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RESUMEN

El objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de un programa de
induccion para la satisfaccion de los internos de medicina de una universidad de
Piura, 2023. La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, el
disefio fue experimental, preexperimental y de corte pre y post test. La muestra
estuvo constituida por 100 internos de medicina, se aplicé el cuestionario de
satisfaccion de Minessota (MSQ), modificado por la autora. En los resultados se
demuestra la efectividad del programa de induccion aplicado que permitié influir
positivamente en la satisfaccion de los internos de medicina, lo que se demuestra
con una (sig.=,000 < 0,05) en sus dos dimensiones intrinseca y extrinseca de la
satisfaccion. Se concluye que al aplicar un programa de induccion influye
positivamente en la mejora de la satisfaccion de los internos de medicina de una
universidad de Piura, 2023, demostrado por un valor resultante de 0,000 (sig.=
,000 < 0.05).

Palabras clave: Programa de induccién, satisfaccion, internos de medicina.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the influence of an induction
program on the satisfaction of medical interns at a university in Piura, 2023. The
research had a quantitative, applied approach, the design was experimental, pre-
experimental and cutting. . pre and post test. The sample consisted of 100 medical
interns, the Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) was applied, modified by
the author. The results demonstrate the effectiveness of the induction program
applied that allowed a positive influence on the satisfaction of medical interns, which
is demonstrated with a (sig.=.000 < 0.05) in its two intrinsic and extrinsic dimensions
of the satisfaction. It is concluded that applying an induction program had a positive
influence on improving the satisfaction of medical interns at a university in Piura,
2023, demonstrated by a resulting value of 0.000 (sig.= .000 < 0.05).

Keywords: Induction program, satisfaction, medical interns.



l. INTRODUCCION

La satisfaccion del interno de medicina se refiere al grado en que los internos
estan satisfechos con sus expectativas y sensacion de bienestar en relacion con el
trabajo, el ambiente y las condiciones de calidad de vida. (Cuevas, 2020). En cuanto
a la satisfaccion laboral es de gran interés porque informa la capacidad de una
organizacion para satisfacer las necesidades de sus empleados. Existen varias
definiciones que consideran la satisfaccion laboral como un estado emocional,
sentimiento o respuesta emocional. (Samaniego et al., 2022). La disminucién de la
satisfaccion se asocia con estrés, agotamiento y percepciones en el lugar de
trabajo, y se ha demostrado que tiene un impacto mas all4 de la salud de los
internos médicos, provocando ansiedad y depresion, afectando no solo al individuo,
ya que abarca aspectos como la calidad de vida, la atencion al paciente y la
seguridad. (Butt et al., 2021),

A nivel mundial, la revista cientifica de la Asociacion Médica Estadounidense
(JAMA), publico un estudio realizado a 122.356 estudiantes de medicina de todo el
mundo (43 paises) indicando que el 27,2% sufren de depresion y el 11,1% tienen
pensamientos suicidas, se destacan cifras de depresion en Africa 46,3%, Asia
29,1%, Eurasia 31,5%, Europa 16,9%, Medio Oriente 35,2%, Ameérica del Norte
26,7%, Oceania 19,0% y América del Sur 26,6%. (Consejo Estatal de Estudiantes
de Medicina [CEEM], 2019). En el continente asiatico se presentan cifras como en
Arabia Saudita donde se reportd6 que soOlo el 57% de los internos estaban
satisfechos con el internado médico, con indicadores como condiciones laborales
37%, de estos solo el 6% estaba satisfecho con la induccion, la relacién con los
superiores: 4% y el desempefio hospitalario: 4% (Kuwaiti & Subbarayalu, 2020), en
Pakistan, se aplicé un programa de orientacion que llevé a un aumento general de
la satisfaccion de los internos de un 50% a un 75,4%, sin embargo en el pretest se
determind que el 32% estaba insatisfecho con las rotaciones de internado. (Butt et
al., 2021).

En América Latina, tras la crisis de COVID-19 se han registrado los descensos
en la satisfaccion de los procesos de internado ocasionados principalmente por los
altos niveles de agotamiento extremo entre los estudiantes con algunos estudios

gue reportan una prevalencia en: Argentina (40%), Chile (57.8%), y Ecuador (90%).



(Pefaloza et al., 2023). En México desde un punto de vista general el grado de
satisfaccion fue del 81% calificando como satisfechos o muy satisfechos, sin
embargo, el 53.6% de los médicos que terminan su internado tienen pocas
expectativas laborales. (Cuevas, 2020). En Colombia, un estudio realizado a
estudiantes de medicina encontr6 que el 30,15% presentaba algin sintoma de
depresion y el 26,5% presentaba altos niveles de ansiedad. (Caro et al., 2019). En
Brasil, el 34,3% de los estudiantes experimentan sintomas de ansiedad y el 19,7%
de los estudiantes experimentan sintomas de depresion, mientras que en
Paraguay, la prevalencia de sintomas de ansiedad es del 73,2% y la prevalencia

de sintomas depresivos es del 31,6%. (Silva et al., 2021).

En el Peru, segun el Ministerio de Salud (2022), el internado médico consiste
en un ejercicio preprofesional en el ultimo afo de su profesion, requisito obligatorio
para poder culminar la carrera, cuya disminucion de la satisfaccion del interno, se
debe a cuestiones administrativas lo que ha conllevado a que los estudiantes se
sientan insatisfechos, no so6lo en términos de la carga de trabajo establecida sino
también en la categorizacion en la que se les considera como el ultimo peldafio en
la escala jerarquica dentro de un establecimiento de salud. (Albitres et al., 2020).
Actualmente existen problemas multifactoriales desencadenando una gran
cantidad de protestas de Internos de medicina, en blusqueda de cambiar las cifras
actuales las cuales muestran que los internos de medicina de dieciocho hospitales
del Pera denotan maltrato psicolégico (92%), maltrato fisico (56%) y sexual con un
(34%), de este modo las principales muestras de abusos que causan insatisfaccion
son los gritos (90%), la indiferencia (89%), la asignacion de trabajo excesivo (62%)

y recibir comentarios sexuales (22%). (Vilchez et al., 2020).

A nivel local, la emisora Cutivalt (2021) publica formalmente los reclamos de
los internos, donde exponen que solo el 19% de internos de una universidad de
Piura recibe remuneracion, siendo 42 internos quienes trabajan gratuitamente,
ademas sindican malos tratos, discriminaciones, acumulaciones de trabajo, acoso
y una serie de circunstancias que los expone a sufrir enfermedades y llegar al punto
de acabar con sus vidas, como es el caso del afio anterior en el que una estudiante
falleci6 en un hospital de Piura, realizando su internado y donde una de las

especulaciones de la causa de su muerte fue la poca satisfaccion durante su etapa



de interna (Redaccion El Tiempo, 2022). Con la probleméatica mencionada se
plantea la siguiente interrogante de investigacion: ¢Cuél es la influencia de un
programa de induccién para la satisfaccion de los internos de medicina de una
universidad de Piura, 20237

Debido a esta necesidad, esta investigacion tiene una justificacion teorica
basada en los modelos de Alles (2021) y Chiavenato (2017) utilizando conceptos y
percepciones actuales y, por lo tanto, ofrece informacion nueva para proximas
investigaciones. Ademas, se considerd la justificacion metodologica, ya que se
adapt6 un instrumento para medir la variable de estudio a las condiciones de la
realidad actual, este fue sometido a juicio de expertos y luego al andlisis estadistico
utilizando la V de Aiken, otorgandole suficiente validez y confiabilidad para su uso
en este y otros estudios; por otro lado, se elabor6é un programa de induccidén que
fue validado a través de su aplicacion, quedando a disposicion de otros
investigadores. Desde lo practico, la aplicacion de este programa permite que
pueda ser ejecutado en otros contextos para beneficio de los estudiantes.
Finalmente, socialmente se justifica beneficiando a los internos a través del
programa en busca de resultados que permitan mejorar la satisfaccion redundando
en la optimizacion de atencion y asistencia de salud que les brindan a sus

pacientes.

Por consiguiente, se planteo el objetivo general de determinar la influencia de
un programa de induccion para la satisfaccion de los internos de medicina de una
universidad de Piura, 2023 y como objetivos especificos: Determinar el efecto de
un programa de induccién para la dimension intrinseca de la satisfaccion de los
internos de medicina de una universidad de Piura, 2023. Determinar el efecto de un
programa de induccién para la dimensidon extrinseca de la satisfaccion de los
internos de medicina de una universidad de Piura, 2023. Ademas de la misma se
desprende la siguiente hipoétesis general: H; El programa de induccién influye
significativamente para la satisfaccibn de los internos de medicina de una
universidad de Piura, 2023. Ho El programa de induccién no influye
significativamente para la satisfaccibn de los internos de medicina de una

universidad de Piura, 2023.



ll. MARCO TEORICO

En el presente estudio se recopilaron a nivel nacional los siguientes
documentos cientificos: Zufiiga (2023) en Huancayo propuso como objetivo
determinar el nivel de satisfaccion de los estudiantes de medicina en una
universidad mediante métodos cuantitativos, descriptivos y transversales, utilizando
una muestra de 102 estudiantes de medicina. Como resultado, el 31% de los
médicos internos manifestaron estar satisfechos con su trabajo. En los hospitales,
el 28% informd una satisfaccién laboral muy baja, y en entornos de atencién
primaria, el 34% informé una satisfaccién laboral normal, concluyendo que un tercio
de los estudiantes de medicina humana informaron niveles regulares de

satisfaccion laboral.

Gil & Hurtado (2023) en Pimentel realizé una investigacion cuyo objetivo fue
determinar el nivel de satisfaccion de los estudiantes de medicina internos en la
region Lambayeque con el periodo 2023-2024. Se utilizé6 un enfoque cuantitativo,
descriptivo, transversal y una muestra de 155 estudiantes de medicina. Los
resultados revelaron que mas del 53% de los estudiantes de medicina en la region
de Lambayeque expresaron una grave insatisfaccion. El descontento general con
el procedimiento de desarrollo de actividades se puso de relieve por el hecho de
qgue el 78,71% de los médicos practicantes estaban muy insatisfechos con su
salario mensual. En conclusién, los resultados apuntan al desafio de tomar medidas
para mejorar las condiciones de trabajo, la comunicacion, la adaptabilidad y
promover una formacion médica de alta calidad para satisfacer las necesidades de

los internos en el futuro.

Luque et al. (2022) en Arequipa, realizd un estudio a partir del cual presento
como objetivo determinar la relacion entre las caracteristicas incidentes en el grado
de satisfaccion de los internos rotantes de medicina en un Hospital de Arequipa. Se
llevé a cabo una metodologia cuantitativa, prospectiva, transversal a partir de una
entrevista de satisfaccion en los internos, utilizando una muestra de 85 médicos
internos, Los resultados muestran que el 61,20% tienen una satisfaccion laboral
media, sélo el 38,80% de los estudiantes tienen una satisfaccion laboral baja y no

se registr6 ningun nivel alto. Se concluye que existe una correlacién



estadisticamente significativa entre la edad, el género y el estado civil y el nivel de
satisfaccion laboral, asi mismo que es imposible encontrar un nivel alto de

satisfaccioén en los internos.

Zegarra (2019) en Lima, desarrollé una investigacion, cuyo objetivo fue
describir las percepciones de satisfaccion de los internos y el grado de asociacion
con enfermedades como el estrés y la depresion, en el cual se realizé un analisis
cuantitativo, correlacional de tipo observacional, prospectivo y de corte transversal,
ademas se incluyé una muestra de 68 internos de la carrera profesional de
medicina. En cuanto a la satisfaccion, los resultados fueron: 19.1% que responde
a muy baja y un 16.2% que corresponde a baja. Entre las variables: ansiedad y la
satisfaccion laboral tuvieron una correlacion de 17.343, mientras que no se
encontrd correlacion entre la depresion y la satisfaccion laboral con un valor de
4.417. Se concluyé que la ansiedad de los internos si se relaciona con la

satisfaccion mientras que la depresion no guarda relacion con la satisfaccion.

Heredia (2019) en Arequipa, en su estudio tuvo como fin establecer el efecto
del clima en la organizacion y la satisfaccion laboral de los médicos en practicas
del Hospital Goyeneche. Se realiz0 un estudio cuantitativo, observacional y
transversal. La muestra estuvo compuesta por 74 internos de medicina que
cumplieron con los criterios de seleccion. Los resultados mostraron que el 4,05%
de los estudiantes tenia baja satisfaccion, el 37,84% tenia insatisfaccion parcial y
el 58,11% tenia satisfaccion constante, no se registraron casos de alta satisfaccion.
Se concluyé que existe una relacion directa significativa entre el clima

organizacional y la satisfaccion laboral entre los pasantes de medicina.

En relacion con estudios anteriores analizados en cuanto al contexto
internacional se asumen las siguientes investigaciones: Gamboa et al. (2022) en
Angola, realiz6 un estudio para evaluar la relacion entre el éxito académico y la
satisfaccion entre estudiantes universitarios de medicina. Este estudio fue
preexperimental, descriptivo y transversal. 113 estudiantes de medicina
participaron en el estudio. Los resultados arrojaron que el 69% se encontraba

insatisfecho con el proceso de internado, ademas se registr6 un porcentaje de



satisfaccion del 18,6%, con respecto a la calidad de ensefianza se presento que el
42% de los estudiantes expresaron indiferencia y el 50% satisfaccion. La conclusion
es que a pesar de los buenos logros de aprendizaje, el 69% de los estudiantes

siguen insatisfechos, lo que requiere una mayor reflexion por parte de los tutores.

Por otro lado, Shahcheraghi et al. (2022) en Irdn, propusieron como objetivo
principal evaluar el nivel de satisfaccion de los médicos internos con el proceso de
formacion clinica en Yazd. Los métodos utilizados en este estudio fueron
cuantitativos, descriptivos y transversales. Participaron 118 médicos en formacion.
Como resultado, no se hallaron diferencias significativas estadisticamente en
cuanto al género y edad con la satisfaccion de los internos. Ademas, se demostrd
gue el mayor nivel de satisfaccion esta asociado con las rotaciones en emergencia
(27.1%). La mayoria de los alumnos (41,5%) se mostraron moderadamente
satisfechos con los resultados generales. Sin embargo, se evidencio que un 31,4%
se mostré6 menos satisfecho. Tras la realizacion de esta investigacion, se pudo
concluir que la satisfaccion general de los internos con el curso de formacion

médica del interno es moderada.

Kuwaiti & Subbarayalu (2020) en Arabia Saudita, tuvieron a fin investigar los
factores que influyen en la satisfaccion de los médicos internos con relacién al
programa de rotacion en 4 universidades. La metodologia es cuantitativa,
prospectiva y transversal. La muestra estuvo compuesta por 295 médicos internos.
Los resultados mostraron que la mayoria de los encuestados estaban de acuerdo
o totalmente en de acuerdo con las oportunidades de aprendizaje (52,9%) y en
cuanto a las condiciones de trabajo (51,9%). Un total de 169 pasantes (57,3%)
expresaron su satisfaccién con el programa de internado. Se concluye entonces
gue los médicos en formacién estan satisfechos o muy satisfechos con el internado
y los resultados de este analisis pueden ayudar a mejorar el plan de formacion del

meédico y garantizar la satisfaccién general de los médicos en formacién.

Cuevas et al. (2020) en México, presentdé como uno de sus objetivos
determinar la satisfacciéon de los estudiantes con las rotaciones médicas en

hospitales mexicanos. El método utilizado fue un estudio cuantitativo, descriptivo y



transversal que involucrd a 433 estudiantes internos de pregrado que aceptaron
participar en la investigacion y respondieron de forma andénima un cuestionario de
satisfaccion del internado médico. Los resultados mostraron que el 72,98% estaban
satisfechos/muy satisfechos con la formacion asistencial y de sus tutores, el 76,74%
estaban satisfechos respecto al jefe de servicio y una satisfaccion global del
internado de 81,40%. En resumen, se concluy6 que la gran parte de los internos en
este analisis estaban satisfechos o muy satisfechos con el internado.

De igual forma, Guangasi y Fernandez (2023) en Ecuador, realizaron un
estudio con el objetivo de evaluar el nivel de satisfaccion de los pasantes rotativos
de una universidad. Utiliz6 un enfoque cuantitativo, no experimental y descriptivo
utilizando una muestra de 139 alumnos rotativos. Los resultados muestran que la
satisfaccion profesional es “satisfecho”, con un 59% de los estudiantes
encuestados, seguido del punto relacion con sus tutores donde la satisfaccion es
expresada con un 59% y de acuerdo con el nivel de infraestructura la mayoria de
los internos se encuentran satisfechos con un 57%. La conclusion de este estudio
muestra que una gran proporcion de estudiantes estan satisfechos con los

estandares profesionales, la infraestructura y los servicios.

Para Cuevas (2020) la satisfaccion constituye un concepto subjetivo,
relacionado con las aspiraciones e imaginacion de los sujetos participantes; sin
embargo, medir la satisfaccion es importante para comprender las capacidades del
periodo de internado médico y garantizar niveles de habilidad aceptables para
meédicos y rotantes de la atencidon primaria. Las definiciones de este concepto van
desde expresar cuanto se disfruta en el trabajo, que es el conjunto de emociones
de los individuos empleados en un determinado empleo (Garcés y Valencia-Arias,
2021). Conocer el grado de satisfaccion del personal de salud puede proporcionar
un método para identificar problemas u oportunidades de mejora que afectan la
calidad del servicio. Cada vez hay mas pruebas de que los bajos niveles de
satisfaccion laboral entre los trabajadores sanitarios altamente calificados pueden
provocar un aumento de la rotacién del personal y el ausentismo, lo que también
repercute negativamente en la eficacia del servicio médico brindado. (Merga y Fufa,
2019).



De manera similar, los mayores grados de satisfaccion laboral se asocian con
un mejor clima organizacional, menos estrés laboral, menos conflictos de roles,
mejor compromiso con la organizacion y la profesion y un mejor equilibrio entre el
trabajo y la vida (Majima et al., 2019). Por otro lado, las investigaciones muestran
que la satisfaccion laboral del personal médico esta directamente relacionada con
la calidad del servicio prestado. En otras palabras, ayuda a garantizar la seguridad
del paciente brindandole la atencién necesaria para alcanzar los objetivos de salud
nacionales, mejorar la salud en la poblacién y garantizar un sostenible futuro para
el sistema de atencién médica. Cuando los trabajadores de la salud puedan brindar
atencion de calidad y sientan que su trabajo es valorado, experimentaran una
mayor satisfaccion personal y profesional en su trabajo, esto es muy importante en
la etapa de formacion profesional en los internados, donde se forman los futuros
meédicos. De igual forma, mantener un elevado grado de satisfaccion laboral
significara mejoras en los procesos, trabajo en equipo e interaccion armoniosa entre

las diferentes areas. (Gil et al., 2019).

Para Aviles et al. (2022) la satisfaccién se define como la reaccion de un
individuo en una institucion cuando su comportamiento logra una respuesta
adecuada en una situacion determinada. En este punto, Tran (2021) afirmé que
recopilar datos sobre variables que pueden influir en la satisfaccion laboral es
esencial para mejorar el desempefio organizacional. Varios estudios han
demostrado que la satisfaccion laboral depende de aspectos internos y externos,
incluido el desarrollo profesional, los intereses laborales personales y las
responsabilidades. Esta informacién nos permite reconocer maneras de asistir a
estudiantes internos de hoy en dia y del mafiana a fin de que alcancen el
crecimiento profesional individual y colectivo a través de la tutoria, el desarrollo y la
evaluacion de metas y oportunidades significativas para la colaboraciéon y el

aprendizaje entre pares.

Chiavenato (2017) sugiere que los empleados que estan satisfechos con su
trabajo seran mas productivos que los empleados insatisfechos. Asi, el entorno

laboral es un factor crucial que puede influir en la satisfaccién laboral (Mardanov,



2021). Ademas, la satisfaccién laboral puede mejorar e influir positivamente en el
desempefio laboral (Mohd et al., 2020). La satisfaccion de las personas depende
principalmente de dos factores: a) Factores de salud: se refiere a la relacion entre
la persona y la institucion; estos incluyen condiciones ambientales, salarios,
beneficios, politicas, supervisidon, relaciones gerente-empleado, regulaciones

internas y oportunidades disponibles. (Chiavenato, 2017).

De hecho, la satisfaccion de los empleados es fundamentalmente el resultado
de lo que Herzberg llama motivadores. Estos factores dependen del individuo y
estan relacionados con el trabajo que realiza, el contenido del puesto, las tareas y
responsabilidades asociadas al puesto. El concepto de motivacion incluye la
sensacion de crecimiento profesional que surge de realizar tareas y actividades que
proporcionan un desafio significativo del trabajo. Para Herzberg, la satisfaccion
laboral estéa relacionada con factores motivacionales, es decir, la satisfaccion ocurre
cuando una persona se encuentra con actividades desafiantes y estimulantes
(Singh & Bhattacharjee, 2020).

En referencia a las bases tedricas para tratar de satisfaccion de los internos
nos centramos en la “Teoria bifactorial de la satisfaccion de Herzberg - 1989,
segun Herzberg, podemos considerar la existencia de dos dimensiones:
extrinsecos e intrinsecos. El primero es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los salarios y
la seguridad. Los factores intrinsecos son aquellos que dependen de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros personales. Las
personas que estan satisfechas con su trabajo se desempefian mejor que las
personas mal pagadas, mal tratadas, sin oportunidades de ascenso y con un trabajo
monaotono. Esto se llama teoria de dos factores de la satisfaccion de Herzberg, que
establece que los factores externos (factores de higiene) sélo pueden prevenir o
cambiar la insatisfaccion, mientras que los factores internos (factores

motivacionales) son responsables de crear satisfaccion (Chiavenato, 2017).

Herzberg logr6 establecer una de las prescripciones mas destacadas en el

campo de la investigacion sobre la satisfaccion laboral porque la clasificé, junto con



la insatisfaccion, como teorias autbnomas e individuales. Se puede decir que el
factor motivacional puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos no
conduce a la insatisfaccién; por otro lado, los factores higiénicos no causan
satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar insatisfaccion (Victoria et al.,
2021). Chiavenato (2017) tiene tres teorias que mejor explican y sustentan la
satisfaccion, entre las que identifica la proposicion de motivacién por la higiene, la
proposicion de ajuste laboral, la proposicién de discrepancia, la proposicion de
satisfaccion por facetas, y la de los eventos situacionales.

Cuevas et al. (2020) menciona que la satisfaccion del interno se refiere al
grado de ejecucion de sus expectativas y el bienestar con el puesto y ambiente de
trabajo, condiciones de vida profesional, importante, pues afecta la calidad del
servicio. La satisfaccion puede tener relacion con muchos aspectos, como la
autonomia en la toma de determinaciones clinicas, las relaciones con los pacientes
y sus familias, el equilibrio entre la vida personal y profesional, el apoyo
institucional, la compensacion. En este estudio y en cuanto a la medicion de la
satisfaccion, asumiremos dos dimensiones y sus indicadores: La satisfaccion
intrinseca surge de factores relacionados con la propia tarea (uso de habilidades,
sentimiento de realizacion, desarrollo de autoridad, independencia, valores
morales, responsabilidad y servicio social). La satisfaccion extrinseca surge de
bases extrafias al trabajador vinculado con el contexto o entorno en el que se
realizan las tareas (avance, actividad, politicas, compensacion, reconocimiento,

supervision y condiciones de trabajo).

Ahora, para la otra variable, consideramos el término “programa de induccion”
donde se tiene lo siguiente: Chiavenato (2020) lo define como la capacitacion a un
nuevo empleado en una organizacion cuyo objetivo es familiarizar al nuevo
empleado con el idioma, las costumbres de la empresa, la cultura organizacional,
los servicios, la mision y los objetivos de la organizacion. Normalmente, estos
programas son el método principal para presentar a los nuevos miembros el
funcionamiento de la institucion. Cabe sefalar que cualquier proceso de induccion
es un modelo para que las organizaciones de atencion médica incorporen a

profesionales de la salud sin experiencia y los integren rapidamente en su nivel
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cultural, antecedentes y sistemas organizacionales para que puedan identificar

comportamientos que coincidan con las perspectivas del lugar de trabajo.

En Grados (2020), esta es la etapa que parte desde el primer contacto con el
personal y se adapta lo mas rapido posible al nuevo entorno laboral, nuevos
compaferos, nuevos deberes y derechos, asi como nuevas politicas y fomentar el
uso de equipos de proteccion personal, uniformes, etc. Una vez que la persona
llega al area de trabajo, debe comenzar la induccién al puesto, sin embargo, la
mayoria de las instituciones fracasan, ya que estas no se imparten tan bien como
deberian. Se debe desarrollar un formato para discutir el contenido en forma de
lista de verificacion y calificar a las personas tanto cualitativa como

cuantitativamente.

Alles (2019) sefiala que el tiempo que se emplea en la induccion de nuevos
empleados es una pieza necesaria como base para las relaciones futuras. Cada
empresa puede hacerlo de forma diferente, mas o menos extensa segun su estilo.
Algunos de los métodos mas habituales son una carpeta, curso, video o intranet.
Ortiz (2019) afirmé que el estudiante interno debe recibir una induccion practica que
le proporcione informacién relevante que pueda utilizar en el futuro desempefio
laboral. El internado es una etapa muy practica que garantiza la relacién con la
teoria, donde recopilarad informacion para posteriormente emitir juicios de valor
objetivos en un entorno médico, donde sera asesorado, evaluado y supervisado por

tutores mentores en cada rotacion.

Mantilla et al. (2021) confirman que la capacitacion en este tema es
imprescindible como parte de la formacidn universitaria, ya que preparan al interno
para afrontar diversos desafios del proceso de aprendizaje y estan preparadas para
superar obstaculos relacionados con lo que significa priorizar la salud y el bienestar,
desde una imagen profesional hasta lograr un desempefio efectivo. Dependiendo
del nivel de socializacion, la duracion es de entre 1 y 5 dias, tras los cuales un
supervisor realiza un seguimiento intermedio. Como tutor que vigila a sus
subordinados. Es importante recordar que un nuevo empleado que se incorpora a

una organizacion se sentira estresado, inseguro y frustrado en los primeros dias, y
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son relaciones que resultan dificiles de ocultar y controlar por su cuenta; por lo
tanto, implementar un programa de induccion permitira que los nuevos empleados

sientan aceptacién, creando un sentido de pertenencia al establecimiento.

Para la variable programa de induccién se ha tomado en cuenta la teoria de
Alles (2021), quién sostiene que existen dos dimensiones importantes en el proceso
de induccién: la induccién general que representa basicamente una induccién a la
institucion u organizacion y la segunda dimensién denominada induccion especifica
o también llamada induccién al puesto. Cuando un estudiante interno se une al
hospital, se convertira en un nuevo empleado de las instalaciones, por lo que
necesita un plan de incorporacién que le brinde informacién basica sobre las
actividades que espera que implemente, los valores y las politicas. Resulta siendo
fundamental para disponer de empleados formados, motivados e integrados
(Ascarza, 2022).

Con base en lo anterior, Grados (2020) define el concepto de induccién
general como un procedimiento de orientacion para nuevos miembros, que como
minimo se incluyen normas, valores y principios organizacionales. Asi mismo define
a la dimension induccidn especifica como una introduccion sobre sus principales
funciones y responsabilidades en el nuevo puesto de trabajo de una manera
especial que permita al individuo realizar tareas con mayor facilidad, trabajar con
mayor seguridad, ahorrar tiempo para alcanzar estandares de calidad, reducir el
numero de accidentes y aumentar la tasa. de aceptacion de las normas de

seguridad.

La induccion especifica es el proceso de explicar al nuevo miembro la
naturaleza exacta de su puesto, presentarlo a colegas, superiores, jerarquias o
subordinados y explicar en detalle la naturaleza de sus deberes, los requisitos del
puesto o trabajo que debe cumplir, la seguridad o precauciones que debe seguir,
las reglas y politicas especiales de su area de trabajo. (Hurtado, 2022). En lo que
concierne a la dimension induccion general se han considerado indicadores como
aspectos normativos, un conjunto de lineamientos que deben regular

especificamente el comportamiento del personal y proporcionar medidas claras y
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precisas para lograr una buena convivencia con el objetivo de que los profesionales
de la salud desempefien su labor de atencion al usuario de manera eficiente y con
gran compromiso (Cordero, 2019). En cuanto al indicador capacitacion, es un
conjunto de actividades de caracter didactico, que contribuyan al mejoramiento de
los conocimientos, habilidades, destrezas y talentos del personal prestador de

servicios en las instituciones de salud. (Chiavenato, 2020).

En cuanto a la dimension induccion especifica, para Alles (2019) esta tiene
como finalidad proporcionar al nuevo ingresante datos pertinentes y resultados
esperados en el desempefio de las actividades diarias para lograr las metas de su
cargo, uno de sus indicadores es la seguridad, equipos de proteccion y riesgos
laborales, el cual se considera como uno de los principios basicos de la atencion
sanitaria a los pacientes o usuarios que requieren asistencia clinica. (OMS, 2020).
Significa la evaluacion continua de todo tipo de riesgos asociados a una atencion
sanitaria eficaz con el fin de desarrollar y adoptar limites de seguridad adecuados
(Ministerio de Salud y Proteccion social [MINSALUD], 2020). Finalmente, otro
indicador es la infraestructura y servicios, importantes en el sistema de atencion de
salud, incluyendo no solo las salas y areas, sino también los equipos y materiales

de trabajo que permiten brindar atencién de calidad a los usuarios. (Alles, 2019).
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l. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.1.1. Tipo de Investigacion:

Esta investigacion es de tipo aplicada porque se ejecuta un programa,
hay una manipulacion minima de la variable y su naturaleza es resolver o
encontrar una estrategia para solucionar un problema que va creciendo y tiene
impacto a nivel social, por lo tanto, estd encaminado a ejecutar un programa
de induccion a los internos de medicina. Coherente con Hernandez-Sampieri
(2021) se refieren a investigaciones empiricas o practicas cuya aplicacién
requiere conocimientos basicos. El enfoque de investigacion es de caracter
cuantitativo, incluyendo la clasificacion preliminar de variables para realizar
estimaciones numeéricas y el uso de estadisticas para comparar hipotesis y
proporcionar datos confiables sobre el analisis. Esto significa que la
investigacion se centrara en la obtencion de resultados numéricos, que guarda
relacion con Carrasco (2019) es un método de uso de las matematicas para
obtener resultados de investigacion, esencialmente, se recopilan datos para
conocer en profundidad la realidad subyacente a la satisfaccion de los

estudiantes de medicina.

3.1.2. Disefio de Investigacion:

El estudio ofrece un disefio experimental: preexperimental y de corte pre
y postest, pues evalla el inicio y el final, principalmente porque se basa en la
manipulacion de las variables con el objetivo de analizar su efecto sobre otra
variable, de esta forma tenemos a la variable independiente (programa de
induccion) manipulada para recolectar datos, que posibiliten establecer si es
efectivo para modificar la otra variable (satisfaccion). Segun Sirisilla (2023)
este disefio busca relaciones causales manipulando una variable y
observando su efecto sobre otra variable. Ademas, segun lo define Sanchez
et al., (2021) se trataria de un experimento piloto en el que se trabaje con

grupos de prueba antes y después de la intervencion.
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El esquema de investigacion utilizado es:
o -
o

Doénde:
G= Grupo de Estudio
O1= Pretest

X: Programa
O2= Postest

3.2. Variable y Operacionalizacion

Variable Independiente: Programa de Induccion.
Definicion Conceptual:

Alles (2021) define a los programas de induccion como una formacion
basica intensiva, es un puente entre cuando uno comienza la relacién laboral
y cuando es efectivamente responsable de su puesto determinandola en
induccion general o formacion organizacional y especifica o entrenamiento
de orientacion.

Definicion Operacional:

Operacionalmente la variable se define a partir de la elaboracion de
un programa de induccion, que consta de 2 dimensiones Induccién general
e Induccion especifica.

Indicadores:

Para la primera dimensién se han considerado los indicadores:
Aspectos normativos y capacitacién, para la segunda dimension se han
considerado las dimensiones: seguridad del personal e Infraestructura y
Servicios
Escala de Medicion:

A través del programa
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Variable Dependiente: Satisfaccion de los internos
Definicion Conceptual:

Herzberg (1989) y Chiavenato (2017) definen a la satisfacciéon como
el grado de ejecucion de las expectativas y el bienestar con el puesto de
trabajo, ambiente de trabajo, condiciones de calidad de vida profesional, el
cual es de suma importancia pues afecta la calidad del servicio. Asi mismo
se establece que los factores externos (factores de higiene) sélo pueden
prevenir o cambiar la insatisfaccion, mientras que los factores internos
(factores motivacionales) son responsables de crear satisfaccion.
Definicién Operacional:

Operacionalmente, esta variable se define como el nivel de
satisfaccion expresado por los médicos internos respecto de: la valoracion
obtenida para el Cuestionario de Minnesota de Satisfaccion Laboral (MSQ),
emerge como una opcion que aborda el problema desde una vision de la
satisfaccion multidimensional, la cual esta definida operacionalmente por las
siguientes dimensiones: satisfaccion laboral intrinseca y satisfaccion laboral
extrinseca.

Indicadores:

Utilizacion de la capacidad, logros personales, desarrollo de la
autoridad, independencia en la labor, labor en base a valores morales,
responsabilidad, servicio social, avance personal, politicas de la
organizacion, compensacion, reconocimiento, supervision, actividad y
condiciones de trabajo.

Escala de Medicion:

Escala ordinal

3.3. Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1. Poblacion:

La poblacion estudiada se conform6 por 100 internos de Facultad de

Medicina Humana de una Universidad de la ciudad de Piura, que se

encontraban realizando su internado médico durante el afio 2023 y aceptaron

participar en la investigacion. Hernandez-Sampieri (2021) conceptualiza a la
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poblacion como el universo o personas que cumplen con los atributos

necesarios para el estudio en ejecucion.

Criterios de Inclusion:
Estar correctamente matriculado en el internado médico 2023.
Pertenecer a la Universidad de Piura en estudio. Estar de acuerdo con el

consentimiento informado con participar en el estudio.

Criterios de Exclusion:
No estar correctamente matriculado en el internado médico 2023. No
pertenecer a la Universidad de Piura en estudio. No estar de acuerdo con el

consentimiento informado para ser parte del estudio.

3.3.2. Muestra:

La muestra corresponde a la poblacion, los cuales en su totalidad
participaran de la investigacion, buscando disminuir el error de sesgo por tanto
se pretende estudiar a todo el personal dado el tamafio de esta. Segun
Hernandez-Sampieri (2021) la definicion de la muestra se refiere a una
pequefa parte del estudio general, utilizando informacion esencial del estudio

de manera representativa.

3.3.3. Muestreo:

El muestreo es de caracter no probabilistico e intencional, ya que, segun
Sanchez et al.,, (2021), esto se considera probabilistico e intencional, y
selecciona casos con caracteristicas similares que son adecuados para el

presente estudio
3.3.4. Unidad de analisis

Esta conformada por 100 Internos de la carrera profesional de medicina

de una universidad de Piura, quienes cumplen con los criterios de inclusion.
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

La técnica utilizada fue una encuesta, para Feria et al. (2020) esta
técnica consiste en recopilar informacion a través de preguntas estructuradas
para comprender opiniones, 0 comportamientos relacionados con un tema en
particular. El instrumento utilizado fue un Cuestionario sobre Satisfaccion de
Minnesota (MSQ), en su version moderna y adaptada al espafiol de la
Universidad de Minnesota (2022), modificada por la autora, y consta de 28
preguntas con dos dimensiones, la primera parte (14) responde a la satisfaccién
intrinseca, la segunda parte (14) relativas a la satisfaccion laboral extrinseca.
Para Sanchez et al. (2023) el instrumento es una herramienta para recopilar
informacion necesaria para la ejecucion de un estudio, el cual puede ser un test
u otro medio mediante el cual se pueda recopilar informacion. Por tanto, se
utilizé este instrumento como preprueba y posprueba. El instrumento fue
previamente validado a través de la modalidad de juicio de expertos realizada
con la participacion de cinco colaboradores expertos en los ambitos de la salud
publica y metodologia, cuyos resultados fueron analizados a través de V de
Aiken. Para Hernandez-Sampieri (2021) la validez se refiere cuando el
instrumento utilizado en un estudio logra medir con precision las variables del
estudio que han sido previamente evaluadas por un grupo evaluador experto.
Para la confiabilidad, se realizé una prueba piloto con 26 estudiantes internos
gue no forman parte de la universidad de estudio, para examinar la consistencia

segun el alfa de Cronbach. (Fernandez et al., 2023).

3.5. Procedimientos:

Para la ejecucion del Programa de induccidn se obtuvo la autorizacion
por parte del vicerrector de investigacion de la universidad de estudio a partir
de una carta de la escuela de posgrado, que sirvid como presentacion
solicitando la aprobacién a la ejecucion del trabajo, para de esta manera
coordinar con la escuela profesional de medicina y obtener la lista oficial de los
estudiantes internos de medicina matriculados en el internado 2023.
Finalmente se procedio a aplicar el cuestionario de Satisfaccion de Minnesota
antes y después del desarrollo del programa de induccién previo

consentimiento informado.
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3.6. Método de analisis de datos:

Posteriormente a la ejecucion del Programa de induccién y el
cuestionario de Minnesota, los datos fueron ingresados en un archivo de
Microsoft Excel 2020, en una hoja de célculo, utilizando nimeros en lugar de
nombres para mantener el anonimato de cada interno. Luego los resultados
se procesaron a través de tablas, porcentajes y figuras. Con los datos
obtenidos, se elabor6 una base de datos, en el programa estadistico SPSS
version 27 para Windows, y se desarroll6 el analisis bivariado.

3.7. Aspectos Eticos:

En cuanto a los aspectos éticos, se solicitd el permiso a la universidad
para de esta manera acceder a la informacion de interés para la
investigacion. Para la ejecucion del cuestionario a los integrantes de la
muestra en estudio, se solicito el consentimiento informado garantizando los
datos anonimos y confidenciales de la informacion obtenida, teniendo como
base el Cddigo de ética de la Universidad en estudio. Ademas, previo al
desarrollo del Programa de Induccion y cuestionario de Minnesota se les
explico el objetivo y propdsito de la investigacion, considerando los principios
de respeto a la persona, justicia y caridad, haciendo referencia a valores

como la honestidad, la transparencia y la objetividad (Viera, 2019).
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IV. RESULTADOS

Analisis descriptivo

Tabla 1

Descriptivo de la Satisfaccion de los Internos en pretest y postest

Nivel de Pretest Postest
Satisfaccion Frecuencia %  Frecuencia %
Muy Satisfecho 0 0% 0 0%
Escalade  Satisfecho 33 33% 54 54%
Medicion de Ni satisfecho, ni 36 36% 18 18%
la insatisfecho
Satisfaccion |nsatisfecho 31 31% 28 28%
Muy insatisfecho 0 0% 0 0%
Total 100 100% 100 100%

Interpretacion:

Con base a la escala de valoracién utilizada durante la evaluacion previa y posterior

del estudio aplicado a 100 internos, estudiantes de Medicina, observamos que

antes de la implementacién del programa de induccion; 31 internos (31%),

informaron estar insatisfechos, mientras que 36 internos (36%) manifestaron

imparcialidad y solo 33 internos (33%) mostraron satisfaccion.

Al implementar el programa de induccion el porcentaje de internos insatisfechos

disminuyo de 31% a 28%, al igual que los internos que presentan ni satisfaccion, ni

insatisfaccion presentando cifras de 36% a 18%, mientras que el porcentaje de

internos satisfechos se increment6 de 33% a 54%. Concluyéndose en indicar que

la aplicacién de un programa de induccion influye directamente en la satisfaccion

del interno de Medicina.
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Analisis descriptivo

Tabla 2

Descriptivo de la dimension Satisfaccion Intrinseca en pre y postest

Nivel de Satisfaccion Pretest Postest
fi % fi %
Muy Satisfecho 4 4% 4 4%
Escalade Satisfecho 53 53% 60 60%
Medicion de Ni satisfecho, ni 43 43% 36 36%
la insatisfecho
Satisfaccion |nsatisfecho 0 0% 0 0%
Muy insatisfecho 0 0% 0 0%
Total 0 0% 100 100%

Nota: fi = frecuencia absoluta, % = cifra porcentual

Interpretacion:

En la tabla 2, en cuanto al impacto de un Programa de induccion en la dimension
intrinseca de la Satisfaccion del Interno, el porcentaje de internos que se mantienen
al margen de la satisfaccién disminuy6é de un 43% a un 36%. El porcentaje de
internos muy satisfechos se mantuvo constante con un 4%, el porcentaje de
internos satisfechos se incrementd desde 53% hasta 60%. No se registraron

internos de medicina insatisfechos o muy insatisfechos.
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Analisis descriptivo

Tabla 3

Descriptivo de la dimension Satisfaccion Extrinseca en pre y postest

Nivel de Satisfaccion Pretest Postest
fi % fi %

Escala de Muy Satisfecho 0 0% 0 0%
Medicion de Satisfecho 23 23% 23 23%
la Ni satisfecho, ni 41 41% 48 48%
Satisfaccion insatisfecho

Insatisfecho 31 31% 29 29%

Muy insatisfecho 5 5% 0 0%

Total 100 100% 100 100%

Nota: fi = frecuencia absoluta, % = cifra porcentual

Interpretacion:

En la tabla 4, en cuanto al impacto del Programa de induccion en la dimension

extrinseca de la Satisfaccion del Interno, la proporcion de insatisfechos disminuy6

del 31% al 29%. El porcentaje de internos muy insatisfechos disminuyo6 del 5% al

0%. Mientras el porcentaje de satisfechos se mantuvo con un 23% a pesar de la

aplicacion del programa.
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Analisis inferencial

Tabla 4

Prueba de la Normalidad

Kolmogorov smirnov

Estadistico gl Sig.

SATISFACCION GENERAL 0.1922 100  0.001

ANTES DEL D1-SATISFACCION 0.2709 100 0.000
PROGRAMA |INTRINSECA

D2-SATISFACCION 0.2409 100 0.000
EXTRINSECA

SATISFACCION GENERAL 0.2049 100  0.000

DESPUES  D1-SATISFACCION 0.3591 100  0.000
DEL INTRINSECA

PROGRAMA D2-SATISFACCION 0.1391 100  0.021
EXTRINSECA

Interpretacion:

Para la prueba de la normalidad se utilizé el test de Kolmogorov smirnov, porque
presenta una muestra mayor a 50 participantes y los valores estadisticos obtenidos
de los resultados del pre y post test son 0,1922 y 0,2049, respectivamente. Los
valores p antes y después son 0,001 y 0,000; respectivamente, valores inferiores o
iguales a 0.05, por lo que se puede concluir que los resultados obtenidos para la
evaluacion a los internos antes y después del programa no siguen una distribucion

normal (no paramétrica).

Para la dimensién 1: Satisfaccion Intrinseca los valores obtenidos de la estimacién
previa y posterior fueron 0,2709 y 0,3591. Los valores P antes y después fue de
0,000; valores menores o iguales a 0.05, por lo tanto, se concluy6 que a través de
la implementacion del programa de induccién se elevara la dimension intrinseca de

la satisfaccion de los internos de Medicina de una Universidad de Piura, 2023.

Para la dimension 2: Satisfaccion Extrinseca los valores estadisticos obtenidos de
los resultados de la estimacion previa y posterior fueron 0,2409 y 0,1391. Los
valores P antes y después son de 0,000, ademas los valores son menores o iguales
a 0.05, por lo que se puede concluir que al implementar el programa de induccidn
influira significativamente elevando la dimensién extrinseca para la satisfaccion de

los internos de Medicina de una Universidad de Piura, 2023.
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Prueba de la hipétesis

Hipo6tesis general

Ho: El programa de induccién no influye significativamente para la satisfaccion de

los internos de medicina de una universidad de Piura, 2023.

Hi: El programa de induccién influye significativamente para la satisfaccién de los

internos de medicina de una universidad de Piura, 2023.

Tabla 5

Prueba de Rangos de Wilcoxon en comparacién tras la Implementacion del

Programa de Induccién

N Rango Suma de rangos
promedio
Satisfaccion de los RANGOS 8 2173.5 453.5
internos de Medicina POSITIVOS
de una Universidad RANGOS 55 21735 3893.5
de Piura - Antes NEGATIVOS
Satisfaccion de los EMPATES 37 703 703
internos de Medicina
de una Universidad
de Piura — Después TOTAL 100 5050 5050

Interpretacion:

Para confrontar la hipétesis fue necesario aplicar la prueba de Wilcoxon, ya que
cumple con las condiciones para analizar datos que no asumen una distribucidn
normal.

Dado que el valor P (significancia) es igual a 0,000 valor inferior a 0,05, se acepta
la hipotesis alternativa. Finalmente se indica que la aplicacién del programa de
induccion influira elevando la satisfaccion de los internos de Medicina de una
Universidad de Piura, 2023.

Regla de decision:
Sip =>,05 se acepta Ho; Si p = <,05 se rechaza Ho.

Resoluciéon estadistica: Se rechaza la Hipdtesis nula, se acepta que los datos

tienen distribucion no normal.
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V. DISCUSION

Los resultados encontrados fueron analizados segun los objetivos propuestos
para esta investigacion. Identificandose en la prueba preliminar un porcentaje de
satisfaccion en los estudiantes internos de un 33%, cifra que es consistente al
estudio realizado por Zufiiga (2023) en Huancayo quién encontré que el 31% de los
médicos internos manifestaron estar satisfechos con su trabajo, por tanto estos
datos ponen en evidencia que s6lo un tercio de los estudiantes de medicina humana
informaron niveles regulares o moderados de satisfaccion, determinando la
preocupacion por elevar las cifras, ya que segun Merga y Fufa (2019) describen
qgue comprender el nivel de satisfaccion de los profesionales de salud puede
proporcionar un método para identificar problemas que afectan la calidad del
servicio o también oportunidades de mejora. Por otro lado, las investigaciones
muestran que la satisfaccion laboral del personal médico esta directamente
relacionada con la calidad del servicio prestado. En otras palabras, ayuda a
garantizar la seguridad del paciente brindandole la atencion necesaria para
alcanzar los objetivos de salud. Cuando los trabajadores de la salud puedan brindar
atencion de calidad y sientan que su trabajo es valorado, experimentaran una
mayor satisfaccion personal y profesional en su trabajo, esto es muy importante en
la etapa de formacion profesional en los internados, donde se forman los futuros
meédicos. (Gil et al., 2019).

El objetivo general propuesto fue determinar la influencia de un programa de
induccion para la satisfaccion de los internos de medicina de una universidad de
Piura, 2023. En relacion con ello, los resultados muestran que el programa de
induccion implementado ha mejorado la satisfaccion de los internos de medicina de
la universidad en estudio, donde se logré la disminucién de internos insatisfechos
en un 3%, y el aumento de los satisfechos en un 21% confirmado por el coeficiente
de Wilcoxon, a partir del p valor (nivel de significancia) de 0,000 que result6 inferior
a 0,05 lo que indica una relacién o impacto significativo del programa de induccién
sobre las mejoras en la satisfaccion de los internos de medicina. Se utilizé la prueba
de Wilcoxon ya que permiti6 comparar la media o mediana de las poblaciones
independientes, que pueden no estar distribuidas normalmente y se utilizé la prueba

de Kolmogorov-Smirnov ya que la muestra de estudio es grande, sobrepasando los
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50 participantes. Por tanto, se aceptd la hipotesis alternativa y se rechazd la
hipotesis nula, quedando de evidencia que el programa es efectivo tal y como lo
propone Ortiz (2019), donde sugiere que el estudiante interno debe recibir una
induccidn practica que le proporcione informacion relevante que pueda utilizar en
el futuro desempefio laboral. Lo anterior coincide con lo reportado por Mantilla et al.
(2021) quienes confirman que la capacitacion en este tema es imprescindible como
parte de la formacion universitaria, ya que preparan al interno para afrontar diversos
desafios del proceso de aprendizaje y estan preparados para superar obstaculos
relacionados con lo que significa priorizar la salud y el bienestar, desde una imagen
profesional hasta lograr un desempefio efectivo. Es importante recordar que un
nuevo empleado que se incorpora a una organizacién se sentird estresado,
inseguro Yy frustrado al inicio, y son relaciones que resultan dificiles de ocultar y
controlar por su cuenta; por lo tanto, implementar un programa de induccion
permitira que los nuevos empleados sientan aceptacion, creando un sentido de

pertenencia al establecimiento.

El analisis de datos resultantes mostraron que los internos de medicina
percibieron, en ambos test, porcentajes mas o menos constantes de insatisfaccion
a pesar de haber sido aplicado el programa, con datos similares a los observados
en la época pandémica, datos que guardan relacion con los estudios
implementados en América Latina por Pefaloza et al. (2023), tras la crisis de
COVID-19, registrandose descensos en la satisfaccion de los procesos de
internado ocasionados principalmente por los altos niveles de agotamiento extremo
entre los estudiantes. Asi mismo cabe indicar que no se han registrado casos de
internos con calificaciones de muy satisfechos, estos resultados se sitGan en linea
con la investigacion de Luque et al. (2022), donde se evidencio que el 61,20%
tienen una satisfaccion laboral media, sin embargo, es imposible encontrar un nivel
alto de satisfaccion en los internos. El nimero de participantes (100) para la
muestra se creyo suficiente al presentar datos similares de otros trabajos previos,
como por ejemplo los estudios recopilados por Gamboa et al. (2022) en Angola,
cuya muestra fue de 113 internos quienes participaron en el estudio arrojaron un
mayor nimero de insatisfechos (69%), asi como a los propuestos por Shahcheraghi

et al. (2022) en Iran, cuya muestra fue de 118 internos encontrando datos similares
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de satisfaccion (41,5%) y un mayor nivel de insatisfaccion (31,4%). Si bien, el
resultado global de la insatisfaccién no presento diferencias significativas entre los
dos cortes (pretest y postest) con un 31% y 28% respectivamente, si lo hizo tanto
en cuanto a la satisfaccion global aumentando de 33% en el pretest a un 54% en el
postest superando la mitad de los internos satisfechos, y por ende deja una vez

mas en evidencia el impacto positivo del programa en el bienestar de los internos.

Al realizar esta investigacién, sobre el impacto del Programa de induccién en
sus diversas dimensiones de la satisfaccidn, se registra aumento de la satisfaccién
con un 7% en la dimension intrinseca, mientras que se reporta disminucion de la
insatisfaccion con un 2% en la dimension extrinseca, ya que mediante las sesiones
aplicadas con respecto a la induccion extrinseca en sus indicadores: aspectos
normativos, capacitacion, seguridad e infraestructura y servicios, estos lograron
gue disminuyan los internos con insatisfaccion extrinseca. Es asi que, en relacion
con la bibliografia presentada y nuestros resultados, en los cuales participaron
internos de medicina, uno de los factores predisponentes y que presento diferencias
significativas entre los dos cortes, fueron aquellos indicadores que componen el
cuestionario en cuanto a la satisfaccion Intrinseca: Indicador 1 (Uso de habilidades),
Indicador 3 (Autoridad) y en relacion a la satisfaccion extrinseca: Indicador 9
(Politicas) e Indicador 12 (Supervision). Es por ello por lo que, las sesiones del

programa sirven para aumentar el nivel de satisfaccion en general.

En el primer objetivo especifico que consistio en determinar si el programa de
induccion influye significativamente en la dimension intrinseca para la satisfaccion
de los internos de medicina de una universidad de Piura, 2023, se determin6 segun
los resultados obtenidos que el programa implementado tuvo un impacto positivo
en la mejora de la satisfaccion intrinseca de los internos de medicina, comprobado
con una (sig.=,000 < 5%). Segun los resultados obtenidos se ha logrado mejorar la
satisfaccion intrinseca de los internos de un 53% de satisfechos a un 60% tras el
programa aplicado, por lo que se evidencia que las expectativas acerca del periodo
de internado, son constantes, y los deseos de superacion se encuentran latentes,
pues resulta siendo la motivacién del estudiante que aun a pesar de no haber sido
aplicado el programa tiene porcentajes muy altos de satisfaccion, tal como lo

afirman Singh & Bhattacharjee (2020), destacando que la satisfaccién de los
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empleados es fundamentalmente el resultado de lo que la teoria de Herzberg llama
motivadores. Estos factores dependen del individuo y estan relacionados con el
trabajo que realiza, el contenido del puesto, las tareas y responsabilidades
asociadas al puesto. El concepto de motivacion incluye la sensacién de crecimiento
profesional que surge de realizar tareas y actividades que proporcionan un desafio
significativo del trabajo. Para Herzberg, la satisfaccion laboral estéa relacionada con
factores motivacionales, es decir, la satisfaccién ocurre cuando una persona se

encuentra con actividades desafiantes y estimulantes.

Cabe resaltar que no se han registrado internos que se encuentren
insatisfechos con respecto a la dimension intrinseca de la satisfaccion, identificando
porcentajes de 0% tanto antes como después de haber sido ejecutado el programa,
por lo que se constata que los factores motivadores internos de los estudiantes se
mantienen constantes y con caracteristicas muy positivas. Asi mismo se ha
registrado un 4% de internos muy satisfechos los cuales tras la implementacion del
programa, dichas cifras se mantienen constantes. Las altas cifras de satisfaccion
intrinseca generan datos bastante tolerables de satisfaccion en general, datos que
guardan relacion con los descritos por Cuevas (2020), en México quién manifesto
en su estudio que desde un punto de vista general el grado de satisfaccion fue del
81% calificando como satisfechos o muy satisfechos, asi mismo nuestros
resultados se mostraron muy por encima de la cifra de satisfaccién que se registro
en Huanuco, donde Heredia (2019) indica que el 37,84% tenia insatisfaccion parcial
y el 58,11% tenia satisfaccidbn constante, ademas no registra casos de alta

satisfaccion.

En el segundo objetivo especifico, determind si un programa de induccion influye
significativamente en la dimension extrinseca para la satisfaccién de los internos
de medicina de una universidad de Piura, 2023. Los resultados muestran que el
programa implementado mejora la dimensioén extrinseca, lo que se demuestra con
una (sig.=,000), segun los resultados obtenidos, este programa también tiene un
efecto positivo, pero no es tan influyente como el caso anterior de la dimensién
intrinseca, ya que no se ha logrado aumentos en el porcentaje de satisfechos sin

embargo si se logro la disminucién del nimero de insatisfechos de un 31% a 29%.
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Esto nos demuestra que estos resultados son semejantes a los encontrados por
Zegarra (2019) quién aborda resultados de 19.1% que responde a muy baja y un
16.2% que corresponde a baja.

Ademas, pese a ver sido aplicado el programa de induccion, el porcentaje de
internos satisfechos en la dimension extrinseca de la satisfaccion se mantiene
constante con un 23%, lo cual indica que a pesar de que los factores externos
reflejen altos nimeros de insatisfaccion no modifica el porcentaje de satisfechos,
coincidiendo con la literatura de Victoria et al, (2021), indicando que la teoria de
Herzberg logré establecer una de las prescripciones mas destacadas en el terreno
de la investigacién sobre la satisfaccion porque la clasific, junto con la
insatisfaccion, como teorias autbnomas e individuales. Se puede decir que el factor
motivacional puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos no conduce ala
insatisfaccion; de igual manera los factores externo no causan satisfaccion, sino
gue al contrario pueden causar insatisfaccion, postulado que guarda relacion con
lo descrito por Chiavenato (2017), quién propone que la satisfaccion extrinseca
surge de bases extrafas al trabajador vinculado con el contexto o entorno en el que
se realizan las tareas, sin embargo estos no causan satisfaccion, sino que por el
contrario pueden causar insatisfaccion, estableciendo que los factores externos

(factores de higiene) s6lo pueden prevenir o cambiar la insatisfaccion.

En cuanto a los ambitos de la satisfaccion extrinseca con las valoraciones
mas bajas son los items relacionados a compensacion y condiciones de
infraestructura y de servicios que brindan los establecimientos de salud, datos que
guardan relacion con los estudios de Gil & Hurtado (2023), donde se hace evidencia
gue el descontento general con el proceso de internado se puso de relieve por el
hecho de que el 78,71% de los médicos internos estaban muy insatisfechos con su
salario mensual. Asi mismo guarda relacion con los datos reportados en nuestra
region, publicados por la emisora Cutivalu (2021), quién dio a conocer los reclamos
de los internos, donde exponen que sélo el 19% de internos de una universidad de
Piura recibe remuneracion, siendo 42 internos quienes trabajan gratuitamente. Sin
embargo, estos datos son adversos a los hallados en el estudio de Kuwaiti &
Subbarayalu (2020) en Arabia Saudita quienes describen cifras de 51,9% de

satisfaccion en cuanto a las condiciones de trabajo. De igual forma a los descritos
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por Guangasi y Fernandez (2023) en Ecuador, quienes presentaron resultados de
acuerdo con el nivel de infraestructura, donde la mayor parte de los internos se
encuentran satisfechos con un 57%. La conclusion de este estudio muestra que
una gran proporcion de estudiantes estan satisfechos con los estandares
profesionales, la infraestructura y los servicios, indicadores con menores

porcentajes de satisfaccion en el presente estudio.

30



VI. CONCLUSIONES

1. Se concluy6 que el programa de induccién implementado es efectivo en la
mejora de la satisfaccion de los internos de medicina de una universidad de
Piura, 2023, con un efecto significativo (P-valor= 0,000 valor menor a 0,05).

Se acepta la hipétesis alternativa.

2. Se concluyé que la implementacion del programa de induccion tuvo un efecto
significativo (P-valor= 0,000 valor menor a 0,05), en la dimension intrinseca
para la satisfaccion de los internos de medicina de una universidad de Piura,
2023.

3. Se concluyo que la implementacion del programa de induccion tuvo un efecto
significativo (P-valor= 0,021 valor menor a 0,05) en la dimension extrinseca
para la satisfaccion de los internos de medicina de una universidad de Piura,
2023.
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VIl. RECOMENDACIONES

A las autoridades, a considerar el éxito del estudio que desencadend la
solucién de los inconvenientes con respecto a la satisfaccion de los internos
de medicina. Asimismo, exponer los resultados del estudio en otros grupos de
internos posteriores al afio 2023, que permitan ejecutar el programa aplicado,
asi como al jefe de la carrera profesional de medicina, a programar una
induccion informativa obligatoria por parte de la institucion de formacién y en
las diferentes sedes hospitalarias para que puedan llevar a cabo un internado
satisfactorio y saludable, y de esta manera disminuir las cifras de

insatisfaccion obtenidas en el pretest.

A los estudiantes de medicina, internos, a prepararse para cualquier
imprevisto que pueda afectar su bienestar, manteniendo asi constante su
motivacion intrinseca, en su impulso de desempefarse bien en las tareas
encomendadas durante el periodo de internado, en que su preparacion no
decaiga, y sobre todo a disfrutar de este periodo ya que de esto dependera el

buen profesional del futuro.

A los estudiantes de medicina, internos, a que a pesar de todos los factores
extrinsecos que puedan obstaculizar su etapa de internado, esto no debe
perjudicar la confianza y cordialidad prestada a sus pacientes, y a su trato
como meédico, a que conozcan y se capaciten en los derechos que tienen
como estudiantes y trabajadores al mismo tiempo, a que si el trato no es el
adecuado por parte sus tutores y médicos, a no quedarse callado, a apoyarse
en otros colegas y si algun dia ocupan un cargo, no olvidar tratarlos con

dignidad y apoyo, ya que son los futuros médicos de nuestro pais.

32



REFERENCIAS

Albitres, L., Pisfil, Y., Guillen, K., Nifio, R., y Alarcon, C. (2020). Percepcion de
los internos sobre la suspension del internado médico durante la
cuarentena por la COVID-19. Rev Peru Med Exp Salud Publica;37(3):504-
9. https://doi.org/10.17843/ rpmesp.2020.373.5729.

Alles, M. (2019). Formacion, capacitacion, desarrollo. Editorial Graniza. Madrid.
Alles, M. (2021). Induccion 2021. Editorial Martha Alles International

Ascarza, L. (2022, mayo 15). La lucha de los estudiantes de ciencias de la
salud por un internado en condiciones dignas. Salud con lupa.
https://saludconlupa.com/noticias/la-lucha-de-losestudiantes-de-ciencias-

de-la-salud-por-un-internado-en-condiciones-dignas/

Aviles, O. (2022). Calidad del servicio educativo y satisfaccion estudiantil en
una unidad educativa de Baba - Ecuador, 2022 . [Tesis de maestria,
Universidad César Vallejo]. Repositorio Institucional:
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/93309

Butt, A., Shamim, M., Ali, M., Qamar, F., Khan, I., Tariq S., Hashmi, S., Hafeez,
Q. & Tarig, M. (2021). Applying a Mixed-Method Approach to Improve On-
the-Job Learning and Job Satisfaction in a Cohort of Interns at a University
Hospital. Cureus 13(6): €15905. doi:10.7759/cureus.15905

Caro, Y., Trujillo, S. y Trujillo, N. (2019). Prevalencia y factores asociados a
sintomatologia depresiva y ansiedad rasgo en estudiantes universitarios del
area de la salud. Psychol, 13(1), 41-52.
https://doi.org/10.21500/19002386.3726

Chiavenato, I. (2017). Administracion de Recursos Humanos, Editorial Mc Graw

Hill Interamericana.

33


https://saludconlupa.com/noticias/la-lucha-de-losestudiantes-de-ciencias-de-la-salud-por-un-internado-en-condiciones-dignas/
https://saludconlupa.com/noticias/la-lucha-de-losestudiantes-de-ciencias-de-la-salud-por-un-internado-en-condiciones-dignas/
https://repositorio.ucv.edu.pe/handle/20.500.12692/93309
https://doi.org/10.21500/19002386.3726

Chiavenato, I. (2020). Administracion de Recursos Humanos, Editorial Mc Graw

Hill Interamericana.

Cordero, E. (2019). Los reglamentos como fuente del derecho administrativo y
su control jurisdiccional. lus et Praxis, 25(1), 285-334.
https://dx.doi.org/10.4067/S0718-00122019000100285

Cuevas, O., Botello, C., De la Portilla, J., Ramirez, F., Maya, M., Cuevas, A.,
Castillo, M., Gaona, L., & Diaz, A. (2020). Percepcion de la satisfaccién en
el internado médico de pregrado en Hospitales de México en 2019.
Medicina e investigacion Universidad autbnoma del estado de México, 8(2),
8-13. https://medicinainvestigacion.uaemex.mx/article/view/18845

Feria, L., Matilla, O. & Mantecon, O. (2020). La entrevista y la encuesta.
Métodos o técnicas de indagacion empirica?. Revista didactica y
educacion, 1(1), 1-18.
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7692391.pdf

Fernandez, H., Guzman, F., Herrera, D. & Sidani, S. (2023). Importancia del
estudio piloto en un proyecto de intervencion. Index de Enfermeria, 32(1),
https://dx.doi.org/10.58807/indexenferm20233776

Gamboa, S., Sebastiao, A., Silva, A. y Silva E. (2022). Academic Success and
Satisfaction of Medicine Students at the Agostinho Neto University in the
Pediatrics Course Unit in the 2011 Academic Year. Journal of Research &
Method in Education (IOSR-JRME), 12(06).
https://www.iosrjournals.org/iosr-jrme/papers/Vol-12%20Issue-6/Ser-
4/E1206043539.pdf

Garcés-Giraldo, L., & Valencia-Arias, A. (2021). Talento humano en las
organizaciones: Competencias y proyecciones. Revista Venezolana De
Gerencia, 26(94), 462-465. https://doi.org/10.52080/rvgluzv26n94.1

34


https://dx.doi.org/10.4067/S0718-00122019000100285
https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/7692391.pdf
https://dx.doi.org/10.58807/indexenferm20233776
https://www.iosrjournals.org/iosr-jrme/papers/Vol-12%20Issue-6/Ser-4/E1206043539.pdf
https://www.iosrjournals.org/iosr-jrme/papers/Vol-12%20Issue-6/Ser-4/E1206043539.pdf
https://doi.org/10.52080/rvgluzv26n94.1

Gil, M. y Hurtado, P. (2023). Satisfaccion del interno de medicina acerca del
marco normativo del internado en Ciencias de la Salud, Lambayeque 2023.
[Tesis de pregrado, Universidad Sefior de Sipan]. Repositorio institucional.
https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/11217

Gil-Lacruz, M., Gracia-Pérez, M. & Gil-Lacruz, A. (2019). Learning by Doing and
Training Satisfaction: An Evaluation by Health Care Professionals. Int J
Environ Res Public Health, 18;16(8). https://doi.org/10.3390/ijerph16081397

Grados, J. (2020). Capacitacion y desarrollo de personal. Editorial Trillas S.A.
de C.V. Mexico.

Guangasi, P & Fernandez, N. (2023). Nivel de satisfaccion académica de los
internos rotativos de la carrera de enfermeria. Salud Cienc. Tecnol. 3:327.
https://doi.orq/10.56294/saludcyt2023327

Heredia, H. (2019). Influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral
en internos de medicina que laboran en el Hospital Goyeneche. [Tesis de
pregrado, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipa]. Repositorio
Institucional: https://repositorio.unsa.edu.pe/items/1d9fd441-efd8-46ca-
8b5b-c2aae95ce912

Hernandez-Sampieri, R. (2021). Metodologia de la investigacion. Las rutas

cuantitativa, cualitativa y mixta. Editorial Mc Graw Hill Education.

Herzberg, Z. (1989) Teoria de la Higiene. México. Editorial Mcgraw-Hill.

Hurtado, S. (2022). Programa de induccién para el personal Front Office de la
entidad financiera Banco Unién S.A. [Tesis de pregrado, Universidad Mayor
de San Andrés]. Repositorio Institucional:
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/29526/PT -
3050.pdf?sequence=1&isAllowed=y

35


https://repositorio.uss.edu.pe/handle/20.500.12802/11217
https://doi.org/10.3390/ijerph16081397
https://doi.org/10.56294/saludcyt2023327
https://repositorio.unsa.edu.pe/items/1d9fd441-efd8-46ca-8b5b-c2aae95ce912
https://repositorio.unsa.edu.pe/items/1d9fd441-efd8-46ca-8b5b-c2aae95ce912
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/29526/PT-3050.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://repositorio.umsa.bo/bitstream/handle/123456789/29526/PT-3050.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Kuwaiti, A. & Subbarayalu, A. (2020). Factors Influencing Interns' Satisfaction
with the Internship Training Programme Offered at Saudi Medical Schools.
Sultan Qaboos Univ Med J. 20(2):e209-e215.
https://doi.org/10.18295%2Fsqumj.2020.20.02.012

Luque, C. (2022). Factores relacionados al nivel de satisfaccién laboral en
internos de medicina en el Hospital Goyeneche en el periodo 2021-2022.
[Tesis de Maestria, Universidad Nacional de San Agustin de Arequipal.
Repositorio Institucional
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/14585/MClulo
ca.pdf?sequence=1

Majima, T., Yamamoto, T., Sakai, I., Ikezaki, S. & Nagasaka, I. (2019). Job
satisfaction and related factors of nurses in university hospitals: Focusing
on collaborative competency factors. J Nurs Manag. 27(7):1409-1415.
https://doi.org/10.1111/jonm.12822

Mantilla, G., Ariza, K., Andrea, S. M. & Moreno, S. (2021). Educacion Médica
basada en competencias: Revision de enfoque. Univ. Med., 62(2).
https://doi.org/10.11144/javeriana.umed62-2.emed

Mardanov, I. (2021). Intrinsic and extrinsic motivation, organizational context,
employee contentment, job satisfaction, performance and intention to stay.
Evidence-based HRM, 9(3), 223-240. https://doi.org/10.1108/EBHRM-02-
2020-0018

Merga, H., & Fufa, T. (2019). Impacts of working environment and benefits
packages on the health professionals’ job satisfaction in selected public
health facilities in eastern Ethiopia: using principal component analysis.
BMC Health Serv Res 19, 494. https://doi.org/10.1186/s12913-019-4317-5

Ministerio de Salud — MINSA. (2022). Directiva administrativa para el desarrollo

de actividades del internado en ciencias de la salud.

36


https://doi.org/10.18295%2Fsqumj.2020.20.02.012
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/14585/MCluloca.pdf?sequence=1
http://repositorio.unsa.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12773/14585/MCluloca.pdf?sequence=1
https://doi.org/10.1111/jonm.12822
https://doi.org/10.1108/EBHRM-02-2020-0018
https://doi.org/10.1108/EBHRM-02-2020-0018
https://doi.org/10.1186/s12913-019-4317-5

https://www.qgob.pe/institucion/minsa/normas-legales/2987398-351-2022-

minsa

Ministerio de Salud y Promocién Social - MINSALUD. (2020). Seguridad del
paciente. https://www.minsalud.gov.co/salud/CAS/Paginas/seguridaddel-

paciente.aspx.

Mohd, A., Tan, C. & Naseer, S. (2020). ¢ Pueden las practicas laborales de alto

rendimiento y la satisfaccion predecir el desempefio en el trabajo? Un
examen del sector privado de atencion médica de Malasia. International
Journal of Quality and Service Sciences, 12 (4), 521-540.
https://doi.org/10.1108/IJQSS-06-2019-0090

Moreno, J., Salazar, E., & Uscéategui, A. (2021). Estrategias de evaluacion

basadas en competencias en estudiantes de medicina de internado de dos

universidades de la ciudad de Bogota, Colombia, 2020 - 2021. [Tesis de
maestria, Universidad Piloto de Colombia]. Repositorio Institucional:
http://repository.unipiloto.edu.co/bitstream/handle/20.500.12277/10779/T
rabajo%20de%20Grado.pdf?sequence=5

Organizacion Mundial de la Salud. (13 de abril de 2020). Seguridad del

Paciente. https://www.who.int/topics/patient safety/es/

Organizacion Mundial de la Salud. (17 de noviembre de 2021). Salud mental

del adolescente. https://www.who.int/es/news-room/fact-

sheets/detail/adolescent-mental-health

Onfa, K. N. (2018). Disefio de un plan de induccion para un hospital en la
provincia de Tungurahua. [Tesis de pregrado, Pontificia Universidad
Catolica del Ecuador]. Repositorio institucional.
https://repositorio.pucesa.edu.ec/bitstream/123456789/2404/1/76680.pdf

37


https://www.gob.pe/institucion/minsa/normas-legales/2987398-351-2022-minsa
https://www.gob.pe/institucion/minsa/normas-legales/2987398-351-2022-minsa
https://www.minsalud.gov.co/salud/CAS/Paginas/seguridaddel-paciente.aspx
https://www.minsalud.gov.co/salud/CAS/Paginas/seguridaddel-paciente.aspx
https://doi.org/10.1108/IJQSS-06-2019-0090
http://repository.unipiloto.edu.co/bitstream/handle/20.500.12277/10779/T
https://www.who.int/topics/patient_safety/es/
https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/adolescent-mental-health
https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/adolescent-mental-health

Ortiz, H. (2019). Analisis situacional del internado médico en sedes
hospitalarias 2016. [Tesis de doctorado, Universidad de San Martin de
Porres]. Repositorio Institucional:
https://repositorio.usmp.edu.pe/handle/20.500.12727/4689?show=full

Penaloza, R. & Aguilar, A. (2023). Prevalencia del sindrome de Burnout en
médicos e internos de medicina en América Latina durante la pandemia del
COVID -19. MQRInvestigar, 7(3), 3444-3463.
https://doi.org/10.56048/MQR20225.7.3.2023.3444-3463

Redaccion Cutivald. (2021, abril 29). Piura: estudiantes de medicina se
manifestaran para reclamar el pago de su trabajo como internos. Radio
Cutivalu. https://www.cutivalu.pe/piura-estudiantes-de-medicina-se-

manifestaran-para-reclamar-el-pago-de-su-trabajo-como-internos/

Redaccion E.T. (2022, noviembre 12). Piura: alumna de Medicina se quita la

vida en su habitacion. Diario El Tiempo. https://eltiempo.pe/category/piura-

alumna-de-medicina-se-quita-la-vida-en-su-habitacion-dp

Rotenstein, L., Ramos, M., Torre, M., Segal, J., Peluso, M., Guille, C., Sen, S.,
& Mata, D. A. (2016). Prevalence of depression, depressive symptoms, and
suicidal ideation among medical students: A systematic review and meta-
analysis. JAMA: The Journal of the American Medical Association, 316(21),
2214. https://doi.org/10.1001/jama.2016.17324

Samaniego, M., Distefano-Martinez J., & Ayala-Servin N. (2022). Calidad del
suefo y satisfaccion laboral en médicos residentes. Med. clin. soc. 6(1):26-
32. https://doi.org/10.52379/mcs.v6il.235

Sanchez, H., Reyes, C., & Mejia, K. (18 de 10 de 2023). Manual de términos en
investigacion cientifica, tecnologica y humanistica.

https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro-manual-de-terminosen-

investigacion.pdf

38


https://repositorio.usmp.edu.pe/handle/20.500.12727/4689?show=full
https://doi.org/10.56048/MQR20225.7.3.2023.3444-3463
https://eltiempo.pe/category/piura-alumna-de-medicina-se-quita-la-vida-en-su-habitacion-dp
https://eltiempo.pe/category/piura-alumna-de-medicina-se-quita-la-vida-en-su-habitacion-dp
https://doi.org/10.52379/mcs.v6i1.235
https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro-manual-de-terminosen-investigacion.pdf
https://www.urp.edu.pe/pdf/id/13350/n/libro-manual-de-terminosen-investigacion.pdf

Sanchez, A. & Murillo, A. (2021). Enfoques metodoldgicos en la investigacion
histérica: cuantitativa, cualitativa y comparativa. Debates por la historia,
9(2), 147-181. https://doi.org/10.54167/debates-por-la-historia.v9i2.792

Shahcheraghi, S., Ayatollahi, J., Sadrabadi, A., Behnaz, F., Hamidfar, M. &
Hossein, S. (2022). Satisfaction with the clinical education in intern course
among medical students at Yazd University of Medical Sciences. The
Journal of Medical Research 8(1):29-32.
https://www.medicinearticle.com/JMR_20221 08.pdf

Sierra, C., Zéarate, J. & Mejia, C. (2019). Maltrato asociado al acoso laboral a
internos de Medicina en hospitales peruanos. Educacion Médica Superior,
33(4), e1720. http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-
21412019000400004&Ing=es&ting=es

Silva, C., Sosa, Melissa., Pérez, J. & Samudio, M. (2021). Frecuencia y factores
de riesgo de ansiedad y depresion en internos de medicina durante la
pandemia de la COVID-19 en dos universidades privadas del Paraguay.
Revista cientifica en ciencias sociales, 3(2), 9-19. Epub December 00,
2021.https://doi.org/10.53732/rccsociales/03.02.2021.9

Singh, M. & Bhattacharjee, A. (2020). Study to Measure Job Satisfaction
Among Academicians Using Herzberg’s Theory in the Context of Northeast
India. Glob Bus Rev. 21(1),197-218.
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-
85063934229&d0i=10.1177%2F0972150918816413&partnerID=40&md5=8
2ad73c58e66f58408f585d31bf63188

Sirisilla. (19 de 01 de 2023). Experimental Research Design — 6 mistakes you
should never make! Enago Academy:

https://www.enago.com/academy/experimental-research-design/

39


https://doi.org/10.54167/debates-por-la-historia.v9i2.792
https://www.medicinearticle.com/JMR_20221_08.pdf
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-21412019000400004&lng=es&tlng=es
http://scielo.sld.cu/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0864-21412019000400004&lng=es&tlng=es
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85063934229&doi=10.1177%2F0972150918816413&partnerID=40&md5=82ad73c58e66f58408f585d31bf63188
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85063934229&doi=10.1177%2F0972150918816413&partnerID=40&md5=82ad73c58e66f58408f585d31bf63188
https://www.scopus.com/inward/record.uri?eid=2-s2.0-85063934229&doi=10.1177%2F0972150918816413&partnerID=40&md5=82ad73c58e66f58408f585d31bf63188
https://www.enago.com/academy/experimental-research-design/

Tran, Q. H. N. (2021). Organisational culture, leadership behaviour and job
satisfaction in the Vietnam context. International Journal of Organizational
Analysis, 29(1), 136-154. https://doi.org/10.1108/ijoa-10-2019-1919

Victoria, L., Osorio-Barreto, D. & Diaz-Jurado, N. (2021). Factores asociados a
la satisfaccion laboral del personal administrativo de una universidad
publica en la ciudad de Manizales: un analisis preliminar. Eleuthera, 23(2),
101-123. https://doi.org/10.17151/eleu.2021.23.2.6

Viera, P. A. (2019). Etica e investigacion. Boletin Redipe. 7(2), 122-149.

https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6312423

Vilchez, J., Viera, R., Taminche, R., Carrasco, C., Romani, L., Mendoza, C.,
Larico, G., Alvarez, S., Lizana, M., Flores, E., Saenz, J. & Arroyo, H. (2021).
Characteristics and associated factors with mistreatment perception in
medical interns in Peru. Acta Médica Peruana, 38(1), 17-26.
https://dx.doi.org/10.35663/amp.2021.381.1848

Yuan, L., Lu, L., Wang, X., Guo, X., Ren, H. & Gao, Y. (2021). Prevalence and
Predictors of Anxiety and Depressive Symptoms Among International
Medical Students in China During COVID-19 Pandemic. Front Psychiatry
4;12:1-11. https://doi.org/10.3389/fpsyt.2021.761964

Zegarra, Y. (2019). Ansiedad y depresion en relacion a satisfaccion laboral en
internos de medicina del Hospital Militar central del Perd. [Tesis de
pregrado, Universidad privada San Juan Bautista]. Repositorio
Institucional: https://repositorio.upsjb.edu.pe/handle/20.500.14308/21457

Zuiiiga, J. (2023). Nivel de satisfaccion laboral de internos de medicina humana
de una universidad de Huancayo del afio 2022. [Tesis de pregrado,
Universidad de Huancayo]. Repositorio Institucional:
https://repositorio.upla.edu.pe/bitstream/handle/20.500.12848/5885/T037_7
1134360 T.pdf?sequence=1&isAllowed=

40


https://doi.org/10.1108/ijoa-10-2019-1919
https://doi.org/10.17151/eleu.2021.23.2.6
https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=6312423
https://dx.doi.org/10.35663/amp.2021.381.1848
https://doi.org/10.3389/fpsyt.2021.761964
https://repositorio.upsjb.edu.pe/handle/20.500.14308/21457

ANEXOS

ANEXO 1: Operacionalizacién de las variables

Variables de Definicion conceptual Definicién operacional Dimension Indicadores Escala de
Estudio medicion
Alles (2021) define a los Operacionalmente se
programas de induccién define mediante el disefio Aspectos
como una formacién basica de un programa de  Induccién normativos
intensiva, es un puente induccion, que consta de General o
Programa  entre cuando uno comienza 2 dimensiones: Induccion Capacitacion Estas
de la relacion laboral y cuando General: se puede dimensiones se
Induccion es efectivamente analizar a través de los mediran a traves
responsable de su puesto indicadores: (aspectos . Seguridad del programa.
determinandola en normativos y  Induccion
induccion general o capacitacion) e Induccion ~ Especifica

formacion organizacional y
especifica 0 entrenamiento
de orientacion.

especifica a través de los
indicadores (seguridad

e infraestructura y
Servicios)

Infraestructura y
Servicios

Satisfaccion
del Interno

Herzberg (1989) y
Chiavenato (2017) definen
a la satisfaccion como el
grado de ejecucion de las

expectativas o factores
internos que son los
responsables de crear
satisfaccion. relacionado

con el bhienestar con los

Operacionalmente, esta
variable se define como el
nivel de satisfaccion
expresado por los
meédicos internos respecto
de la valoracién obtenida
para el Cuestionario de
Minnesota de Satisfaccion
(MSQ), emerge como una

Utilizacion de la
capacidad

Logros personales

Desarrollo de la

Satisfaccion )
autoridad

intrinseca

Independencia en la
labor

Labor en base a
valores morales

ORDINAL

(1): Muy
insatisfecho

(2): Insatisfecho
(3): Ni satisfecho,
ni insatisfecho
(4): Satisfecho
(5): Muy
satisfecho
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factores externos los cuales
s6lo pueden prevenir o
cambiar la insatisfaccion.

opcibn que aborda el
problema desde una
vision de la satisfaccion
multidimensional, la cual
estd definida por las
siguientes dimensiones:
satisfaccion intrinseca y
satisfaccion extrinseca.

Responsabilidad

Servicio social

Avance personal

Actividad

Politicas de la

Satisfaccion organizacion

extrinseca Compensacion

Reconocimiento

Supervision

Condiciones de
trabajo

ORDINAL

(2): Muy
insatisfecho

(2): Insatisfecho
(3): Ni satisfecho,
ni insatisfecho
(4): Satisfecho
(5): Muy
satisfecho
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Anexo 2. Instrumento de recoleccion de datos

Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion de Minnesota

Instrucciones:

Estimado, te invito a ser parte de la investigacion titulada: “Programa de induccion para
la satisfaccion de los internos de medicina en una universidad de Piura, 2023”, cuyo objetivo del
presente cuestionario es darle la oportunidad de que Ud. se exprese como se siente en su etapa
actual de interno (a), con qué elementos Ud. se encuentra satisfecho y con cuales Ud. no esta
satisfecho. Las mismas preguntas y escala de calificacion se repetiran posteriormente para
evaluar el cambio después de la aplicacion del programa de induccion, permitiendo asi la
evaluacion de mejoras significativas.

ESCALA DE VALORACION | VALORACION SIGNIFICADO

Muy insatisfecho 1 Este aspecto es mucho peor de lo que le gustaria
Insatisfecho 2 Este aspecto no es justamente como le gustaria

Ni satisfecho, ni insatisfecho 3 Este aspecto no le gusta, pero tampoco le disgusta
Satisfecho 4 Este aspecto es justamente como le gustaria

Muy satisfecho 5 Este aspecto es mucho mejor de lo que esperaba gue fuera

A continuacidn, te solicito responder a la siguiente informacion de manera honesta y
responsable, haciendo uso de la siguiente escala. No existe respuesta correcta o incorrecta.

o

¢ Cuénta satisfaccion me proporciona este aspecto en mi internado? 'Ms? Marque un nimero

2 |3

La posibilidad de hacer un trabajo adecuado a mi capacidad®’

La posibilidad de utilizar mis mejores habilidades*’

Poder enorgullecerme por un trabajo bien hecho®®

El sentimiento de logro que me brinda mi trabajo®

La oportunidad de que otros me pregunten como hacer un trabajo®

La posibilidad de decirle a otro lo que tiene que hacer®®

La posibilidad de trabajar solo/a*

La posibilidad de trabajar lejos de los demas®*

ol|lo|w|lo|u|s|lw|n—|Z2

La posibilidad de hacer cosas que no perjudiguen a otras personas®®

La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir que estoy engafiando a nadie®®

La posibilidad de tomar mis propias decisiones®’

La libertad de utilizar mi propio criterio”

La oportunidad de ayudar a la gente*!

La oportunidad de serle (til a los demas*

Las oportunidades para progresar

La manera en que se otorgan oportunidades®

La forma en que se informa a los empleados sobre la politica de la institucion*®

La manera en que la institucion trata a sus empleados®

La remuneracion que recibo por mi trabajo*?

Mi remuneracion y la cantidad de trabajo que realizo™

El reconocimiento cuando hago un buen trabajo*®

Los elogios que recibo cuando realizo un buen trabajo®

La forma en que mi tutor delega trabajo®®

La ayuda que me brinda mi tutor en situaciones dificiles™

Poder mantenerme ocupado constantemente!®

Poder mantenerme ocupado®

Las condiciones del lugar de trabajo (ventilacidn, iluminacion, etc.)*®

28

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo’

R R R R e e e e e e e e e N S R B B B B B B B B
gljlojorjorjorjorjorjorjorjorforjorjorTforjol|jorjorjoljforjorjorforjorl|orfor|ol|oT| O

IMSQ: ITEM DEL CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

2022 (Adaptado por la autora).

1
11213
11213
11213
11213
11213
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1123
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11213
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FICHA TECNICA

Denominacion del Cuestionario: |Escala corta de Satisfaccion de Minnesota\

Autoria Universidad de Minessota (MSQ) - 2022
Adaptacion: Correa Mantilla Janis Gianella - 2023
Administracion: Individual
Poblacién censal: 100 Internos de Medicina de una
Universidad de Piura
Dimensiones que evalda: Satisfaccion intrinseca
Satisfaccion extrinseca
N° Items / Preguntas: 28 (veintiocho)
Fecha de Creacion: Octubre-2023
Duracién de la Aplicacion: 15 minutos aproximadamente
Lugar de realizacion de campo: |En una universidad de Piura
Confiabilidad: Prueba piloto - Alfa de Cronbach
Evaluacién por jucio de 5 expertos, se
Validez Contenida: utilizé la V Aiken para que sustente la
validez.
Programa Estadistico: IBM SPSS Statistics V.25 y Microsoft Excel
Escala de Calificacion: Ordinal (Escala de Likert) I
1
3 Ni satisfecho ni insastisfecho
a Satisfecho
5 Muy satisfecho




ANEXO N° A: ANALISIS ESTADISTICO PARA EL CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL
INTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Tabla N° A: Resumen de procesamiento de casos de la muestra piloto

N %

Casos Valido 26 100,0
Excluido 0 .0

Total 26 100.0

Fuente: Elaboracion propia, Usando el Software IBM SPSS version 27

Tabla N° B: Estadistico de fiabilidad, Alfa de Cronbach al CUESTIONARIO

Alfa de Cronbach N de elementos
902 28

Fuente: Elaboracion propia, Usando el Software IBM SPSS version 27

Tabla N° C: Estadisticas de los 28 items del CUESTIONARIO

Media de escala si Varianza. e Correlacion total ~ Alfa de Cronbach
escala si el
el elemento se ha de elementos si el elemento se
suprimido ceicmase s corregida ha suprimido
suprimido
P1 68,62 117,286 646 895
P2 68,35 117,595 677 895
P3 68,54 119,218 566 897
P4 68,62 110,646 811 ,890
P5 69,12 122,186 264 903
P6 68,81 121,602 327 902
P7 69,58 125,534 338 901
P8 69,81 122,482 465 899
P9 68,46 115,378 670 894
P10 68,50 109,940 792 891
P11 69,69 128,302 -,021 904
P12 69,88 124,906 ,287 ,901
P13 68,00 102,800 833 889
P14 68,15 99,015 945 885
P15 69,31 128,382 -,032 905
P16 69,27 129,405 -, 131 906
P17 68,31 118,542 ,655 896

P18 68,62 127,686 ,081 903



P19 69,50 127,460 172 903

P20 69,88 122,826 483 899
P21 69,62 126,406 291 902
P22 69,38 124,566 433 ,900
P23 69,12 122,186 359 ,901
P24 69,15 130,135 -, 169 908
P25 68,12 100,746 916 ,886
P26 68,23 101,145 ,909 886
P27 69,54 128,258 ,000 903
P28 69,38 126,806 ,159 ,903

Fuente: Elaboracion propia, Usando el Software IBM SPSS version 27

RESULTADO FINAL

Alfa de Cronbach N de items
0,902 28

Se debe mencionar que el coeficiente Alfa de Cronbach tiene una CONFIABILIDAD ELEVADA

segun la escala de valorizacién propuesta por Vellis (1991):

En _conclusion, el Instrumento tiene una CONFIABILIDAD ESTADISTICA ELEVADA, es
decir el INSTRUMENTO se puede UTILIZAR




V DE AIKEN

INSTRUMENTO EVALUADO: Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota

Dimensiones| N° CLARIDAD Prom. | V Aiken COHERENCIA Prom. |V Aiken RELEVANCIA Prom. |V Aiken Prom. W Aiken
Juez N°1 [Juez N"2 |Juez N°3 | Juez N°4 |Juez N°5 Juez N1 |Juez N°2 | Juez N"3 |Juez N°4 | Juez N°5 Juez N"1|Juez N°2 Juez N"3|Juez N°4|Juez N°5 Global

1 3 3 3 3 3 3 0.7 4 4 3 3 4 3.6 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.53 0.84
2 3 3 3 3 3 3 0.7 3 3 3 3 4 3.2 0.7 4 4 4 3 4 3.8 | 0.933 3.33 0.78
E) 4 4 3 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 3 3 3.4 0.8 3.73 0.91
4 4 4 3 3 4 3.6 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 3.87 0.96
5 4 4 3 3 4 3.6 0.9 4 4 3 4 4 3.8 0.9 4 4 3 4 4 3.8 | 0.933 3.73 0.91
6 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 | 0.933 3.93 0.98
1 7 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 4 3 3.6 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.87 0.96
8 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 4.00 1.00
9 4 4 4 4 4 4 1.0 3 3 4 4 4 3.6 0.9 4 3 4 4 3 3.6 | 0.867 3.73 0.91
4 4 4 3 4 3.8 0.9 4 3 3 4 4 3.6 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.80 0.93

4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 3 3 4 3.6 | 0.867 3.80 0.93

4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 4.00 1.00

4 4 4 4 3 3.8 0.9 4 4 4 3 4 3.8 0.9 3 4 3 3 4 3.4 0.8 3.67 0.89

4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.93 0.98

4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.93 0.98

4 4 3 3 4 3.6 0.9 3 3 3 3 4 3.2 0.7 4 4 4 4 3 3.8 | 0.933 3.53 0.84

4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1 3.93 0.98

4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 3 4 3 3.4 0.8 4 4 4 4 4 4 1 3.80 0.93

3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 3 4 3.6 | 0.867 3.80 0.93

4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 | 0.933 3.93 0.98

2 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 4 4 3.8 0.9 4 4 3 4 4 3.8 | 0.933 3.87 0.96
4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 3 4 4 4 4 3.8 | 0.933 3.93 0.98

4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 4.00 1.00

3 4 3 3 4 3.4 0.8 4 4 3 3 3 3.4 0.8 4 4 4 4 4 4 1 3.60 0.87

3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 3.93 0.98

3 4 3 3 4 3.4 0.8 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 3 4 3.6 | 0.867 3.67 0.89

3 4 4 4 4 3.8 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 4 4 4 4 1 3.83 0.98

3 4 4 4 3 3.6 0.9 4 4 4 4 4 4 1.0 4 4 3 4 4 3.8 | 0.933 3.80 0.93

3.79 0.93 3.79 093 3.84] 0.95 3.81 0.94

El instrumento validado tiene una validez (V = 0,94) "muy buena" debido a que existe concordancia entre las validaciones realizada por los jueces.




Anexo 3: Evaluacién por juicio de expertos
ill UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion
Laboral de Minnesota”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dr. Fernando Aguero Mija
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Clinica  (X) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

. Salud publica con mencién en gerencia en Servicios de la Salud
Areas de experiencia profesional: Ex director regional de Salud de Piura (DIRESA-PIURA)

Ex tutor de internos en rotacion de Medicina

Hospital de la Amistad Per(i Corea Il Santa Rosa Piura

Institucion donde labora: Policlinico Establecimiento de Salud El Indio
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Masde5afios ( X )
Experiencia en Investigacion Si, conforma el grupo de investigacién de la Escuela de
Psicométrica: Medicina de la Universidad César Vallejo

(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

Autora: Janis Gianella Correa Mantilla
Procedencia: Universidad de Minnesota (2022), Estados Unidos modificado en Perd
Administracion: Individual/Colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: En una Universidad de Piura, Perd

Significacion: | El cuestionario tiene 28 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca. Las respuestas son en
escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy satisfecho).
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4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La satisfaccion laboral intrinseca es aquella que depende de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros
Satisfaccion Laboral |personales. y estan inherentemente relacionados con el trabajo, como
Intrinseca (logro, reconocimiento del empleador, el trabajo en si,
En una responsabilidades y ascensos). Surge de factores relacionados con I3
Universidad de propia tarea puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos ng
Piura, Peru conduce a la insatisfaccion

Satisfaccién Laboral
Extrinseca

La satisfaccion laboral externa es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los
salarios y la seguridad, son externos al lugar de trabajo, tales como
(politica de la empresa o institucion, forma de gestion, supervision,
relaciones interpersonales de los empleados, condiciones de trabajo,
salarios, estatus y seguridad). Surge de bases extrafias al trabajador|
vinculado con el contexto o entorno en el que se realizan las tareas no
causan satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar
insatisfaccion

5. Presentacién deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de
Minnesota” elaborado por Janis Gianella Correa Mantilla en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
o euere astates modicacones o e
El ftem se | 2. Bajo Nivel y 9 S
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es '

decir, su sintactica
y seméntica son

. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel
adecuada.
. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(E)I?:IZrF:]Et::ﬁJeA .Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene unarelaciéontangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto| EI item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqlo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones gque considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

¢ Primera dimension: Satisfaccion Laboral Intrinseca
¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el grado de Satisfaccién Laboral Intrinseca

Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia Observacm_nes/
Recomendaciones
La posibilidad de hacer un trabajo adecuado a
. ) 4 4 O ——
Uso de mi capacidad
habilidades La posibilidad de utilizar mis mejores
habilidades 4 3 T
Poder enorgullecerme por un trabajo bien
- 4 4 I
Sentimiento de  |hecho
realizacion El sentimiento de logro que me brinda mi
trabajo 4 4 4 |
La oportunidad de que otros me pregunten
. : 4 4 S S —
Desarrollo de como hacer un trabajo
autoridad La posibilidad de decirle a otro lo que tiene que
h 4 4 K I
acer
Independencia |La posibilidad de trabajar sélo/a 4 4 O —
en la labor La posibilidad de trabajar lejos de los demas 4 4 R S —
La posibilidad de hacer cosas que no
- 4 3 N
Labor en base a |perjudiquen a otras personas
valores morales |La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir 4 4 A
gue estoy engafiando a hadie
La posibilidad de tomar mis propias decisiones 4 3 N
Responsabilidad p - - p P .
La libertad de utilizar mi propio criterio 4 4 R O —
- . La oportunidad de ayudar a la gente 4 4 3| e
Servicio social - — -
La oportunidad de serle Util a los demas 4 3 N
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¢ Segunda dimension; Satisfaccion Laboral Extrinseca
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfaccion Laboral Extrinseca

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia Observacmpesl
Recomendaciones
Las oportunidades para progresar - 3 | 4
Avess personel 'La manera en que se otorgan oportunidades - 3 | 4
La forma en que se informa a los empleados 4 3 4
Politicas de |la  sobre la politica de Ia institucion | e
organizacion La manera en que [a institucion trata a sus 4 3 4
jempleados. o ) _ | T
La rgmuneracic?n que recibo por mi trabajo 3 4 4 et ——
Compensacion  Mi remuneracion y Ia cantidad de trabaje que
realizo 4 4 3 R
'El reconocimiennto cuando hago un buen
tra < 4 -
Recanocsmianto Los elogios que recibo cuando realizo un buen ' 4 4 3
trabajo 2
La forma en que mi tuter delega trabajo 4 B} 4
Supervision La ayuda que me bninda mi tutor en situaciones
dificlles 3 4 4 TrT—
. Poder mantenerme ocupado 3 4 4
Actividad
[Poder mantenerme ocupado constantemente | 3 4 | 4 -
- . Las condiciones del lugar de trabajo (descanso, 3 4 4
e Condiciones de  yanjiacién, iluminacién, etc.)
SN trabajo = ,
/ AN Las condiciones fisicas del lugar de trabajo 3 - 4 i

e

Firma del evaluador
DNI: 41144254

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion
Laboral de Minnesota”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

6. Datos generales del juez
Nombre del juez: Dr. Luis Fernando Castillo Villarreal
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Clinica  (X) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

i Ex tutor de internos en rotacion de Ginecologia

Areas de experiencia profesional: Hospital de la Amistad Per(i Corea Il Santa Rosa Piura
Especialidad en Gineco-obstetricia, Mencién en la
Administracion de la educacion

Instituciéon donde labora: Hospital Il Privado del Pert — Catacaos Piura
Hospital de la Amistad Peru Corea |l Santa Rosa Piura

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Si, conforma el grupo de investigacién de la Escuela de
Psicométrica: Medicina de la Universidad César Vallejo
(si corresponde)

]
. 7. Propdsito de la evaluacion:
/ Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

8. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

Autora: Janis Gianella Correa Mantilla

Procedencia: Universidad de Minnesota (2022), Estados Unidos modificado en Pert

Administracién: Individual/Colectiva

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: En una Universidad de Piura, Perd

Significacion: | El cuestionario tiene 28 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca. Las respuestas son en
escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy satisfecho).
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9. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La satisfaccion laboral intrinseca es aquella que depende de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros
Satisfaccion Laboral |personales. y estan inherentemente relacionados con el trabajo, como
Intrinseca (logro, reconocimiento del empleador, el trabajo en si,
En una responsabilidades y ascensos). Surge de factores relacionados con I3
Universidad de propia tarea puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos ng
Piura, Peru conduce a la insatisfaccion

Satisfaccién Laboral
Extrinseca

La satisfaccion laboral externa es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los
salarios y la seguridad, son externos al lugar de trabajo, tales como
(politica de la empresa o institucion, forma de gestion, supervision,
relaciones interpersonales de los empleados, condiciones de trabajo,
salarios, estatus y seguridad). Surge de bases extrafias al trabajador|
vinculado con el contexto o entorno en el que se realizan las tareas no
causan satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar
insatisfaccion

10. Presentacion deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de
Minnesota” elaborado por Janis Gianella Correa Mantilla en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
facilmente, es '

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
ngggﬁ::ﬁr 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones gque considere pertinente

5. No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

¢ Primera dimensién: Satisfaccion Laboral Intrinseca

¢ Objetivos de la Dimensién: Medir el grado de Satisfaccién Laboral Intrinseca

Observaciones/

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia B
Recomendaciones
La posibilidad de hacer un trabajo adecuado a
. . 4 4 S —
Uso de mi capacidad
habilidades La posibilidad de utilizar mis mejores
habilidades 4 3 L
Poder enorgullecerme por un trabajo bien
o 4 4 O —
Sentimiento de  |hecho
realizacion El sentimiento de logro que me brinda mi
trabajo 4 4 4 |
La oportunidad de que otros me pregunten
i . 4 4 4 | e
Desarrollo de cémo hacer un trabajo
autoridad La posibilidad de decirle a otro lo que tiene que
h 4 4 4 | e
acer
Independencia |La posibilidad de trabajar solo/a 4 4 /N
en la labor La posibilidad de trabajar lejos de los demas 4 4 S —
La posibilidad de hacer cosas que no
D 4 3 e 2 R ——
Labor en base a |perjudiquen a otras personas
valores morales |La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir 4 3 4|
que estoy engafando a nadie
La posibilidad de tomar mis propias decisiones 4 4 4 | e
Responsabilidad p - - p . o
La libertad de utilizar mi propio criterio 4 4 e —
. . La oportunidad de ayudar a la gente 4 4 S —
Servicio social - — .
La oportunidad de serle Gtil a los demés 4 4 /N
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¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfaccion Laboral Extrinseca

e Segunda dimensién: Satisfaccién Laboral Extrinseca

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observamones/
Recomendaciones
Las oportunidades para progresar 4 4 S
Avance personal -
La manera en que se otorgan oportunidades 4 3 O —
La forma en que se informa a los empleados A 4 4
Politicas dela  |sobre la politica de la institucion | ~* [ T %o T
organizacion La manera en que la institucion trata a sus
empleados 4 4 4 | e
La remuneracion que recibo por mi trabajo 4 4 S
Compensacion  |Mi remuneracion y la cantidad de trabajo que
: 4 4 s
realizo
El reconocimiennto cuando hago un buen
bai 4 4 4 | e
Reconocimiento trahajo
Los elogios que recibo cuando realizo un buen
trabajo 4 4 4 | e
La forma en que mi tutor delega trabajo 4 4 7
Supervision La ayuda que me brinda mi tutor en situaciones
dificiles 4 4 4 |
. Poder mantenerme ocupado 4 4 N
Actividad
Poder mantenerme ocupado constantemente 4 4 /N
o Las condiciones del lugar de trabajo (descanso,
o Cotr:d'mones de |ventilacion, iluminacién, etc.) 4 4 4| e
trabajo Las condiciones fisicas del lugar de trabajo 4 4 7

IS
NE

TILIDA

T ]
CglLOG

0 . 0B3 IETRA
CMP 29658 RNE. 23832

Firma del evaluador

DNI: 18065219

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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il' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion
Laboral de Minnesota”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

11. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. HELEN KANDY ROJAS MILLA

Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()

Clinica  (X) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()

. Hospital Popular Regional Sefior Cautivo

Areas de experiencia profesional: Especialista en Oftalmologia, con Mencién en Gestién de los
Servicios de la Salud

Ex tutor de internos en rotacién de Cirugia

Institucién donde labora: Hospital Il Jorge Reategui Delgado

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el érea: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Si, conforma el grupo de investigacién de la Escuela de
Psicométrica: Medicina de la Universidad César Vallejo
(si corresponde)

] : :
) 12. Propésito de la evaluacién:
J Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

13. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

Autora: Janis Gianella Correa Mantilla

Procedencia: Universidad de Minnesota (2022), Estados Unidos modificado en Pert

Administracién: Individual/Colectiva

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: En una Universidad de Piura, Perd

Significacion: | El cuestionario tiene 28 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca. Las respuestas son en
escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy satisfecho).
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14. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La satisfaccion laboral intrinseca es aquella que depende de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros
Satisfaccion Laboral |personales. y estan inherentemente relacionados con el trabajo, como
Intrinseca (logro, reconocimiento del empleador, el trabajo en si,
En una responsabilidades y ascensos). Surge de factores relacionados con I3
Universidad de propia tarea puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos ng
Piura, Peru conduce a la insatisfaccion

Satisfaccién Laboral

Extrinseca

La satisfaccion laboral externa es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los
salarios y la seguridad, son externos al lugar de trabajo, tales como
(politica de la empresa o institucion, forma de gestion, supervision,
relaciones interpersonales de los empleados, condiciones de trabajo,
salarios, estatus y seguridad). Surge de bases extrafias al trabajador|
vinculado con el contexto o entorno en el que se realizan las tareas no
causan satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar
insatisfaccion

15. Presentacion deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de
Minnesota” elaborado por Janis Gianella Correa Mantilla en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

decir, su sintactica
y semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
facilmente, es '

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
ngggﬁ::ﬁr 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con

la dimensién.

3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
0 importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
: P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel puede estar incluyendo lo que mide éste.
3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente




\l' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

9. No cumple con el criterio

10.Bajo Nivel

11.Moderado nivel

12.Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

¢ Primera dimension: Satisfaccion Laboral Intrinseca
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfacciéon Laboral Intrinseca

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia ObservaCIorles/
Recomendaciones
La posibilidad de hacer un trabajo adecuado a
: . 3 3 e —
Uso de mi capacidad
habilidades La posibilidad de utilizar mis mejores
habilidades 4 3 L
Poder enorgullecerme por un trabajo bien
- 4 4 e R —
Sentimiento de  |hecho
realizacion El sentimiento de logro que me brinda mi
trabajo 3 4 4 | e
La oportunidad de que otros me pregunten
. . 3 3 3 | e
Desarrollo de cémo hacer un trabajo
autoridad La posibilidad de decirle a otro lo que tiene que
h 4 4 e —
acer
Independencia |La posibilidad de trabajar sélo/a 4 3 N
en la labor La posibilidad de trabajar lejos de los demas 4 4 4| e
La posibilidad de hacer cosas que no
- 4 4 .
Labor en base a |perjudiquen a otras personas
valores morales |La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir 4 3 4 |
que estoy engafiando a nadie
. La posibilidad de tomar mis propias decisiones 4 4 3|
Responsabilidad - — - —
P La libertad de utilizar mi propio criterio 4 4 e
. . La oportunidad de ayudar a la gente 4 4 3
Servicio social - — -
La oportunidad de serle Util a los demés 4 4 4




¢ Segunda dimension; Satisfaccion Laboral Extrinseca
¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfaccion Laboral Extrinseca

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observamo_nes/
Recomendaciones
Las oportunidades para progresar 4 4 e —
Avance personal -
La manera en que se otorgan oportunidades 3 3 S
La forma en que se informa a los empleados
Politicas dela  |sobre la politica de la institucion 4 4 S
organizacion La manera en que la institucion trata a sus 4 3 4
empleados | T 2T T
La remuneracion que recibo por mi trabajo 4 4 2 S ——
Compensacion |Mi remuneracion y la cantidad de trabajo que
: 4 4 4 | e
realizo
El reconocimiennto cuando hago un buen
. 4 3 3| e
R . trabajo
econocimiento Los elogios que recibo cuando realizo un buen
trabajo 4 4 L
La forma en que mi tutor delega trabajo 4 4 4 | e
Supervision La ayuda que me brinda mi tutor en situaciones
dificiles 3 3 e
» Poder mantenerme ocupado 4 4 O —
Actividad
Poder mantenerme ocupado constantemente 3 4 I A ——
o Las condiciones del lugar de trabajo (descanso, 4 4 4
ngdmones de ventilacién, iluminacién, etc)y | 4 | 4 | 4 | T
trabajo Las condiciones fisicas del lugar de trabajo 4 3 /R

Firma del evaluador
DNI: 18167012

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion
Laboral de Minnesota”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

16. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr. Miguel Angel Ruiz Barrueto
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor (X)
Clinica  (X) Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( ) Organizacional ()
Areas de experiencia profesional: Docencia universitaria en el &rea de metodologia de la

investigacion

Ciencias de la Salud

Institucion donde labora: Universidad César Vallejo S.AC.

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )
el area: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Trabajo(s) psicométricos realizados Titulo del estudio

F’smometnca. realizado. Diversos estudios verificar en:
(si corresponde)

https://dina.concytec.gob.pe/appDirectorioCTI/VerDatosIn
vest

igador.do?id_investigador=15210

17. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

18. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)

Nombre de la Prueba: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

Autora: Janis Gianella Correa Mantilla

Procedencia: Universidad de Minnesota (2022), Estados Unidos modificado en Pert

Administracién: Individual/Colectiva

Tiempo de aplicacion: 15 minutos

Ambito de aplicacion: En una Universidad de Piura, Perd

Significacion: | El cuestionario tiene 28 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca. Las respuestas son en
escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy satisfecho).
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19. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La satisfaccion laboral intrinseca es aquella que depende de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros
Satisfaccion Laboral |personales. y estan inherentemente relacionados con el trabajo, como
Intrinseca (logro, reconocimiento del empleador, el trabajo en si,
En una responsabilidades y ascensos). Surge de factores relacionados con I3
Universidad de propia tarea puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos ng
Piura, Peru conduce a la insatisfaccion

Satisfaccién Laboral
Extrinseca

La satisfaccion laboral externa es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los
salarios y la seguridad, son externos al lugar de trabajo, tales como
(politica de la empresa o institucion, forma de gestion, supervision,
relaciones interpersonales de los empleados, condiciones de trabajo,
salarios, estatus y seguridad). Surge de bases extrafias al trabajador|
vinculado con el contexto o entorno en el que se realizan las tareas no
causan satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar
insatisfaccion

20. Presentacién deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de
Minnesota” elaborado por Janis Gianella Correa Mantilla en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

decir, su sintactica

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
o euere astates modicacones o e
El ftem se | 2. Bajo Nivel y 9 S
palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacion de estas
facilmente, es ’

Se requiere una modificacion muy especifica de

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta | 3.

acuerdo)

gdssgzgtslca son | 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
CI(E)I?:IZrF:]Et::ﬁJeA 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con

la dimensién.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacibn moderada con la
dimension que se esta midiendo.

incluido.

El item es esencial
0 importante,
decir debe ser

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto | EIl item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser ellmlnaqlo sin que se vea
afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

es 2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde

sus observaciones gque considere pertinente

13.No cumple con el criterio

14.Bajo Nivel

15.Moderado nivel

16.Alto nivel

Dimensiones del instrumento: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”

¢ Primera dimensién: Satisfaccion Laboral Intrinseca

¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfacciéon Laboral Intrinseca

Observaciones/

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones
La posibilidad de hacer un trabajo adecuado a
. . 3 3 S
Uso de mi capacidad
habilidades La posibilidad de utilizar mis mejores
habilidades 3 3 3| s
Poder enorgullecerme por un trabajo bien
. 4 4 T [ —
Sentimiento de  |hecho
realizacion El sentimiento de logro que me brinda mi
trabajo 3 4 4 e
La oportunidad de que otros me pregunten
. . 3 4 e
Desarrollo de como hacer un trabajo
autoridad La posibilidad de decirle a otro lo que tiene que
hacer 4 4 4 | e
Independencia |La posibilidad de trabajar s6lo/a 4 4 N
en la labor La posibilidad de trabajar lejos de los demas 4 4 S O —
La posibilidad de hacer cosas que no
_ 4 4 S —
Labor en base a |perjudiquen a otras personas
valores morales |La oportunidad de hacer el trabajo sin sentir 3 4 4 |
gue estoy engafiando a nadie
. La posibilidad de tomar mis propias decisiones 4 4 S B
Responsabilidad - ” - o
La libertad de utilizar mi propio criterio 4 4 O —
- . La oportunidad de ayudar a la gente 4 3 3
Servicio social - ” .
La oportunidad de serle (til a los demas 4 4 4
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¢ Objetivos de la Dimension: Medir el grado de Satisfaccion Laboral Extrinseca

e Segunda dimension: Satisfaccion Laboral Extrinseca

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observamo_nes/
Recomendaciones
Las oportunidades para progresar 4 4 e —
Avance personal -
La manera en que se otorgan oportunidades 3 3 e
La forma en gue se informa a los empleados 4 4 4
Politicas dela  |sobre la politica de la institucion | ~~* | T | T T
organizacion La manera en que la institucion trata a sus
empleados 4 4 4 |
La remuneracion que recibo por mi trabajo 4 4 T S —
Compensacion  |Mi remuneracion y la cantidad de trabajo que
; 4 4 4 | e
realizo
El reconocimiennto cuando hago un buen
; 4 4 4 | e
R . trabajo
econocimiento Los elogios que recibo cuando realizo un buen
trabajo 4 4 4 |
La forma en que mi tutor delega trabajo 4 4 4 | e
Supervision La ayuda que me brinda mi tutor en situaciones
dificiles 3 3 L
» Poder mantenerme ocupado 4 4 e
Actividad
Poder mantenerme ocupado constantemente 3 4 I A ——
o Las condiciones del lugar de trabajo (descanso, 4 4 4
CgEqICIOHES de ventilacién, iluminacién, etc)y | 4 | 4 | 4 | T
trabagjo Las condiciones fisicas del lugar de trabajo 4 4 /N

o ORLALM

’

."I t "/[‘:’Ilﬂl{/ ( ‘/th’r/ s -"1;'1 t tomtr

Firma del evaluador
DNI: 42814146

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:

Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del
conocimiento. Asi, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003)
sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacion
confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos
instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al
instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al. (2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia.
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Evaluacidén por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion
Laboral de Minnesota”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea valido y que los
resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

21. Datos generales del juez

Nombre del juez: Lic. Fiestas Zevallos Jose Carlos
Grado profesional: Maestria (X)) Doctor ()
Clinica () Social ()
Area de formacion académica:
Educativa ( X)) Organizacional ()
i _ _ _ Docencia universitaria en el area de metodologia y
Areas de experiencia profesional: estadistica.
Estadistica
Institucién donde labora: Universidad Nacional de Piura
Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afos ( )

el érea: Masde5afios ( X )

Experiencia en Investigacion Si, conforma el grupo de trabajo(s) estadisticos en el
Psicométrica: campo psicométrico
(si corresponde)

22. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

23. Datos de |la escala (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario)
Nombre de la Prueba: “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de Minnesota”
Autora: Janis Gianella Correa Mantilla
Procedencia: Universidad de Minnesota (2022), Estados Unidos modificado en Pert
Administracion: Individual/Colectiva
Tiempo de aplicacion: 15 minutos
Ambito de aplicacion: En una Universidad de Piura, Perd
Significacion: | El cuestionario tiene 28 items divididos en dos dimensiones: satisfaccion
laboral intrinseca y satisfaccion laboral extrinseca. Las respuestas son en
escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, ni satisfecho ni insatisfecho,
insatisfecho y muy satisfecho).
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24. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
La satisfaccion laboral intrinseca es aquella que depende de la propia
actividad, como el contenido, la responsabilidad y los logros
Satisfaccion Laboral |personales. y estan inherentemente relacionados con el trabajo, como
Intrinseca (logro, reconocimiento del empleador, el trabajo en si,
En una responsabilidades y ascensos). Surge de factores relacionados con I3
Universidad de propia tarea puede provocar satisfaccion y en el peor de los casos ng
Piura, Peru conduce a la insatisfaccion

Satisfaccién Laboral
Extrinseca

La satisfaccion laboral externa es el contexto y el entorno en el que los
empleados realizan su trabajo, como la infraestructura, las politicas, los
salarios y la seguridad, son externos al lugar de trabajo, tales como
(politica de la empresa o institucion, forma de gestion, supervision,
relaciones interpersonales de los empleados, condiciones de trabajo,
salarios, estatus y seguridad). Surge de bases extrafias al trabajador|
vinculado con el contexto o entorno en el que se realizan las tareas no
causan satisfaccion, sino que por el contrario pueden causar
insatisfaccion

25. Presentacién deinstrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario “Cuestionario: Escala corta de Satisfaccion Laboral de
Minnesota” elaborado por Janis Gianella Correa Mantilla en el afio 2023 De acuerdo con los siguientes
indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

p - modificacibn muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel S

palabras de acuerdo con su significado o por la

comprende ordenacion de estas
facilmente, es '

decir, su sintactica
y semantica son

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacion muy especifica de
algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
' adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacién légica con la dimension.
cumple con el criterio)
ngggﬁ::ﬁr 2.Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relaciontangencial /lejana con

relacién l6gica con
la dimension o
indicador que esta

acuerdo