estudio descriptivo, en una muestra de 105
médicos. Se aplicd un cuestionario como instrumento, obteniendo como resultado un grado de
insatisfaccion laboral elevada. De la misma manera Chavarria et al (2009), realizaron una

investigacion sobre Satisfaccion de los trabajadores medicos en el area de Urgencia de un
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Hospital de México. Realizando un estudio observacional, prospectivo y comparativo de 43
médicos adscritos que fueron encuestados. Se obtuvo como resultado de satisfaccion del
51.16%, donde el limitado numero de recursos es la principal causa. Asimismo, Garcia et al
(2007), realizaron una investigacion sobre Satisfaccion del personal de salud en México.
Realizando un estudio en 277 personas. Se ejecutd una encuesta, obteniendo como resultado

que la mayoria se encontraba algo satisfecha.

1.2.2. Trabajos previos nacionales.

Sanchez (2010) realiz6 un estudio sobre Clima de la organizacion y su vinculaciéon con
la satisfaccion de los trabajadores en algunas microrredes de Tarapoto. Realizando para ello
una investigacion en 64 trabajadores. Se aplicé un cuestionario como instrumento, obteniendo
como resultado, entre otros, que el 70.3% muestra una satisfaccion laboral, frente a un 26.6%

con satisfaccion alto.

Bobbio y Ramos (2007), realizaron una investigacién sobre Satisfaccion y causas
relacionadas en los trabajadores asistenciales de un Hospital de Lima. Realizando una
investigacidn en 75 médicos, 65 enfermera(os) y obstetras, 87 técnicos asistenciales.
Se aplico un cuestionario como instrumento, obteniendo como resultado que el 22.7% de los
médicos estd satisfecho, el 26 2% del personal de enfermeria y obstetricia esta
satisfecho y el 49.4% del personal técnico esta satisfecho. Lo que refleja un bajo porcentaje

de satisfaccion.

Egusquiza (2003), realiz6 una investigacion sobre satisfaccion y motivacién laboral en el
ISN. Realizando para ello un estudio cuantitativo y descriptivo. Se aplico un cuestionario como
instrumento, obteniendo como resultado que el 40% de las enfermeras no estaba satisfecha y el

35% ligeramente.

1.3. Teorias relacionadas al tema.
1.3.1. Teorias relacionadas de la variable Satisfaccion.

La primera teoria de la satisfaccion laboral es la de Frederick Herzberg, la “Teoria de los
Dos Factores” (1959). La misma hace referencia a que la persona muestra un grado de
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satisfaccion en su centro de labores segun como se vincula con su trabajo. Herzberg realizé un
estudio en 200 personas, quienes indicaron un trabajo bueno y otro malo. Por tanto, tenemos 02
factores: a) factores intrinsecos. Incluye la vinculacion del trabajador y su empleo, aspectos
internos como logro de ascensos, ser reconocido y el cumplimiento de sus obligaciones y b)
factores extrinsecos. La forma de gestionar la entidad o empresa, relaciones con los demas
trabajadores, salario, control del personal y el ambiente laboral.

Por ello, se pide que, para motivar a un trabajador, se debe hacer énfasis en la percepcion
de la obtencion de algin reconocimiento; asi como poner atencion a los factores extrinsecos.
Cabe precisar, que la principal critica al trabajo se relaciona a la forma en recopilar la
informacidn, ya que las personas tienen la tendencia de culpar a causas extrinsecas como

responsable de algun fracaso (Stoner y Freeman, 1994).

La segunda teoria tomada en cuenta en la investigacion, es aquella relacionada a "las
necesidades de David McClelland™ (1989). Refieren que el éxito es a causa de la necesidad de
lograr algo, y que se evidencia sobre todo en paises participes de la revolucion industrial.
Posteriormente, sus investigaciones se ampliaron a tres necesidades: la necesidad de logro, la
necesidad de Afiliacion y la necesidad de Poder.

Asimismo, y relacionando la definicion del termino Satisfaccion, segun Weinert
(1987), ello hace referencia a los actos del trabajador de una entidad frente a un evento en
el trabajo, considerdndose, como acto lo relacionado a los sentimientos y la cognicién. Del
mismo modo, las dimensiones que la conforman: Interaccion con el jefe inmediato, donde
la Direccion encargada del personal del Ministerio de Salud lo define en la Encuesta de
Satisfaccién del trabajador en salud (2002) como aquellas relaciones de los grupos de
trabajo en términos de lider y trabajador, entre otros; oportunidades de progreso, donde la
citada direccién y en la misma encuesta lo define como aquellas situaciones que puede
aprovechar el personal para subir de escalafon; remuneraciones e incentivos, donde la
citada direccion y en la misma encuesta lo define como el reconocimiento que se recibe por
un periodo de tiempo mientras se trabaja; y finalmente la interrelacion con sus comparieros

de trabajo, donde también la direccion citada en la misma encuesta lo define como relacion

14



entre las personas al momento de trabajar en un mimos centro de trabajo.

1.3.2. Teoria relacionada a la variable desempefio.

La primera teoria de la segunda variable es “La teoria de la Equidad” de S. Adams
(1965). Segun esta teoria, la fuerza que motiva a una persona es la capacidad de luchar por algo
que atribuye como justo o razonable. Intenta argumentar como se relacionan las personas y un
conjunto de ellas, asi como los Trata de explicar las relaciones entre los individuos y los grupos,

asi como las reacciones ante algo que pueda percibir como parcial o discriminatorio.

La segunda teoria de la variable desempefio es la “Teoria de las expectativas de Vroom”
(1964). La misma propone que un individuo decide algun tipo de comportamiento eligiendo un

comportamiento sobre los demas, basandose en los efectos de esa actitud.

Asimismo, y relacionando la definicion del término Desempefio, segin Campbell (1990),
hace referencia al conjunto de actos esperadas de un trabajador para la realizacion de eventos
de trascendencia que permitan obtener los objetivos de la entidad. Del mismo modo las
dimensiones que la conforman: Cumplimiento de metas, consideradas como determinantes de
la conducta, Nicholls (1989) sefiala que las diferencias individuales de cada sujeto hacen que se
oriente hacia el aprendizaje o el rendimiento, esto en el contexto del cumplimiento de una meta;
actuacion laboral y personal, las mismas que incluyen accion, disposicién e interrelacion, siendo
la primera, la segunda y la tercera segun la fuente citada en el item anterior; y calificacion y
aplicacion asistencial, y relacionando el primer término con apto o calificado tenemos que esta
relacionado a alguien habil e idoneo para hacer algo, entre tanto, el segundo se relaciona con

ejecutar o efectuar una determinada accion vinculado a las funciones dentro de la organizacion.

Por tanto, la teoria en la que se basa la investigacion es la desarrollada por F. Herzberg, la
“Teoria de los Dos Factores” (1959). Debido a que aborda en términos propios del sujeto en
estudio, la relacién complementaria de factores intrinsecos y extrinsecos. Es por ello que las
preguntas elaboradas en la encuesta solicitan lo precitado, a fin de demostrar su relacion y efecto

en el desempefio.
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1.4. Formulacion del problema.

1.4.1. Problema general.

¢ Qué relacion existe entre la satisfaccion y el desempefio laboral del usuario interno en el
Policlinico Pablo Bermudez, Red Asistencial Rebagliati, Seguro Social de Salud -
ESSALUD, 2015?

1.4.2. Problemas especificos.
Del mismo modo, los problemas especificos, en funcion a la variable de estudio

satisfaccion laboral, son los siguientes:

Problema especifico 1
¢ Qué relacion existe entre la interaccion con el jefe inmediato con el desempefio laboral del

usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez?

Problema especifico 2
¢ Qué relacion existe entre la oportunidad de progreso con el desempefio laboral del

usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez?

Problema especifico 3
¢ Qué relacion existe entre las remuneraciones e incentivos con el desemperio laboral

del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez?

Problema especifico 4
¢ Qué relacion existe entre la interrelacion con sus comparieros de trabajo con el

desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez?

1.5. Justificacion del estudio.
1.5.1.Teodrica.

La importancia del presente trabajo de investigacion, en el campo tedrico, es que
permitira conocer el comportamiento del recurso humano en EESS de atencion primaria en

el seguro social, debido que tiene un proceso de gestion del recurso humano con marcadas
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diferencias en relacion al Ministerio de Salud. Brindara una base tedrica en conjuncion con

trabajos similares, a fin de conocer el comportamiento del personal de la salud.

1.5.2.Préctica.

Este conocimiento tedrico proporcionard informacion que permita implementar
medidas en la administracion del trabajador de la salud, asi como medidas que mejoren la
percepcion del ambiente laboral, segin corresponda. Las mismas que pueden incluir las
demandas solicitadas por los sectores, gremios y sociedades organizadas.

1.5.3. Social.

Contar con personal de salud concientizado de realizar un adecuado desempefio, no
sélo en el cumplimiento de los indicadores hospitalarios, sino en la actitud a los pacientes
0 usuario externos, tendremos una sociedad que confie en los actores que dirigen los
establecimientos de salud. Sin lugar a dudas que este es un componente importante dentro

delprocesodecurar.

1.6. Hipotesis
1.6.1. Hipotesis general
Existe relacion directa entre la satisfaccion con el desempefio laboral del usuario interno

en el Policlinico Pablo Bermudez.

1.6.2. Hipotesis especificas.
Las Hipdtesis especificas que plantea la investigacién son los siguientes:

Hipotesis especifica 1
Existe relacién directa entre la interaccion con el jefe inmediato con el desempefio

laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.
Hipotesis especifica 2

Existe relacién directa entre la oportunidad de progreso con el desempefio laboral del

usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.
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Hipotesis especifica 3
Existe relacion directa entre las remuneraciones e incentivos con el desempefio laboral del

usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.

Hipotesis especifica 4
Existe relacion directa entre la interrelacién con sus comparieros de trabajo con el

desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.

1.7. Objetivos.
1.7.1. Objetivo General.
"Determinar la relacidén que existe entre la satisfaccion con el desempefio laboral

del usuario interno,enel Policlinico Pablo BermUdez".

1.7.2. Objetivos Especificos.

Obijetivo especifico 1
Determinar la relacion que existe entre la interaccion con el jefe inmediato y el

desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.

Obijetivo especifico 2

Determinar la relacion que existe entre la oportunidad de progreso y el desempefio
laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.
Obijetivo especifico 3

Determinar la relacién que existe entre las remuneraciones e incentivos y el

desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.
Objetivo especifico 4

Determinar la relacion que existe entre la interrelacién con sus compafieros de

trabajo y el desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez.
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Il. METODO

2.1. Disefio de investigacion.

2.1.1. Tipo de investigacion.

Segun la finalidad: Es Basica o pura, debido a que la intencion fundamental del estudio consiste
en desarrollar una teoria con el propésito de describir un evento.

Segun su carécter: Es investigacion Correlacional, debido a que tiene como objetivo saber la
vinculacion entre 02 variables en una determinada situacion.

Segun su naturaleza: Es investigacion Cuantitativa, debido a que se centra en los aspectos
observables y que pueden cuantificarse para su analisis.

Segun el alcance temporal: Es investigacion transversal o seccional, debido a que estudian a los
individuos en una determinada situacion.

Segun la orientacion: Se orienta a la comprobacion de una teoria.

2.1.2. Disefio de investigacion.
El presente trabajo es un Disefio No Experimental, debido a que se observa el fenémeno
tal y como sucede, sin tener injerencia sobre ello. Asimismo, segun su Nivel de investigacion es
Correlacional, debido a que intentamos demostrar dependencia probabilistica entre eventos, ya

sea asociaciones y relaciones.

O
et
M r
\‘ ‘r
O
Donde:
M = Muestra.

O = Observacion de la V.1.
O, = Observacion de la V.2.

R = Correlacion entre dichas variables.
Finalmente, el Enfoque es Cuantitativo debido a que la forma como se adquiere la
informacion es a partir de la estadistica, que busca respuestas, refutando o comprobando una

hipétesis.
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2.2. Variables, operacionalizacion.

Las variables identificadas por su naturaleza son las siguientes:

Variable Satisfaccion. Segun su naturaleza es una variable cualitativa con una escala ordinal.

Variable Desempefio laboral. Segun su naturaleza es una variable cualitativa con una escala

ordinal.

2.2.1.Descripcion de variables.
Definicién conceptual.

Segun Weinert (1987), la satisfaccion hace referencia a los actos del trabajador de
una entidad frente a un evento en el trabajo, considerandose, como acto lo relacionado a los
sentimientos y la cognicion. Asimismo, la presente variable plantea las siguientes
dimensiones: Interaccion con el Jefe Inmediato, donde la Direccidn encargada del personal
del Ministerio de Salud lo define en la Encuesta de Satisfaccion del trabajador en salud
(2002) como aquellas relaciones de los grupos de trabajo en términos de lider y trabajador,
entre otros; Oportunidades de progreso, donde la citada Direccién y en la misma encuesta
lo define como aquellas situaciones que puede aprovechar el personal para subir de
escalafon; Remuneraciones e incentivos, donde la citada Direccidn y en la misma encuesta
lo define como el reconocimiento que se recepciona por un periodo de tiempo mientras se
trabaja; y finalmente la Interrelacién con sus compafieros de trabajo, donde también la
Direccion citada en la misma encuesta lo define como relacion entre las personas al

momento de trabajar en un mimos centro de trabajo.
La definicion conceptual de la variable Desempefio, segun Campbell (1990), hace

referencia al conjunto de actos esperadas de un trabajador para la realizacion de eventos de

trascendencia que permitan obtener los objetivos de la entidad.
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Definicion operacional.

Se medirén a través de una escala, los cuales corresponden a: Totalmente en desacuerdo con la
opinidn, pocas veces de acuerdo con la opinidn, indiferente a la opinion, mayormente de acuerdo
con la opinién y totalmente de acuerdo con la opinidn; y otorgandoles un valor numérico que
va desde 1 si la respuesta del encuestado fue totalmente en desacuerdo con la opinion, 2 si fue
pocas veces de acuerdo con la opinion, 3 si fue indiferente a la opinién, 4 si fue mayormente de
acuerdo con la opinién y 5 si fue totalmente de acuerdo con la opinidn. Los mismos que seran

recogidos a través de un cuestionario.

2.2.2. Operacionalizacion de variables.
Ver Anexo 2.

2.3. Poblacion y muestra.

La poblacién que formo parte del estudio, esta conformada por los profesionales de la
salud del Policlinico Pablo Bermudez, tanto médicos como no médico (enfermeras, obstetras,
odontologos, asistenta social, tecndlogos médicos, nutricionista, técnicos asistenciales). Los

mismos que convendran cumplir con los siguientes criterios de:

Inclusion:

Los grupos ocupacionales deben haber laborado minimo 6 meses continuos en la institucion, no
interesando el tipo de contrato que lo vincule.

Los grupos ocupacionales a incluir en el estudio son los médicos, enfermeras, obstetras,
odontologos, psicologos, nutricionistas, Tecndlogos médicos y técnicos asistenciales.

Los profesionales y técnicos seran aquellos con funciones principalmente asistenciales y

administrativas. Incluye jefes de departamentos o servicios con labores asistenciales.

Exclusion:
Los estudiantes de internado, rotantes externos o pasantes.

Los profesionales y técnicos con funciones principalmente administrativas.

Asimismo, por tratarse de una poblacion finita, se considera en el presente trabajo de

21



investigacion a toda la poblacién como muestra, por tanto, ya no es posible la aplicaciéon de

técnicas de muestreo.

2.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.

Técnica: Encuesta.

Instrumento. Cuestionario (Anexo 2). Consta de instrucciones generales para el llenado, la
misma que consta de 3 partes: Informacion general sobre el trabajador, Apreciacion sobre la
politica de organizacién en el centro de labores (interaccion con el jefe inmediato, oportunidad
de progreso, remuneracién e incentivos e interrelacién con los compafieros de trabajo) y
Apreciacion sobre su desempefio en su centro laboral (cumplimiento de metas, actuacion

personal y laboral y calificacion y aplicacion asistencial).

Validacion y confiabilidad del instrumento.
El instrumento conto con la validacion de experto asignado (Anexo 3), cumpliendo

con la suficiencia para medir las dimensiones y su aplicabilidad. Segun la siguiente tabla:

DIMENSIONES SEGUN VARIABLES Pertinencia Relevancia Claridad

Variable: Satisfaccion del usuario interno
DIMENSION 1: Interaccion con el jefe

) ) Si Si Si
inmediato
DIMENSION 2: Oportunidad de progreso Si Si Si
DIMENSION 3: Remuneracion e incentivo Si Si Si
DIMENSION 4: Interrelacion de los
3 _ Si Si Si

compafieros de trabajo

Variable: Desempefio del usuario interno
DIMENSION 1: Cumplimiento de metas Si Si Si
DIMENSION 2: Actuacion laboral y personal Si Si Si
DIMENSION 3: Calificacion y aplicacion

) _ Si Si Si
asistencial
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Asimismo, la confiabilidad del instrumento la obtenemos mediante el valor de fiabilidad del
Alfa de Cronbach, el cual nos da como resultado 0.7, segun el programa estadistico SPSS V20.0,

otorgandole al estudio una confiabilidad aceptable.

Procedimientos de recoleccion de datos.

Se realizo la visita de campo a la entidad donde se aplicara el instrumento, siendo un
punto inicial la entrevista con la Direccion del Establecimiento de Salud. Se explico las pautas
a seguir y los objetivos planteados en el proyecto, asi como la justificacion técnica, practica y

social del mismo.

Se convino una reunion con los actores que forman parte de la poblacion y muestra,
cumpliendo nuestros criterios de inclusién y exclusion; a fin de dar las indicaciones generales

del proyecto y cada una de las pautas para el desarrollo del instrumento.

La recopilacién de la informacion fue realizada en un ambiente comun y respetando los
tiempos de determine cada encuestado para su llenado. Asimismo, un grupo de los mismos, lo
ejecuto en sus consultorios. En ninguno de los datos se dejo la encuesta para recojo posterior.
Los primeros eventos si se llevaron a cabo en cuatro visitas, para que la induccion se efectle de

manera adecuada, asi como el tiempo destinado.

2.5. Métodos de analisis de datos.

Después de obtener toda la informacidn se somete a todo el procesamiento estadistico para
la lectura de los resultados, las mismas que se reportaran en un conjunto de tablas y esquemas
graficos. Los procedimientos utilizados para realizar dicha tabulacién fueron a través del

programa SPSS V20.0 (Statistical Product and Service Solutions).

2.6. Aspectos éticos.

Dentro del cumplimiento formal del estudio, tanto para aplicar los cuestionarios y recoger

la informacion, se tuvieron que hacer las respectivas coordinaciones y documentaciones
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dirigidas al personal de salud, para realizar este trabajo dentro de sus instalaciones durante el
tiempo que fue determinado, dando veracidad a su aprobacion y aplicacion del instrumento a
través de una constancia. La aplicacion del instrumento, se realizd6 al momento en que se
encontraban en el periodo que no dificulta sus labores, para lo cual se les informo en términos
muy comprensibles, la importancia y objetivos de este estudio; y detallandoles a su vez la
manera adecuada del llenado del cuestionario.
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I1l. RESULTADOS

3.1. Presentacion de resultados.

Luego de la aplicacion del cuestionario tenemos que 3 de las 4 dimensiones (oportunidad de
progreso, remuneraciones e incentivos e interrelacion con los compafieros de trabajo) de la
variable satisfaccion del usuario, mostraron que entre el 95.8% a 99.2% de los encuestados
estaban muy insatisfechos e insatisfechos, de los cuales el 97.4% ha realizado un desempefio
adecuado y muy adecuado en el trabajo; sin embargo, en la dimensién interaccion con el jefe
inmediato el 50.8% de encuestados refiere estar muy insatisfecho e insatisfecho, delos cuales el
98.3% ha realizado un desempefio adecuado y muy adecuado; mientras que el 49.2% de los
encuestados refiere estar satisfecho, de los cuales el 96.6% refiere haber realizado un desempefio

adecuado y muy adecuado en el trabajo.

Esto nos permite obtener que la asociacion entre las variables satisfaccion y desempefio
laboral del usuario interno, se obtiene que el 55.8% de los encuestados, refiere estar muy
insatisfecho e insatisfecho en su ambiente laboral, de los cuales el 98.5% ha realizado un
desempefio adecuado y muy adecuado en el trabajo; asimismo, tenemos que el 44.2% de los
encuestados refiere estar satisfecho en su ambiente laboral, de los cuales el 96.2% refiere haber
realizado un desempefio adecuado y muy adecuado en el trabajo.

3.2. Contrastacion de las hipotesis.

La presente tiene como proposito realizar el contraste entre la hipdtesis general y las

hipétesis especificas, con los resultados obtenidos. Por tanto, tenemos:

Contraste de la Hipotesis General. Esta menciona que " Existe relacién directa entre la
satisfaccion con el desemperio laboral del usuario interno en el Policlinico Pablo Bermudez
", sin embargo, tenemos que el 55.8% de los encuestados se muestra muy insatisfecho e
insatisfecho, cifra que no resulta ampliamente distante de los que si refieren satisfaccion
(44.2%); por el contrario, tenemos que en ambos casos hay casi una totalidad de encuestados
que refiere realizar un desempefio laboral adecuado y muy adecuado de 98.5% y 96.2%,

respectivamente. Esto evidencia que no existe una asociacion entre satisfaccion y desempefio
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laboral, evento que tiene otros componentes que justifiquen un adecuado desempefio a pesar de
que se encuentre insatisfechos. Por tanto, se admite la Hipotesis Nula, donde hace referencia a
que "No existe relacion directa entre la satisfaccion con el desempefio laboral del usuario

interno en el Policlinico Pablo Bermudez ".

Contraste de la Hipdtesis Especifica. Las hipdtesis especificas planteadas son:

a) “Existe relacion directa entre la interaccion con el jefe inmediato con el
desempeiio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez”, tenemos que el
50.8% de los encuestados se muestra muy insatisfechos e insatisfechos, cifra que no resulta
ampliamente distante de los que si refieren satisfaccion (49.2%); por el contrario, tenemos que
en ambos casos hay casi una totalidad de encuestados que refiere realizar un desempefio laboral
adecuado de 98.3% Yy 96.6%, respectivamente. Esto evidencia que existe una asociacion entre
la interaccidn con el jefe inmediato y su desempefio laboral.

b) "Existe relacion directa entre la oportunidad de progreso con el desempefio
laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez"; sin embargo, tenemos que el
99.2% de los encuestados se muestra muy insatisfecho e insatisfecho, cifra ampliamente distante
de los que si refieren satisfaccion. Asimismo, tenemos que casi la totalidad de encuestados
refiere realizar un desempefio laboral adecuado con un 97.5%. Esto evidencia que no existe una
relacion directa entre la oportunidad de progreso con su desempefio laboral; evento que tiene
otros componentes que justifiquen un adecuado desempefio a pesar de que se encuentren

insatisfechos.

c) "Existe relacion directa entre las remuneraciones e incentivos con el desempefio
laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermudez"; sin embargo, tenemos que el
96.7% de los encuestados se muestra muy insatisfecho e insatisfecho, cifraampliamente distante
de los que si refieren satisfaccion. Asimismo, tenemos que casi la totalidad de encuestados
refiere realizar un desempefio laboral adecuado con un 97.4%. Esto evidencia que no existe una
relacion directa entre las remuneraciones e incentivos con su desempefio laboral; evento que

tiene otros componentes que justifiqguen un adecuado desemperfio a pesar de que se encuentren
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insatisfechos.

d) "Existe relacion directa entre la interrelacion con sus comparieros de trabajo con
el desempefio laboral del usuario interno, en el Policlinico Pablo Bermuadez"; sin embargo,
tenemos que el 95.8% de los encuestados se muestra muy insatisfecho e insatisfecho, cifra
ampliamente distante de los que si refieren satisfaccion. Asimismo, tenemos que casi la totalidad
de encuestados refiere realizar un desempefio laboral adecuado con un 97.4%. Esto evidencia
que no existe una relacion directa entre interrelacion con sus comparieros de trabajo con su
desempefio laboral; evento que tiene otros componentes que justifiquen un adecuado desempefio

a pesar de que se encuentren insatisfechos.
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IV. DISCUSION

Luego del contraste de hipotesis, se evidencia que no existe una relacion directa entre
satisfaccion y desemperio laboral del usuario interno, segun la mayoria de dimensiones tomadas
en cuenta en la investigacion, evento que tiene otros componentes que justifiquen un adecuado
desempefio a pesar de que se encuentren mayoritariamente poco satisfechos o indiferentes.
Siendo nuestra prospectiva teérica lo planteado por Frederick Herzberg, es decir, los factores
intrinsecos y extrinsecos, los cuales fueron dimensionadas en el proyecto, constituyendo
acciones desarrolladas dentro de la entidad que no tuvo asociacion en su desempefio. Cabe
precisar, que la “Teoria de los Dos Factores” no correlaciona o asocia productividad, sin
embargo, el contraste con los antecedentes, se evidencia de igual manera insatisfaccion o baja
satisfaccion (Satisfaccion del trabajador medico en la Urgencia de un Hospital de México -
2009, Grado de satisfaccion de Médicos en Cuba — 2012, Satisfaccion y causas que se vinculan
en el personal de salud de un Hospital de Lima - 2007, entre otros). Es preciso sefialar que los
mencionados estudios y nuestro proyecto fueron aplicados en entidades publicas donde son
frecuentes las demandas laborales por una adecuada gestién del recurso humano. Por lo
contrario, se comprueba que no hay relacion con su desempefio debido a la existencia de otras
variables (responsabilidad, necesidad salarial, entre otros) que si producirian una correlacién
real en el accionar del personal de salud.

Asimismo, luego de realizar el anélisis correlacionar entre las variables y sus
dimensiones, a fin de corroborar la hipotesis general y especificas planteadas, tenemos lo
siguiente- El Analisis de Correlacion de Sperman entre las variables “satisfaccion laboral del
usuario interno" y "Desempefio laborar del usuario interno”, nos da un Coeficiente de
correlacion de -,084 y p valor (Sig. Bilateral) de ,359. Esto determina una correlacion débil (por
ser mayor a ,0 y menor a ,2) entre las variables, asi como la aceptacion de la hipotesis nula
(mayor que alfa: 0.05), respectivamente. La correlacion de cada dimension de la variable
satisfaccion (interaccion con jefe inmediato, oportunidad de progreso, remuneracion e
incentivos y la interrelacion de los comparieros de trabajo) y la variable desempefio laboral nos
da el mismo resultado, tal como se evidencia en las tablas siguientes. Cabe precisar que, por el

nivel de investigacion, no se busca demostrar causa efecto, sino asociacion o correlacion.
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V. CONCLUSIONES

Primera conclusion.

Se concluye que luego de analizar como la interaccion con el jefe inmediato del usuario interno
se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, se
acepta la hipétesis especifica "Existe una relacion directa entre la interaccion con el jefe

inmediato con el desempefio laboral del usuario interno™.

Segunda conclusion.

Se concluye que luego de analizar cdmo la oportunidad de progreso del usuario interno se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, se
acepta la hipotesis nula especifica "No existe una relacion directa entre la oportunidad de

progreso con el desempefio laboral del usuario interno™.

Tercera conclusion.

Se concluye que luego de analizar como las remuneraciones e incentivos del usuario interno se
relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermudez, se
acepta la hipdtesis nula especifica “No existe una relacion directa entre las remuneraciones e

incentivos con el desempefio laboral del usuario interno™.

Cuarta conclusion.

Se concluye que luego de analizar cdmo la interrelacion con sus comparfieros de trabajo del
usuario interno se relaciona con el desempefio laboral de los trabajadores del Policlinico Pablo
BermuUdez, se acepta la hipotesis nula especifica “No existe una relacion directa entre la

interrelacion con sus comparfieros de trabajo con el desempefio laboral del usuario interno™.

Quinta conclusion.
Se concluye que luego de analizar como la satisfaccion se relaciona con el desempefio laboral
de los trabajadores del Policlinico Pablo Bermtdez, se acepta la hipotesis nula general “No

existe una relacién directa entre satisfaccion con el desempefio laboral del usuario interno™.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera recomendacion

Las dimensiones determinadas en el presente trabajo de investigacion, y que miden la
satisfaccion laboral del encuestado, deben permitir el abordaje de otras de caracter operativo, a
fin de poder determinar su asociacion o correlacion con la variable desempefio. Esto, debido
que, a la intervencion de variables como la responsabilidad en el ambito laboral, necesidad de
remuneraciones, carencia de equipamiento e infraestructura fisica, entre otros; si pueden tener

un impacto negativo en el accionar del recurso humano.

Segunda recomendacién

Se deben implementar medidas o herramientas de gestion del recurso humano, a fin de abordar
las variables que el encuestado determind como insatisfecho, de tal manera que se tomen

acciones preventivas en el accionar de la entidad.

Tercera recomendacion

La politica de administracion del trabajador en salud resulta de importancia para el
cumplimiento adecuado de los objetivos del sector salud, por lo que abordar dimensiones que
incrementen su potencialidad resultan de vital importancia, ello debe ir acompafiado de obtener
un desempefio laboral éptimo con una real satisfaccion del usuario interno, de tal manera que
sean los factores intrinsecos los que se vean beneficiados, y no sea las variables clasicas las que

determinen un desempefio adecuado en el centro laboral.

Cuarta recomendacion

La satisfaccién laboral resulta importante en el campo de la salud, debido a que se interactia
frecuentemente con personas que acuden por presentar una molestia o patologia, esto conlleva

a abordar factores intrinsecos en su accionar, y no solo cifras que resulten en el cumplimiento

de la produccidn hospitalaria.
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ANEXOS

ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO: Satisfaccion y desempefio laboral en el Policlinico Pablo Bermudez, Red Asistencial Rebagliati, Lima 2015
AUTOR: Bachiller Gonzales Cardenas, Miguel Angel

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES
PROBLEMA | OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE: SATISFACCION DEL USUARIO INTERNO
GENERAL GENERAL GENERAL DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA
¢Qué relacion | Determinar la Existe relacion Reconocimiento |  Los Directivos y/o Jefes
existe entre la | relacion que directa entre la del Directivo y/o | generalmente me reconocen
satisfaccion y el | existe entre la | satisfaccion con jefe por un trabajo bien hecho.
desempefio satisfaccion con | el desempefio . Los Directivos y/o Jefes
9 Solucion de .

laboral del el desemperio laboral del problemas e solucionan p_roblemas de
usuario interno | laboral del usuario interno innovacién del manera creativa y buscan 1 = Totalmente
en el Policlinico | usuario interno, | en el N Directivo y/o jefe | . constantemente la en desacuerdo
Pablo en el Policlinico | Policlinico INnovacion y las mejoras. 2= Pocas veces
Bermtdez? Pablo Bermudez. | Pablo. Dominio técnico dLOS Dl;eCthOde Jefes de acuerdo con la

Bermudez. del Directivo y/o | o uestran un cominio opinion

. . técnico y conocimientos de — e
. Interaccion con jefe ; 3= Indiferente a

PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS el jefe sus funciones. la opinion
ESPECIFICOS | ESPECIFICOS ESPECIFICOS inmediato Toma de Los Directivos y Jefes 4= Mavormente
A) ;Qué A) Determinar la | A) Existe decisiones del toman decisiones con la q g yd I
relacion existe | relacion que relacion directa Directivo v/o iefe participacion de los € acuerdo con la
entre la existe entre la entre la yioJ trabajadores del EESS _ opinion
interaccion con | interaccion con interaccion con Los directivos del centro 5= Totalmente de
el jefe el jefe inmediato | el jefe laboral hacen los esfuerzos acuerdo con la

inmediato con
el desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo

y el desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo Bermudez.

inmediato con
el desempefio
laboral del
usuario interno,
en el
Policlinico

Informacion
oportuna del
Directivo y/o jefe

necesarios para mantener
informados oportunamente
a los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e
interesan, asi como del
rumbo de la institucion.

opinion
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES
Bermudez? Pablo Tengo suficiente
Bermudez. Oportunidades | oportunidad para recibir
de capacitacion | capacitacion que permita el
B) ¢Que B) Determinar la | B) Existe Ovortunidad d asistencial desarrollo de mis
relacion existe | relacion que relacion directa portunidad de habilidades asistenciales.
entre la existe entre la entre la progreso Oportunidades | Tengo suficiente

oportunidad de
progreso con el
desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo
Bermudez?

C) ¢(Que
relacion existe
entre las
remuneraciones
e incentivos con
el desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo
Bermudez?

D) (Qué
relacion existe
entre la

oportunidad de
progreso y el
desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo Bermudez.

C) Determinar la
relacion que
existe entre las
remuneraciones e
incentivos y el
desemperio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo Bermudez.

D) Determinar la
relacion que
existe entre la

oportunidad de
progreso con el
desempefio
laboral del
usuario interno,
en el
Policlinico
Pablo
Bermudez.

C) Existe
relacion directa
entre las
remuneraciones
e incentivos
con el
desemperio
laboral del
usuario interno,
en el
Policlinico
Pablo
Bermudez.

D) Existe
relacién directa
entre la

de capacitacion
de desarrollo
humano

oportunidad para recibir
capacitacion que permita mi
desarrollo humano.

Remuneracién

Remuneracion
adecuada

Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al
trabajo que realizo.

e incentivo L La institucion se preocupa
Preocupacion .
OIS por las necesidades
institucional . .
primordiales.
Los compafieros de trabajo,
en general, estan dispuestos
Ayuda de g P
~ a ayudar, para completar las
comparieros de
. tareas, aunque esto les
trabajo

Interrelacion de

signifique un mayor
esfuerzo.

los compafieros

Estoy satisfecho con los

de trabajo procedimientos disponibles
Procedimientos | para resolver los reclamos
para reclamos | de los trabajadores.
VARIABLE: DESEMPENO LABORAL DEL USUARIO INTERNO
DIMENSIONES INDICADORES ITEM ESCALA

Cumplimiento
de metas

Cumplimiento de
funciones

Asumo el compromiso de
cumplir oportuna y

1 = Totalmente en

desacuerdo
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE E INDICADORES
interrelacion interrelacion con | interrelacion adecuadamente con las 2= Pocas veces de
con sus sus compafieros | con sus funciones encomendadas acuerdo con la

comparieros de
trabajo con el
desempefio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico
Pablo
Bermudez?

de trabajo y el
desemperio
laboral del
usuario interno,
en el Policlinico

Pablo Bermudez.

comparieros de
trabajo con el
desemperio
laboral del
usuario interno,
en el
Policlinico
Pablo
Bermudez.

Cumplimiento de
plazos

Cumplo los plazos en la
ejecucion de los trabajos
encomendados

Accionar laboral

Mi actuacion laboral es
espontanea sin necesidad de
supervision y generando
nuevas soluciones antes los
problemas de trabajo

Al\g:él;?g;on Tengo la disposicion de
ersona)I/ Disposicion apoyar con esfuerzo
P P adicional e incluso con
laboral .
tareas y acciones fuera de su
competencia
Interrelacion Me adapto al trabajo en
personal equipo
Predomina mi incidencia de
Calificacion de | aciertos sobre los errores, en
e, aciertos y errores | la presentacion del trabajo
Calificacion y
aplicacion encomendado
. . Aplico los protocolos de
asistencial L -
Aplicacion de | atencion y de las normas
protocolos institucionales, segun

corresponda

opinién
3= Indiferente a la
opinién
4= Mayormente
de acuerdo con la
opinion
5= Totalmente de
acuerdo con la
opinion
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ANEXO0 02: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLE

DEFINICION

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEM

ESCALA

Satisfaccion
del usuario

interno

Hace referencia
a reacciones y
sentimientos
del colaborador
que trabaja en la
organizacion
frente a su
situacion
laboral,
considerandose
por lo general,
como actitudes
sus  aspectos
afectivos y
cognitivos; asi
como sus
disposiciones
de conducta
frente al trabajo,

al entorno

Interaccién con
el jefe

inmediato

Reconocimiento

del Directivo y/o

Los Directivos y/o Jefes

generalmente me reconocen por

jefe un trabajo bien hecho.
Solucion de Los Directivos y/o Jefes
problemas e solucionan problemas de manera

innovacion del

Directivo y/o jefe

creativa y buscan constantemente

la innovacion y las mejoras.

Dominio técnico
del Directivo y/o

jefe

Los Directivos y Jefes demuestran
un dominio técnico y

conocimientos de sus funciones.

Toma de
decisiones del

Directivo y/o jefe

Los Directivos y Jefes toman
decisiones con la participacion de
los trabajadores del EESS

Informacion
oportuna del

Directivo y/o jefe

Los directivos del centro laboral
hacen los esfuerzos necesarios
para mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan

e interesan.

Oportunidades

Oportunidades

Tengo suficiente oportunidad para

1 = Totalmente
en desacuerdo
con la opinion
2= Pocas veces
de acuerdo con
la opinion
3= Indiferente a
la opinion
4= Mayormente
de acuerdo con
la opinion
5= Totalmente
de acuerdo con

la opinion
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laboral, a los
colaboradores,
a los superiores
y al conjunto de
la organizacion,
son los que
despiertan
mayor  interés
(Weinert).

de progreso

de capacitacion

asistencial

recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades

asistenciales.

Oportunidades
de capacitacion
de desarrollo

humano

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita

mi desarrollo humano.

Remuneracion

Remuneracién

adecuada

Mi sueldo o remuneracion es
adecuada en relacion al trabajo que

realizo.

La institucion se preocupa por las

e incentivos
Preocupacion | necesidades primordiales
institucional (alimentacion, descanso,
incentivos laborales).
Los compafieros de trabajo, en
Ayuda de general, estan dispuestos a ayudar,

Interrelacion de
los comparieros

de trabajo

comparieros de

trabajo

para completar las tareas, aunque
esto les signifique un mayor

esfuerzo.

Procedimientos

para reclamos

Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para

resolver los reclamos de los
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trabajadores.

Desempefio
laboral del
usuario

interno

El desempefio
refiere al
conjunto de
conductas
esperadas de un
empleado; es la
causa por la
cual se contrata
a alguien. Mas
especificamente
, desempefio es
la ejecucioén
voluntaria  de
conductas
relevantes para
alcanzar las
metas de la
organizacion.
Esto es, los
aportes

conductuales

Cumplimiento de

Asumo el compromiso de

cumplir oportuna 'y

Cumplimiento funciones adecuadamente con las funciones
de metas encomendadas
Cumplimiento de | Cumplo los plazos en la ejecucion
plazos de los trabajos encomendados
Mi actuacion laboral es
espontanea sin necesidad de
Accionar laboral | supervision y generando nuevas
soluciones antes los problemas de
Actuacion trabajo
laboral y Tengo la disposicion de apoyar
personal Disposicion con esfuerzo adicional e incluso
laboral con tareas y acciones fuera de su
competencia
Interrelacién Me adapto al trabajo en equipo
personal
Predomina mi incidencia de
Calificacion y
Calificacion de | aciertos sobre los errores, en la
aplicacion
aciertos y errores | presentacion del trabajo
asistencial

encomendado

1 = Totalmente
en desacuerdo
2= Pocas veces
de acuerdo con
la opinion
3= Indiferente a
la opinién
4= Mayormente
de acuerdo con
la opinién
5= Totalmente
de acuerdo con

la opinion

38



del individuo al
logro de metas
superiores y por

la  cual se

contrata a
alguien (
Campbell,

1990; citado por
Varela, 2010).

Aplicacion de

protocolos

Aplico los protocolos de atencion
y de las normas institucionales,

segUn corresponda
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ANEXO 03: CUESTIONARIO DE SATISFACCION Y DESEMPENO DEL USUARIO
INTERNO

Cuestionario de Satisfaccion y Desempefio del Personal del Policlinico Pablo Bermudez -
2015

Instrucciones Generales

Esta encuesta de opinidn sobre la organizacion es absolutamente anénima, no escriba su nombre,
ya que se busca que usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible. La encuesta
esta dividida en 3 partes:

Parte |
INFORMACION GENERAL
FECHA: ... /....]....

En las siguientes preguntas marque la alternativa que mas se acerque a su situacion actual como

trabajador del Centro Asistencial:

1. Sexo:

1) Masculino 2) Femenino

2. Edad: ..........

3. ¢Cudl de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo dentro de la
organizacion?

1) Jefe de Departamento.

2) Jefe de servicio.

3) Personal asistencial

4) Otros (especifique)

4. ¢ A qué grupo ocupacional pertenece?
1) Médico 2) Enfermeras 3) Obstetricia
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4) Odontdlogo 5) Psic6logos 6) Nutricionista
7) Trabajadora social 8) Técnico Asistencial
9) Otro (especifique)

5. ¢Cual es su condicion laboral en el MINSA?
1) Contrato a plaza indeterminado 2) Contratado a plazo fijo
3) CAS  4) Otros (Especifique)

6. ¢ Cual es su tiempo de servicios en el Centro Asistencial?
1) De 06 meses a 1 afio. 2) Méas de 1 a 4 afios. 3) De 5 afios a mas.

Parte 11

APRECIACIONES SOBRE SU CENTRO DE LABORES

A continuacion, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados a la politica
de organizacion empleada en su Centro Asistencial. Sirvase calificar cada una de las frases
usando una escala de puntuacién del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su
conformidad con lo que ha declarado.

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo a la siguiente tabla:

CODIGO Estoy :

5 TOTALMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
MAYORMENTE DE ACUERDO CON LA OPINION
INDIFERENTE A LA OPINION
POCAS VECES DE ACUERDO CON LA OPINION
TOTALMENTE EN DESACUERDO CON LA OPINION

= | NI Q|

Ejemplo:

En el cuadernillo encontrara:

Preg. £QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO PUNTAJE
LABORAL?
Trabajo Actual
1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, portanto séloque | & X 3|2 |1
52 espera de mi.
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Como se muestra en el ejemplo, usted podra marcar 4 si esta MAYORMENTE DE ACUERDO

con que los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros, por tanto, sabe lo

que se espera de usted.

(Luego de haber entendido las instrucciones de vuelta a la hoja y por favor, conteste
TODAS las preguntas)
Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz (+) sobre el cédigo que

responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan:

Preg. | ¢QUE APRECIACION TIENE USTED DE SU
CENTRO LABORAL? PUNTAJE
Interaccion con el jefe inmediato

Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por 413 |2
. un trabajo bien hecho.

Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera 413 |2
2 creativa y buscan constantemente la innovacion y las

mejoras.

Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico y 413 |2
] conocimientos de sus funciones.

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la 413 |2
) participacion de los trabajadores del EESS

Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos 413 |2

necesarios para mantener informados oportunamente a los
° trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,

asi como del rumbo de la institucion.

Oportunidad de progreso

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que 413 |2
° permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales.

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que 413 |2
! permita mi desarrollo humano.
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Remuneracion e incentivos

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo 413 |2
S que realizo.
9 La institucion se preocupa por las necesidades primordiales. 413 |2

Interrelacion de los compafieros de trabajo

Los compafrieros de trabajo, en general, estan dispuestos a 413 |2
10 ayudar, para completar las tareas, aunque esto les

signifique un mayor esfuerzo.

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para 413 |2
- resolver los reclamos de los trabajadores.

Parte 111

APRECIACION SOBRE SU DESEMPENO EN SU CENTRO LABORAL

A continuacidn, tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista relacionados Al

desempefio de Ud. en su Centro Asistencial. Sirvase calificar cada una de las frases usando una

escala de puntuacion del 1 al 5, de tal manera que el puntaje que asigne denote su conformidad

con lo que ha declarado. Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) o cruz

(+) sobre el cédigo que responda de mejor manera a las interrogantes que se formulan:

Preg. | (QUE APRECIACION TIENE USTED SOBRE SU
DESEMPENO EN SU CENTRO LABORAL? PUNTAJE
Cumplimiento de Metas
Asumo el compromiso de cumplir oportuna y 413 |2

supervision y generando nuevas soluciones antes los

problemas de trabajo

: adecuadamente con las funciones encomendadas
Cumplo los plazos en la ejecucién de los trabajos 413 |2
2 encomendados
Actuacion personal y laboral
Mi actuacion laboral es esponténea sin necesidad de 413 |2
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Tengo la disposicion de apoyar con esfuerzo adicional e

incluso con tareas y acciones fuera de su competencia

Califica su interrelacion personal y adaptacion al trabajo en

equipo

Calificacion y aplicacion asistencial

Predomina mi incidencia de aciertos sobre los errores, en la

presentacion del trabajo encomendado

Aplico los protocolos de atencion y de las normas

institucionales, segun corresponda

GRACIAS POR SU COLABORACION
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