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Resumen 

 

La presente investigación tuvo como objetivo general, analizar la relación entre 

desempeño laboral y la satisfacción laboral del personal de enfermería en un 

hospital público-Chiclayo. La metodología corresponde al enfoque cuantitativo, 

del tipo básica, diseño no experimental de corte transversal y correlacional; se 

utilizó la técnica de la encuesta en la escala de Likert, los instrumentos fueron 

aplicados a una muestra de 74 enfermeros(as). Los resultados de las 

correlaciones las dimensiones: eficacia (r=0,038), efectividad (r=-0,035) y 

eficacia (r=0,108) de la variable desempeño laboral y la variable satisfacción 

laboral; aceptándose la hipnosis nula en ellas (p>0,05). porcentualmente 

alcanzaron el nivel alto: eficacia (63,5%), efectividad (62,2%) y eficiencia 

(54,1%). Por su parte, al evaluar el comportamiento de las variables en estudio, 

el 63,5% del personal de enfermería, alcanzaron el nivel alto de su desempeño 

laboral; mientas que el 66,2% del personal de enfermería, se hallaron en el nivel 

medio de satisfacción laboral. En conclusión, existe una correlación positiva muy 

baja (r=0,077) entre las variables desempeño laboral y satisfacción laboral; por 

lo tanto, se aceptó la hipnosis nula (p>0,05) de ambas variables al 95% de 

confiabilidad. 

Palabras clave: Satisfacción laboral, desempeño laboral, personal de 

enfermería, eficacia, eficiencia. 
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Abstract 

 

The general objective of this research was to analyze the relationship between 

job performance and job satisfaction of nursing staff in a public hospital-Chiclayo. 

The methodology corresponds to the quantitative approach, of the basic type, 

non-experimental cross-sectional and correlational design; the Likert scale 

survey technique was used, the instruments were applied to a sample of 74 

nurses. The results of the correlations the dimensions: efficacy (r=0.038), 

effectiveness (r=-0.035) and efficacy (r=0.108) of the job performance variable 

and the job satisfaction variable; accepting null hypnosis in them (p>0.05). 

percentages reached the high level: efficacy (63.5%), effectiveness (62.2%) and 

efficiency (54.1%). On the other hand, when evaluating the behavior of the 

variables under study, 63.5% of the nursing staff reached the high level of their 

work performance; while 66.2% of the nursing staff were at the average level of 

job satisfaction. In conclusion, there is a very low positive correlation (r=0.077) 

between the variables job performance and job satisfaction; therefore, null 

hypnosis (p>0.05) was accepted for both variables at 95% reliability. 

Keywords: Job satisfaction, job performance, nursing staff, efficiency, efficiency 
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I. INTRODUCIÓN  

World Health Organization en el año 2020, menciona que el mundo 

no tiene una fuerza de trabajo mundial de enfermería acorde con la 

universalidad cobertura de salud y metas de los ODS; cuando mucho el 

80% de los profesionales de la enfermería del planeta se encuentran en 

naciones representando el 50% de los habitantes del mundo; la escasez 

mundial de enfermeras, se estima que cerca de 7 millones el 2016 habría 

disminuido levemente a cerca de 6 millones de enfermeras en 2018; se 

estima se estima que 5,3 millones (89%) de esta carencia se hallan en las 

naciones de salarios inferiores y medios interiores, en los cuales el 

incremento del profesional de enfermería difícilmente seguiría la velocidad 

del crecimiento de la población.   

El informe estado mundial de la enfermería 2020, señala que, con 

datos proporcionados por 191 países, establece que la fuerza laboral 

mundial del personal de enfermeros es cerca 28 millones, y de ellos  19,3 

millones son profesionales de enfermería; por lo tanto la fuerza laboral de 

enfermería representa aproximadamente el 59% de toda la fuerza laboral 

de salud mundial; pero este número aún está muy por debajo de lo que se 

requiere para lograr la atención médica universal; todavía hay un déficit de 

5,9 millones de enfermeras en total del planeta (Baba, 2020). 

Por su parte, Pan American Health Organization & World Health 

Organization en el año 2020, mencionan que en las Américas albergan el 

30% de enfermeras del planeta, o unos 8,4 millones de personas, de las 

cuales el 87% son féminas. Sin embargo, el 87% del total de enfermeras 

de la Región se concentra en sólo tres países, que concentran el 57% de 

la población total; la epidemia por COVID-19 ha puesto de relieve 

conmovedoramente la función esencial que realizan las enfermeras y los 

demás profesionales de la salud para preservar la sanidad del ser humano 

y salvar vidas. Al respecto la World Health Organization (2022), estima una 

carencia estimada de 18 millones de profesionales de la salud para 2030 

especialmente en estados de salarios inferiores y regulares.  
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Al respecto, Peralta-Gómez et al. (2021), señala que, en el Perú el 

año 2019, la concentración fue de 16 enfermeras por 10 000 pobladores; 

respecto a zonas, el 60% lo cubre el MINSA y el 30% EsSalud, en lo 

referente al nexo laboral, este es completamente variado, no asegura 

continuidad y expresa desigualdad, referente al SERUMS, se ve 

disconformidad en el reparto de puestos adjudicados, las situaciones de 

trabajo y el traslado a regiones de complicado camino, implica peligro para 

la su existencia y bienestar que no son atendidos. 

Por otro lado, Campos et al. (2018) mencionan que, el 83% 

considera que sus salarios son muy inferiores en confrontación a las 

labores que ejecutan, el 91% que no hay las necesidades fundamentales 

para ejecutar bien su trabajo, un 87% experimenta incomodidad en el 

entorno de trabajo, el 74% halla engorroso el itinerario de trabajo; 

igualmente, el 65% opta por distanciarse con las personas que labora; por 

esta razón, así se muestra descontento acerca del ambiente de trabajo,  

más no acerca de su carrera profesional y trabajo.  

En la actualidad, el 70% de personal de salud durante estos años de 

pandemia fue afectado y ha sido sacrificada por la carga de trabajo, tanto 

en atención del paciente, horario laboral, carencia material de seguridad, 

falta de medicamentos, infraestructura para la atención de los pacientes, 

sumando a esto los sueldos sin cronograma de fechas de pago y bajos 

recursos para el personal nombrado, de esta manera contribuyeron a la 

conveniencia del unilateral de enfermería. De lo anterior, surgió el problema 

general: ¿De qué manera el desempeño laboral se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital público-

Chiclayo?; y cuestiones específicas: (i) ¿Cuál es la relación entre la eficacia 

del desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal de 

enfermería en un hospital público-Chiclayo?; (ii) ¿Cuál es la relación entre 

la efectividad del desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal 

de enfermería en un hospital público-Chiclayo?; y (iii) ¿Cuál es la relación 

entre la eficiencia del desempeño laboral con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo? 
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El estudio se justificó teóricamente, en cuanto buscó generar 

reflexión en el personal de enfermería, en base a las teorías de Cambell, 

Watson, Peplau que fundamentan el desempeño laboral, y las teorías de 

Fung-Kam, Adams y Bond, Maslow, y de Herzberg y Mausner, que 

fundamenten el  bienestar laboral de los trabajadores de enfermería; desde 

el aspecto social, se pretendió fortalecer la vocación de la enfermera, para 

brindar servicios de alta calidad a la sociedad; económicamente el estudio 

se justificó, en la medida que al mejorar el desempeño laboral de la 

enfermera, en su  lucha contra la pandemia disminuirá los costos por 

atención de pacientes; y por último metodológicamente se argumentó en la 

medida que una vez demostrada la eficacia y seguridad de los instrumentos 

aplicados en el presente labor, podrán ser utilizados en otras 

investigaciones en que se aborden temas similares. 

El propósito general de la investigación es: Analizar la relación entre 

el desempeño laboral y la satisfacción laboral del personal de enfermería 

en un hospital público-Chiclayo; y como objetivos específicos: (i) Identificar 

la relación entre la eficacia del desempeño laboral con la satisfacción 

laboral del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo; (iv) 

Conocer la relación entre la efectividad del desempeño laboral con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería del hospital público-

Chiclayo; y (v) Establecer la relación entre la eficiencia del desempeño 

laboral con la satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital 

público-Chiclayo.  

Para orientar y delinear la investigación, se propone como hipótesis 

general: El desempeño laboral se relaciona con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo; y como hipótesis 

específicas: (i) La eficacia del desempeño laboral se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital público-

Chiclayo; (ii) La efectividad del desempeño laboral se relaciona con la 

satisfacción del personal de enfermería del hospital público-Chiclayo; y (iii) 

La eficiencia del desempeño laboral se relaciona con la satisfacción laboral 

del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 
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II. MARCO TEÓRICO  

Después de haber realizado una indagación exhaustiva 

encontramos a nivel internacional, las siguientes investigaciones: Zapata 

(2022), México, analiza relación entre la cultura organizacional y la 

satisfacción laboral de enfermería Rural Nº 41; arribó a  resultados: En 

cuanto al clima organización del personal de enfermería el 52,1% 

experimentaron un clima organizacional adecuado; el 82,6% manifestaron 

haber obtenido una alta satisfacción laboral; al contrastar las variables 

estudiadas se obtuvo la cifra de r=0,9732, mostrando la presencia de una 

correlación positiva muy alta (p<0,05). 

Al respecto, Waleed & Mohammed (2019), en Malasia decidieron 

medir la satisfacción y productividad de las enfermeras en el Sector Público 

en Yemen; reportaron los resultados: La satisfacción laboral general y el 

trabajo de las enfermeras lograron una correlación (r=0,615) positiva 

moderada (p<0,01), además la correlación encontrada entre todos los 

aspectos de la satisfacción profesional de las enfermeras (salario, 

promoción, beneficios, procedimientos operativos, supervisión, 

recompensas de contingencia, colegas de trabajo, índole del trabajo y 

comunicación), y su desempeño osciló entre (r= 0.551 y r= 0.353) con 0,000 

de significancia.  

Por su parte, Ludeña (2019), en Ecuador con la finalidad de 

examinar el impacto de la satisfacción profesional y el desempeño laboral 

en el personal del Centro Médico B IESS de Celica, Guayaquil; obtuvo 

como resultados: el índice de correlación de Pearson (r= 0,576) positiva 

moderada , relación entre la cultura organizacional y la satisfacción laboral 

de enfermería (p<0,01); se halló, que la mayoría están satisfechos de 

trabajar en la institución (58,8%); la mayoría a veces, están satisfechos con 

su salario, como de expresar sus opiniones (44,1%), recibir capacitaciones 

(47,1%), y de ser eficientes (58,8%); sin embargo, la mayoría casi siempre, 

están motivados y les gusta su trabajo (41,2%), tienen conocimientos 

amplios sobre los procedimientos en su trabajo (91,2%), cumplen los 
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objetivos de trabajo (58,8%), son puntuales (67,6%), y trabaja en equipo 

(61,8%). 

Según Shalonda (2019), en Sudáfrica donde tuvo como finalidad 

comprobar los componentes que influyen en la satisfacción profesional de 

las enfermeras registradas que trabajan en hospitales públicos en 

Windhoek, Namibia; encontró que: la mayoría estaban insatisfechas con 

sus salarios (60%), las condiciones de trabajo (53%) y la posibilidad de 

promoción y oportunidades de ascenso (66%); se concluyó que la 

satisfacción laboral afecta a la productividad y el comportamiento laboral 

de una enfermera. 

Cabe señalar que Ayalew et al. (2019)., en África estudiaron la 

satisfacción laboral, la motivación y los factores relacionados entre las 

enfermeras que trabajan en hospitales públicos en los nosocomios Etiopía; 

obtuvieron la información: En total, el 60,8% del personal de enfermería 

exteriorizaron estar satisfechas por su labor; las evaluaciones en promedio 

compuestas a los factores motivadores internos y externos son 3,6 y 3,1, 

respectivamente; la satisfacción laboral fue significativamente mayor entre 

estos empleados (65,5%, p  = 0,047), los mayores de 28 años (67,7%, p  = 

0,047) y las que contaban con mayor de 10 años de vivencia profesional 

(68,7%, p = 0,006). 

Por otro lado, Alemán (2017) en Nicaragua, se propuso a alcanzar 

la  satisfacción laboral de la sala de Neonatología de mencionado hospital, 

en Managua; obtuvo los resultados: El 60,9% del personal de enfermería 

señalaron estar de acuerdo con el trabajo en equipo que desarrollan dentro 

del área laboral; el 56,5% indicaron estar muy de acuerdo con su 

responsabilidad con las tareas realizadas; en cuanto a su desarrollo 

personal (52,2%), y el ambiente donde trabajan (56,5%) mencionaron estar 

de acuerdo.  

A nivel nacional, se reportan a las investigaciones de: Flores (2020), 

en Lima, se planteó comprobar la relación entre el desempeño profesional 

y la satisfacción laboral de las trabajadoras del centro quirúrgico de 
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mencionado hospital, arribó a la información: el 96,7% del equipo de 

enfermería, alcanzaron un alto grado de desempeño profesional, y el 

93,3%, presentó un grado intermedio de satisfacción laboral; la prueba Tau 

b de Kendall concluyó con la presencia de relación negativa moderada (r= 

- 0,695) entre las variables en estudio (p<0,05). 

Al respecto, Berrocal & Berroacal (2020), en Ica se propuso 

establecer la correlación entre los niveles satisfacción y el desempeño 

laboral en las enfermeras de servicio de emergencia del mencionado 

nosocomio; resulta que la mayoría tiene una alta satisfacción laboral  

(53%), y desempeño laboral (50%); similar comportamiento tuvieron sus 

dimensiones: Eficacia (65%), efectividad (70%) y eficiencia (60%);  

coeficiente de RHO de Sperman, determinó una relación positiva alta (r= 

0,751) en el nivel de satisfacción y el desempeño laboral (p<0,01); relación 

positiva moderada (r=0,651) entre el nivel de satisfacción y eficacia 

(p<0,01); relación positiva alta (r=0,796) entre el nivel de satisfacción y 

efectividad (p<0,01); y relación positiva moderada (r=0,458) entre el nivel 

de satisfacción y eficiencia (p<0,01). 

Por su parte, Travezaño (2020), en Ica se planteó determinar la 

calidad de vida y desempeño laboral de los trabajadores de enfermería de 

un Centro Médico; arribo a los resultados relevantes: La mayoría del equipo 

de enfermeras, opinaron que su eficacia de vida laboral (48,6%) fue entre 

medio y alta; el desempeño laboral (77,1%)  fue medio; similar 

comportamiento tuvo las dimensiones: carga laboral (62,9%) y apoyo 

directivo (45,7%) fue medio; motivación interna (51,4%) alta; actitud 

(62,9%) medio; habilidades cognitivas (68,6%) bajo; trato personal (54,3%) 

medio; en conclusión el coeficiente de correlación entre las variables  

estudiadas (r=0,589) fue positiva moderada (p<0,01).  

Según, Zegarra (2017), en Arequipa se planteó hallar si existe algún 

tipo de satisfacción y desempeño en el trabajo del personal de enfermería; 

obtuvo los resultados: 62,5% de las enfermeras estuvieron de acuerdo de 

su satisfacción laboral, y el 33,33% mostraron un buen desempeño laboral; 

con respecto a sus factores, la mayoría de ellas indicaron que este fue muy 
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bueno en: conocimiento del cargo (45%), responsabilidad (55%), trabajo en 

equipo (47,5%). y en actitud (53,5%); a diferencia de los factores: calidad 

de trabajo (45,5%), e iniciativa (42,5%), que señalaron que fue bueno. 

No obstante, Núñez (2018), en Huancayo, decidió la medición de la 

satisfacción laboral de las enfermeras en los servicios de urgencias 

hospitalarios; reportó los resultados: De acuerdo a la apreciación del 

personal de enfermería, la mayoría indicaron sentirse un poco satisfechas 

(71,4%) en el aspecto laboral; en cuanto a sus dimensiones la mayoría de 

ellas, manifestaron estar poco satisfechas en las condiciones físicas (45%); 

beneficios laborales (62,9%); relaciones con la autoridad (62,9%); políticas 

administrativas (51,4%); relaciones sociales (48,6%); desarrollo personal 

(74,3%); y desarrollo de tareas (65,7%).  

Por su parte, Málaga (2017), En Arequipa con el propósito de 

determinar la satisfacción laboral del personal de enfermería del 

mencionado hospital obtuvo los resultados: el 91% de todas las enfermeras 

experimentan satisfacción laboral regular; en relación sus dimensiones la 

mayoría de las enfermeras, sintieron una regular satisfacción en cuanto a : 

exceso o presión en el trabajo (64%); satisfacción con el puesto de trabajo 

(65%); relaciones entre profesionales (60%); tensión con el trabajo (70%); 

relaciones interpersonales (78%); motivación (70%); y en la dirección y 

políticas organizativas (72%) en el hospital. 

A nivel local, se menciona los trabajos de: Corrales (2022), en 

Lambayeque para estipular la relación entre el estilo de liderazgo y la 

satisfacción laboral en períodos de Covid-19 según la percepción de las 

enfermeras hospitalarias; encontró: la mayoría de los trabajadores de 

enfermería tienen un nivel de liderazgo medio (50%) satisfacción laboral 

(50%); con un valor correlacional (r=0,430) positiva moderada, que existe 

una relación entre variables de búsqueda, (p<0,01) de los enfermeros 

durante el período de COVID-19.  

Por su parte Tello (2021), en Lambayeque pretende 

establecer el vínculo del compromiso organizacional y la eficacia del 
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personal de enfermería del Hospital Belén; halló los datos: el  nivel laboral 

de las enfermeras es alto (78,3%); la correlación entre las variables de 

investigación (r= 0,516) es moderadamente positiva (p<0,05); al 

correlacional el desempeño laboral con dimensiones de la participación 

organizacional: se encontró que la correlación con el compromiso afectivo 

(r =0,539) fue positiva moderada (p < 0,05); intermitente (r = 0,329) positiva 

baja (p < 0,05); y encargo formal (r= 0,516) positiva moderada (p < 0,05). 

Al respecto, Mayanga & Lázaro (2019), en Chiclayo se propuso 

determinar el nivel de satisfacción laboral de las enfermeras; arribaron a los 

datos: el 77,5% de los serumistas manifestaron una satisfacción laboral de 

nivel alto, y para el 21,5% de ellas, fue buena; en cuanto a condiciones 

físicas (55,4%) y psicológica (74,3%), manifestaron que el nivel regular; con 

excepción de la condición social (54,1%) que la catalogaron como buena.   

Oblitas-Guerrero (2018), en Chiclayo realizó u estudio un estudio 

para determinar la relación del clima laboral y la satisfacción de las 

enfermeras en el servicio de urgencias del Hospital Regional de 

Lambayeque; arribó a los resultados: El 66,7% de los enfermeros opinan 

que el ambiente de trabajo es regular, el 21,3% saludable y el 11,8% 

desfavorable; en cuanto a la satisfacción laboral el 66,7% la califica como 

media, el 28,5% un grado alto y el 4,7% un grado bajo; por lo tanto, permite 

una correlación significativa entre el ambiente de trabajo y la satisfacción 

del enfermero (p = 0,002). 

De acuerdo con Huamán (2017), en Lambayeque en su 

investigación cuya finalidad fue determinar la relación entre la 

satisfacción laboral y el estilo de liderazgo en enfermeras que laboran en 

el Hospital Belén Lambayeque; halló los resultados: la mayoría de las 

enfermeras (32,3%) tuvieron una satisfacción laboral alta; utilizando la 

similitud de Pearson determino la concordancia entre las variables en 

estudio  (r = 0,470), e indica una relación positiva moderada (p<0,05); el chi 

cuadrado (X2 = 21,646) concluyó con la aprobación de la hipótesis 

alternativa planteada. 
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La teoría a favor de las variables de desempeño laboral es que la 

Teoría de Campbell (1990), quien recomendó determinantes de los 

constituyentes del desempeño; las desigualdades unipersonales en el 

desempeño son una tarea de 3 concluyentes esenciales: El conocimiento 

declarativo representa el conocimiento de los requisitos de una tarea dada 

es saber qué hacer; el conocimiento y habilidad procedimental es saber 

cómo hacerlo; el tercer predictor es la motivación es un resultado 

combinado de 3 pautas de preferencias: preferencia de consumir esfuerzo, 

preferencia del nivel de esfuerzo a gastar, y preferencia de persistir en el 

gasto de ese nivel de esfuerzo.  

Así como La Teoría de la atención Humana de Jean Watson (1997), 

menciona que la enfermería se ocupa en promocionar la salud, prever 

enfermedades, asistir a los pacientes y recuperar la salud. Se interesa de 

que manera las enfermeras asisten a sus enfermos y de qué manera la 

asistencia prospera a mayores propósitos que impulsen la salud y la 

tranquilidad, prever malestares y recuperar la salud. La teoría de las 

relaciones interpersonales de Hildegard Peplau (1909 - 1999), explico la 

enfermería como: Un procedimiento interpersonal de interrelaciones 

terapéuticas entre una persona se haya enferma o requiere asistencia de 

salud.     

Según, Delpueche (2021), señala que el desempeño laboral puede 

comprenderse como la perfección laboral que cada trabajador le 

proporciona a sus faenas cotidianas, a lo largo de una cierta etapa de 

duración.  Para Nini (2019), el desempeño laboral describe la contribución 

de un individuo al éxito general de una organización. Sin embargo, Hordos 

(2018), menciona que el desempeño laboral se trata de qué tan bien o mal 

los empleados hacen su trabajo.  

Según Sánchez (2020),con referencia a los parámetros del 

desempeño laboral: (i) Eficacia, es competencia de una disposición para 

realizar propósitos predeterminados en circunstancias preestablecidas; 

para (Wilson et al., 2018), la eficacia es el poder de producir el resultado 

deseado; en cuanto a la (ii) Efectividad, es la habilidad de obtener el 
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producto ansiado en lo que se ejecuta (Páez, 2022); para Bantón (2022), la 

(iii) Eficiencia se relaciona al grado superior de productividad que usa el 

menor número de recursos para obtener la mejor número de logros; sin 

embargo, Wilson et al. (2018), define como la capacidad para hacer algo o 

producir algo sin desperdicio de materiales, tiempo o energía.  

En lo que respecta a la importancia del compromiso laboral, permite 

que una organización alcance sus objetivos y se ciña a su visión; por lo 

tanto, sin una fuerza laboral motivada, una organización podría perder todo 

lo que ha ganado a lo largo de los años, ya sea respeto o su posición en el 

mercado; con una mayor valoración de las organizaciones de sus 

empleados, conduce a un mayor compromiso en el trabajo; el compromiso 

en el trabajo conduce a una mejor productividad (Dzib, 2022).   

En referencia a la evaluación del desempeño, Corona (2022), 

menciona que, evaluaciones del desempeño (también conocida como 

revisión del desempeño o evaluación del desempeño) se refiere al proceso 

de evaluar sistemáticamente el desempeño de un empleado; es 

especialmente útil para comprender las capacidades y limitaciones 

individuales de cada empleado a fin de calibrar la capacitación, determinar 

la compensación y calcular la idoneidad para el ascenso. 

En cuanto a satisfacción laboral, las teorías que la fundamentan, se 

mencionan a: La Teoría de Fung-Kam (1998) quien, identificó cuatro teorías 

generales: la teoría del cumplimiento de la necesidad/valor; la teoría del 

ajuste persona-entorno (PE), la teoría de la carrera y la teoría de adaptación 

laboral. De manera similar, Adams y Bond (2000) clasificó las teorías de 

satisfacción laboral en tres grupos: teorías de discrepancia, que examinan 

hasta qué punto se satisfacen las necesidades de los empleados en el lugar 

de trabajo; teorías de equidad, que resaltan las comparaciones sociales en 

la evaluación de las recompensas laborales; y teorías de expectativas que 

se centran en las motivaciones de los empleados.  

Por otra parte, dos teorías que desempeña un papel importante en 

el desarrollo de la comprensión de la satisfacción laboral en enfermería son 
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la teoría de las necesidades humanas de Maslow (1954) y la teoría de la 

motivación y la higiene de Herzberg y Mausner (1959);  Maslow identificó 

dos tipos de necesidades; necesidades de carencia (físicas, de seguridad 

y de pertenencia) y necesidades de crecimiento (autorrealización y 

autoestima); la teoría de Herzbehg y Mausner consiste en factores 

intrínsecos o "motivadores" que promueven la satisfacción laboral y 

factores extrínsecos o "factores de higiene" que causan insatisfacción.  

En cuanto a Satisfacción, es la percepción de agrado que sienten la 

gente cuando hicieron verdad una aspiración o cubrieron una carencia 

(Pérez, 2022). La satisfacción laboral se explica como el grado de 

complacencia que perciben los trabajadores con su labor; lo que va por 

encima de sus obligaciones diarias en proteger la complacencia con los 

integrantes del personal/directores, la satisfacción son las políticas de la 

sociedad y el impacto de su labor en la existencia individual de los 

trabajadores (Basu, 2021). Por su parte, Cortés (2021), indica que 

Importancia de la satisfacción laboral, un empleado contento es esencial 

para una institución; todos los compañeros aspiran a un sólido incremento 

profesional y una estabilidad laboral.     

En referencia a los Factores de satisfacción laboral, Cortés (2021), 

menciona a: (i) Comprensión y condiciones laborales: un empleado con un 

excelente sueldo, estímulos, gratificaciones, alternativas de asistencia 

sanitaria, etc., está más dichoso con su labor; (ii) Equilibrio trabajo y la vida: 

La satisfacción de los empleados con el trabajo resulta una excelente 

política de estabilidad entre las laboral y presencial; (iii) Respeto y 

reconocimiento: algún sujeto estima y se percibe estimulado si es apreciado 

en su ambiente laboral; (iv) Seguridad laboral: Si a un empleado se le 

preserva le da seguridad; (v) Desafíos: Las tareas profesionales rutinarias 

originan empleados descontentos; y (vi) Conocimiento profesional: los 

empleados continuamente preservan el lugar del incremento profesional 

como una elevada preferencia en su existencia.               

En a los aspectos de la satisfacción laboral, se tiene a (i) 

Compromiso con el trabajo o compromiso laboral, se expresa como el 
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grado de entusiasmo que tiene un empleado hacia las tareas asignadas en 

un lugar de trabajo (Dzib, 2022); (ii) Condiciones favorables de trabajo, o 

las buenas condiciones de trabajo también incluyen protecciones 

emocionales, como el derecho a un entorno libre de acoso y discriminación 

(Gartenstein, 2018); (iii) Clima organizacional, es un indicador para decidir 

el sentir de los trabajadores sobre las políticas y praxis de sus jefes (Tahir, 

2020); y (iv) Sistema de recompensas y salarios, es la recompensa 

pecuniaria necesaria para proseguir con las tareas de los empleados 

puesto que, sobre eso, depende su grado de rendimiento y empatía con la 

compañía (Berrocal & Berrocal, 2020). 

Sobre la definición de indicadores la variable desempeño laboral: 

Dar tarea a tiempo, la adjudicación de una etapa de duración limitada a las 

labores te apoya a terminarlas a tiempo; igualmente te apoya a organizar 

tu carga laboral de la forma más productiva. Como dice, Coll (2022), la 

Capacitación laboral, es esa tarea encaminada a la permanente 

planificación y elaboración de nuestros medios humanos. Por su parte, 

Christensen (2022), menciona que las Habilidades laborales, son 

capacidades y destrezas individuales que asisten a los trabajadores a 

efectuar faenas vinculadas con el empleo.    

Según Machuca (2022), define la Eficiencia laboral, a la competencia 

que posee un grupo de trabajo de concertar con las labores que le fueron 

designadas en la menor cuantía de tiempo, y con el menor gasto de medios 

factible. De acuerdo con Martín (2021), el Cumplimiento laboral, radica en 

colocar un grupo de mecanismos y buena praxis con la finalidad de predecir 

y gerenciar los peligros asociados a un quebrantamiento en el terreno 

comercial (compromiso social empresarial, posesión intelectual y 

resguardo de información para la subsistencia de un excelente ambiente 

de trabajo.    

De acuerdo con Fletcher (2022), el Conocimiento del trabajo, es el 

entendimiento de un grupo de obligaciones singularizadas de una labor, del 

mismo modo la habilidad constante para mantenerse al corriente de las 

modificaciones en las obligaciones del trabajo. Por su parte (Wood, 2021), 
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señala que los recursos materiales, son suministros que se hayan en el 

medio ambiente y que se pueden utilizar para fines humanos prácticos que 

se consideran valiosos. 

En cuanto a las definiciones de los indicadores de la variable 

Satisfacción laboral: Mendoza (2018), menciona que, Realización personal, 

es un estado de placer con lo que se es, se hace y se tiene; asimismo la 

consideran que es una circunstancia donde habitas una existencia plena 

desde toda perspectiva, donde has logrado tus aspiraciones y tus objetivos. 

De acuerdo con Agulyansky. (2020), la Priorización de tareas, es un 

instrumento clave para que tu trabajo sea más efectivo; si desea lograr más 

con menos, y si desea perder menos tiempo en la producción y, en cambio, 

estar orientado a los resultados, entonces la priorización de tareas es 

obligatoria; pues, es una herramienta de gestión típica, pero es útil para 

gerentes, ingenieros y técnicos.  

Según Puentes (2021), define al Compromiso laboral, es un factor 

que repercute en el sentido del deber de los empleados de una 

organización, tanto con el trabajo que realizan como con los objetivos y los 

beneficios de la asociación. La Reciprocidad es un procedimiento de 

intercambio de objetos con diferentes sujetos para lograr un provecho 

reciproco; la regla de correspondencia, ocasionalmente llamada norma de 

correspondencia, es una regla social en la que, si alguno produce algo por 

ti, te sientes forzado a restituir la ayuda (Cereza, 2020). 

Reconocimiento laboral, es el reconocimiento que comunica una 

organización a sus asistentes por su rendimiento (Da Silva, 2021). Sueldo 

justo, un sueldo digno es aquel en el que la gratificación monetaria es 

equitativa a la colaboración personal (Sanzo, 2021). Por su parte, De 

Riberolles (2021), menciona que, un salario que se percibe como justo es 

aquel cuya recompensa financiera es proporcional a la contribución de un 

individuo; se tienen en cuenta otros criterios al pensar en lo que constituye 

un salario “justo”, como los relacionados con la igualdad y la equidad entre 

los empleados. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Correspondiente a un punto de vista cuantitativo, es el procedimiento 

de compilar y examinar información numérica; que se utiliza para hallar 

patrones y medias aritméticas, realizar pronósticos, comprobar 

correlaciones cáusales y difundir las consecuencias a comunidades más 

grandes (Bhandari, 2020).   

El tipo de investigación es básica porque está dirigida a mostrar las 

normas o fundamentos elementales, así como en ahondar las 

concepciones de una ciencia (Escudero C.L & Cortez, 2018) 

El estudio se enmarca dentro del diseño no experimental, no se 

manipularán las variables, busca medirlas, observarlas tal y cómo aparecen 

en el contexto natural (Hernández Sampieri & Mendoza, 2018). 

Tiene un corte trasversal, que va a permitir el recojo de información, 

de tal manera que se realizará en un solo momento y no se podrá realizar 

más seguimientos (Manterola et al., 2019). 

Es correlacional indagando saber cómo se comportan la variable uno 

y variable dos, se medirá la relación entre las dos variables (Arias & 

Covinos, 2021). 

Figura 1  

Diseño de investigación 

                                                                Dónde: 
M: representa al personal de enfermería 
O: es la indagación a cada variable  
OX: evalúa el desempeño laboral 
OY: valora la satisfacción laboral  
r: Coeficiente de correlación 

 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Teniendo en cuenta las variables: La variable independiente (V1) 

Desempeño laboral y Variable dependiente (V2) Satisfacción laboral.  
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Operacionalización desde el punto de vista conceptual: Desempeño 

laboral es la suma total de la ejecución de las tareas asignadas por parte 

de un trabajador (Fletcher, 2022); y Satisfacción laboral, se define como 

una respuesta emocional positiva que experimentas cuando haces tu 

trabajo o cuando estás presente en el trabajo (Basu, 2021). 

Operacionalmente se definen: El desempeño laboral, es un conjunto 

de acciones observables de la ejecución de las tareas asignadas, teniendo 

en cuenta: su (i) eficacia, (ii) efectividad, y (iii) eficiencia, en el trabajo; que 

serán medidas por sus respectivos indicadores; y la satisfacción laboral es 

una serie de emociones de bienestar personal, que se obtiene cuando se 

cumple con (i) los compromisos en el trabajo, (ii) las situaciones propicias 

de empleo, (iii) el ambiente de trabajo, y (iv) el método de gratificación y 

sueldos, que brinda la empresa; condiciones que serán evaluados por sus 

respectivos indicadores.    

3.3. Población (criterios de selección), muestra, muestreo, unidad de 

análisis 

Al parecer Cabezas (2018), menciona que la población, es la 

agrupación de información donde se utiliza procedimientos para promover 

la investigación meticulosa desde un conglomerado de sujetos 

nombrándose población; la que está conformada por 92 enfermeras(os) 

que laboran en un hospital público-Chiclayo. En cuanto a los criterios de 

inclusión, se considera: (i) Al empleado enfermero de uno y otro sexo, que 

laboran en el hospital público-Chiclayo; (ii) El empleado enfermero que 

quieren intervenir en la investigación; y (iii) Al empleado enfermero que se 

halla regularmente laborando en dicho nosocomio; como criterio de 

exclusión se tiene a: (i) El empleado enfermero que labora en las áreas de 

emergencia; (ii) El empleado enfermero que se halla débil de fortaleza 

física; y (iii) El empleado enfermero con cargos de jefaturas en las 

diferentes áreas hospitalarias. 

La muestra es la adquisición de una pequeña porción de un universo 

la que permitirá facilitar entender cantidades precisas de ellas (Cabezas et. 
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Al., 2018); en cuyo cálculo se utilizó la fórmula para poblaciones finitas, 

lográndose obtener 74 enfermeras(os) de mencionado nosocomio; En lo 

que respecta la técnica muestreo no probabilístico por conveniencia, debido 

a que se demanda de la tendencia de los individuos de los cuales se 

aguarda lograr la mayor cuantía de indagación dentro de la factible 

(Paniagua & Condori 2018); por otro lado, la unidad de análisis, lo conforma 

en personal de enfermería de ambos sexos. 

3.4.  Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

En este estudio se utilizaron métodos de encuesta sobre ambas 

variables, implica obtener información de un conjunto de sujetos lo que va 

a posibilitar al indagador obtener el propósito de su investigación (Arias, 

2020); así mismo el instrumento, aplicado para recopilar datos de ambas 

variables fue el cuestionario; conformado para el caso de la variable 

desempeño laboral de 16 ítems, distribuidos en 3 dimensiones: Eficacia, 

Efectividad y Eficiencia- Para el caso de la variable satisfacción laboral, el 

cuestionario costa de 27 ítems, distribuidos en 4 dimensiones: Compromiso 

con el trabajo, Condiciones favorables de trabajo, Clima organizacional y 

Sistema de compensación.  

La validez fue evaluada por expertos y por el coeficiente de la V de 

Aiken, resultado respectivamente el valor de 1 para las variables 

desempeño laboral y satisfacción laboral. Por su parte la confiabilidad 

medida en 20 enfermeras en ambas variables, se obtuvo un Coeficiente de 

Alfa de Cronbach de 0,90 para desempeño laboral y 0,86 para satisfacción 

laboral; y ser comparadas con la escala de confiabilidad Jilcha (2019), que 

determina que un valor de 0,70 o superior se considera los instrumentos 

como aceptables.  

3.5. Procedimientos 

Se procedió a examinar, al entorno mundial y territorial sobre 

información pertinente a la presente investigación, teniéndose acceso al 

planteamiento del problema (introducción); posteriormente se procedió a la 

comprobación y compilación de los estudios que precedieron a esta 
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investigación (mundial y territorial) así como de las fuentes documentales 

que integraran el marco teórico; se elaboró la metodología, parte 

administrativa, las referencias y los anexos. Luego de la aprobación del 

proyecto propuesto por parte del departamento de investigación de la 

Universidad César Vallejo, se gestionó la acreditación apropiada, para pedir 

a la dirigencia de un hospital público de Chiclayo, el consentimiento para la 

ejecución del estudio. A posteriori se administró los instrumentos al grupo 

muestral de enfermeros cuyos resultados fueron analizados e 

interpretados, se exploró la información a Microsoft Excel, mediante tablas 

estadísticas, se analizó la información y se codificó en software estadístico 

SPSS V25, se realizó el informe final. 

3.6. Método de análisis de datos 

A fin de analizar la información compilada, la información fueron 

expuestos en las hojas de cálculo Excel y software SPSS-25; y luego ser 

explicados con el apoyo de la estadística; y por los métodos: Método 

inductivo, es el argumento que encamina partiendo de la observación de 

sucesos peculiares a resultados absolutos; Método deductivo, se basa en 

el argumento responsable en el que el resultado logra a través del 

discernimiento, del que se parte; Método analítico, entendido como el 

análisis de un fenómeno en sus fracciones o componentes que conforman; 

y Método sintético, es aquel que incorpora los elementos de una materia 

de investigación, para analizarse en un total (Cabezas, 2018). 

3.7. Aspectos éticos 

Esta investigación se basa en estándares de investigación y 

principios éticos por el comité de ética de la Universidad César Vallejo, 

según la resolución de consejo universitario N°0340-2021/UCV, dando 

cumplimiento de rigor científico, responsabilidad y honestidad, protegiendo 

la dignidad, la privacidad y los derechos  de la información de los 

investigadores (UCV, 2021).  
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IV. RESULTADOS 

4.1 Análisis descriptivo 

4.1.1 Respecto del comportamiento de la variable desempeño laboral y sus 

dimensiones  

Tabla 1  

Comportamiento de la variable desempeño laboral y sus dimensiones. 

Niveles 

Desempeño 
laboral 

Eficacia Efectividad Eficiencia 

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc 

Nivel bajo 0 0,0 3 4,1 1 1,4 9 12,1 
Nivel 
moderado 

27 36,5 24 32,4 27 36,5 25 33,8 

Nivel alto 47 63,5 47 63,5 46 62,2 40 54,1 

Total 74 100,0 74 100,0 74 100.0 74 100,0 

 

Nota 1: Según la variable desempeño laboral, se observa que el 63,5% (47) del 

personal de enfermería, respondieron tener un alto nivel en su desempeño laboral; 

el 36,5% de las mencionadas, indicaron que tienen un nivel moderado en su 

desempeño laboral; de lo mencionado se deduce que más de la mitad de personal 

de enfermería tienen un nivel alto en su desempeño laboral. 

Nota 2: En cuanto a la dimensión eficacia, el 63,5% (47) del personal de 

enfermería, alcanzaron el nivel alto; el 32,4% (24) de este personal, se ubicaron 

en el nivel moderado; y solo un 4,1% (3) de ellas, se hallaron en el nivel bajo; de 

lo cual se infiere que por encima de la mitad del personal de enfermería 

presentaron un nivel alto de eficacia en su desempeño laboral.   

Nota 3: En referencia a la dimensión efectividad, el 62,2% (46) del personal de 

enfermería, lograron el nivel alto; el 35,5% (27) de las mencionadas, se ubicaron 

en el nivel moderado; y tan solo un 1,4% (1) se halló en el nivel bajo, en esta 

dimensión; por lo tanto, se deduce que más del 50% del total de la muestra, se 

hallaron en el alto de la efectividad de su desempeño laboral. 

Nota 4: Teniendo en cuenta la dimensión eficacia, el 54,1% (40) del personal de 

enfermería, alcanzaron el nivel alto; el 33,8% (25) de este personal, se hallaron 

en el nivel moderado; y un 12,1% (9) se ubicaron en el nivel bajo; de este resultado 

deducimos que sobre la mitad del personal de enfermería alto nivel de la eficiencia 

de su desempeño laboral.  
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4.1.2 Respecto a las dimensiones de la variable desempeño laboral 

Tabla 2  

Comportamiento de la variable satisfacción laboral y sus dimensiones. 

Niveles 

Satisfacción 
laboral 

Comp. con el 
trabajo 

Cond. fav. de 
trabajo 

Clima 
organizac. 

Sist. 
recomp. y 
salarios. 

Frec Porc Frec Porc Frec Porc Frec Porc  

Nivel bajo 15 20,3 12 16,2 35 47,3 22 29,7 21 28,4 
Nivel medio 49 66,2 28 37,8 29 39,2 39 52,7 37 50,0 
Nivel alto 10 13,5 34 46,0 10 13,5 13 17,6 16 21,6 

Total 74 100,0 74 100,0 74 100.0 74 100,0 100.0 

 
Nota 1: En la variable satisfacción laboral, el 66,2% (49) del personal de 

enfermería, se ubicaron en el nivel medio; el 20,3% (15) de ellos(as), se hallaron 

en el nivel bajo; y un 13,5% (10) alcanzaron el nivel alto de satisfacción laboral; 

de lo mencionado se deduce que más de la mitad del profesional de enfermería 

encuestado se ubicaron en el nivel intermedio de su satisfacción laboral. Las 

enfermeras encuestadas estaban moderadamente satisfechas con su trabajo. 

 

Nota 2: En lo referente a la dimensión compromiso con el trabajo, el 46,0% (34) 

del personal de enfermería, se encontraron en el nivel alto; el 37,8% (28) de los 

mencionados, se hallaron en el nivel medio; y el 16,2% (12) se quedaron en el 

nivel bajo; por lo tanto, inferimos que un grupo representativo de ellos, alcanzaron 

el nivel más alto del compromiso con el trabajo de su satisfacción laboral. 

 

Nota 3: En cuanto a la dimensión condiciones favorables de trabajo, el 47,3% (35) 

del personal de enfermería, se hallaron en el nivel bajo; el 39,2% (29) de los 

encuestados, se ubicaron en el nivel medio; y el 13,5% (10) alcanzaron el nivel 

alto; de ello, deducimos que cerca de la mitad del personal de enfermería, se 

quedaron en el nivel más bajo de las condiciones favorables de trabajo de su 

satisfacción laboral. 

 

Nota 4: Con respecto a la dimensión clima organizacional, el 52,7% (39) del 

personal de enfermería, se ubicaron en el nivel medio; 29,7% (22) de los 

muestreados, se encontraron en el nivel bajo; y el 17,6% (13) alcanzaron el nivel 

alto; resultado de esto podemos concluir que más de la mitad del personal 

encuestado tiene una cultura organizacional de satisfacción laboral moderada. 

 

Nota 5:  En referencia a la dimensión sistema de recompensas y salarios, el 50,0% 

(37) del personal de enfermería, se encontraron en el nivel medio; el 28,4% (21) 

de ellos, se localizaron en el nivel bajo; y el 21,6% (16) de ellos, estuvieron en el 

nivel alto; por lo tanto, se deduce que la mitad del personal de enfermería 

experimentaron un sistema de recompensas y salarios en el nivel intermedio de 

su satisfacción laboral. 
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4.2 Análisis inferencial 

4.2.1 Respecto del objetivo general: Analizar la relación entre el desempeño 

laboral y la satisfacción laboral del personal de enfermería en un 

hospital público-Chiclayo. 

Tabla 3  

Correlación entre las variables desempeño laboral y satisfacción. 

Nota**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 
 

Contrastación de la hipótesis: 

H1 = El desempeño laboral si se relaciona con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería del hospital público-Chiclayo. 

H0 = El desempeño laboral no se relaciona con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

 

Interpretación: El coeficiente de correlación Spearman es de 0,077 

resultado que expresa una correlación positiva muy baja entre las variables 

desempeño laboral y satisfacción laboral. Así mismo se observa que el nivel 

de significación bilateral (p=0,523) es mayor que 0,05 (p>0,05); por lo tanto, 

se acepta la hipótesis nula (Ho). 

 

4.2.2 Resultado del objetivo específico 1: Identificar la relación entre la 

Eficacia del desempeño laboral con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

Tabla 4  

Correlación de la dimensión eficacia y la variable satisfacción laboral. 

Nota**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

 

Variables Ítems Desempeño laboral 
Satisfacción 

laboral 

Desempeño laboral 
Correlación de Spearman 1,000 0,077 
Sig. (bilateral) . 0,523 
N 74 71 

Satisfacción laboral Correlación de Spearman 0,077 1,000 
Sig. (bilateral) 0,523 . 

N 71 71 

Dimensión/variable Ítems Eficacia Satisfacción Laboral 

Eficacia 
Correlación de Spearman 1,000 0,038 
Sig. (bilateral) . 0,752 
N 74 71 

Satisfacción Laboral Correlación de Spearman 0,038 1,000 
Sig. (bilateral) 0,752 . 
N 71 71 
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Contrastación de la hipótesis: 

H1 = La Eficacia del desempeño laboral si se relaciona con la Satisfacción 

laboral del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

H0 = La Eficacia del desempeño laboral no se relaciona con la Satisfacción 

laboral del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

 

Interpretación: Dado que el coeficiente de correlación de Spearman es de 

0,038; Esto indica una correlación positiva muy baja entre la dimensión de 

eficacia del desempeño laboral y la satisfacción laboral. Por otro lado, el 

nivel de significación bilateral (p=0,75) es superior a 0,05 (p>0,05); de tal 

manera que, se acepta la hipótesis nula (Ho).   

 

4.2.3 Resultados del objetivo específico 2: Conocer la relación entre la 

efectividad del desempeño laboral con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

Tabla 5  

Correlación de la dimensión efectividad y la variable satisfacción. 

Nota**. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Contrastación de la hipótesis: 

H1 = La efectividad del desempeño laboral si se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital 

público-Chiclayo. 

H0= La efectividad del desempeño laboral no se relaciona con la 

satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital 

público-Chiclayo. 

Interpretación: Teniendo en cuenta el coeficiente de correlación Spearman 

es de - 0,035, señalar que hay poca correlación negativa muy baja entre la 

eficacia del desempeño laboral y la satisfacción laboral. Del mismo 

modo se visualiza que el nivel de significación bilateral de p= 0,77, valor 

muy superior de 0,05 (p>0,05), por lo tanto, se acepta la hipótesis nula (Ho). 

Dimensión/variable Ítems Efectividad Satisfacción Laboral 

Efectividad Correlación de 
Spearman 

1,000 -0,035 

Sig. (bilateral) . 0,771 
N 74 71 

Satisfacción Laboral Correlación de 
Spearman 

-0,035 1,000 

Sig. (bilateral) 0,771 . 
N 71 71 



22 

4.2.4 Resultado del objetivo específico 3: Establecer la relación entre la 

eficiencia del desempeño laboral con la satisfacción laboral del 

personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

 

Tabla 6  

Correlación de la dimensión eficacia y la variable satisfacción laboral. 

Nota**.  La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

 

Contrastación de la hipótesis: 

H1 = La eficiencia del desempeño laboral si se relaciona con la satisfacción 

del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

H0 = La eficiencia del desempeño laboral no se relaciona con la satisfacción 

del personal de enfermería en un hospital público-Chiclayo. 

 

Interpretación: Considerando que el coeficiente de correlación Spearman 

es de 0,108; Esto establece que existe una correlación positiva muy baja 

entre la eficiencia del desempeño laboral y la satisfacción laboral. Por otro 

lado, el nivel de significación bilateral (p=0,37) es mayor a 0,05 (p> 0,05); 

por lo tanto, se acepta la hipótesis nula (Ho). 

 

 

 

 

 

 

 

Dimensión
/variable 

Ítems 
Eficiencia Satisfacción Laboral 

Eficiencia Correlación de 
Spearman 

1,000 0,108 

Sig. (bilateral) . 0,369 

N 74 71 

Satisfacción 
Laboral 

Correlación de 
Spearman 

0,108 1,000 

Sig. (bilateral) 0,369 . 
N 71 71 



23 

V. DISCUSIÓN 

Los reportes internacionales (Word Health Organizatión y Pan 

American Health Orgization), como nacionales (MINSA y EsSalud) por 

entidades acreditadas, señalan que en estos últimos años se ha 

incrementado el déficit del personal de enfermería, que cubra la demanda 

de los hospitales y centros de salud; tan es así, que a nivel nacional la 

concentración fue de 16 enfermeras por 10 000 pobladores para el año 

2019 (Peralta-Gómez et al.,2021). Por otro lado, la mayoría de los 

profesionales de la enfermería, tienen sentimientos de inconformidad en 

cuanto a su salario, incomodidad en el entorno e itinerario de trabajo, las 

relaciones interpersonales, entre otros Campos et al (2018); lo que hace 

evidente que existe un sector de profesionales de la salud que no se hallan 

satisfechos laboralmente, por lo cual la realización de este estudio 

lo hace relevante. 

En relación al objetivo general: Analizar la relación entre el 

desempeño laboral y la satisfacción laboral del personal de enfermería en 

un hospital público-Chiclayo. Al realizar el análisis descriptivo de las 

variables, Los resultados muestran esto en términos de desempeño laboral 

el 63,5% del profesional de enfermería, alcanzaron un nivel alto; y el 36,5% 

de las mencionadas, se ubicaron en el nivel moderado; lo que nos indica 

que más de la mitad del personal de enfermería, considera que el 

desempeño que realiza durante su faena de trabajo contribuye en el 

cumplimiento de los parámetros de calidad de dicho hospital. Al respecto, 

un porcentaje semejante fue hallado por Ayalew et al. (2019) en África, por 

el personal de enfermería (60,8%) que exteriorizaron estar satisfechas por 

su labor; y por Berrocal y Berroacal (2020), en Ica quien encontró que un 

50% de enfermeras tuvieron un alto desempeño laboral; sin embargo, 

resultado superior al presente estudio fue hallados por Flores (2020) en 

Lima, al reportar que el 96,7% del equipo de enfermeras obtuvieron un nivel 

alto de desempeño profesional; Travezaño (2020), en Ica, quien encontró  

en su investigación que el 77,1% de las enfermeras tenían un desempeño 

laboral medio; Tello (2021), en Lambayeque, el 78,3% de las enfermeras 

alcanzaron nivel desempeño laboral alto; y por Núñez (2018) en Huancayo, 
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señaló que el 71,4% de las enfermeras, se sienten poco satisfechas en el 

aspecto laboral; no obstante un menor porcentaje fue hallado por Zegarra 

(2017), en Arequipa, al señalar que un 33,33% de las enfermeras, 

mostraron un buen desempeño laboral; y a todo ello, se suma el reporte de 

Mayanga y Lázaro (2019), quien encontró que un 77,5% de los serumistas 

manifestaron un nivel regular de satisfacción laboral, y solo el para el 21,5% 

de ellas, fue buena. El resultado obtenido en el presente estudio, cobra real 

sentido en la Teoría de Campbell (1990), quien recomendó determinantes 

de los constituyentes del desempeño; las desigualdades unipersonales en 

el desempeño son una tarea de 3 concluyentes esenciales: El conocimiento 

declarativo representa el conocimiento de los requisitos de una tarea dada 

es saber qué hacer; el conocimiento y habilidad procedimental es saber 

cómo hacerlo; el tercer predictor es la motivación es un resultado 

combinado de 3 pautas de preferencias: preferencia de consumir esfuerzo, 

preferencia del nivel de esfuerzo a gastar, y preferencia de persistir en el 

gasto de ese nivel de esfuerzo. Así mismo el desempeño de la labor de las 

enfermeras es reflejada en la Teoría de la atención Humana de Jean 

Watson (1997), al señalar que, la enfermería se ocupa en promocionar la 

salud, prever enfermedades, asistir a los pacientes y recuperar la salud; y 

por la teoría de las relaciones interpersonales de Hildegard Peplau (1909 - 

1999), quien explicó a la enfermería como: Un procedimiento interpersonal 

de interrelaciones terapéuticas entre una persona se haya enferma o 

requiere asistencia de salud. En cuanto a la variable satisfacción laboral, 

se halló que el 66,2% del personal de enfermería, se encontrara en el nivel 

medio, el 20,3% en el nivel bajo, y un 13,5% el nivel alto de satisfacción 

laboral; similar resultado fue hallado por Oblitas-Guerrero (2018) en 

Chiclayo, en el cual un 66,7% de enfermeras la califica como media; y por 

Corrales (2022) en Lambayeque, hace mención que el 50% de los 

trabajadores de enfermería tienen un nivel medio de satisfacción laboral; 

por su parte, Flores (2020) en Lima encontró que el 93,3% del equipo de 

enfermería se hallara en el gado intermedio de satisfacción laboral; y por 

Málaga (2017), en Arequipa, al percatarse que el 91% de todas las 

enfermeras experimentan satisfacción laboral regular; resultado muy 

superior al hallado en este estudio en la misma categoría. Por otro lado, 
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mayores porcentajes al nuestro, en la categoría más alta fueron obtenidas 

por Zapata (2022) en México, en cuya investigación el 82,6% de las 

enfermeras, manifestaron haber obtenido una alta satisfacción laboral; 

Berrocal y Berroacal (2020), en Ica encontró que la mayoría de las 

enfermeras, tienen una alta satisfacción laboral (53%); Zegarra (2017), en 

Arequipa, menciona que el 62,5% de las enfermeras estuvieron de acuerdo 

de su satisfacción laboral; por el contrario un menor porcentaje halló 

Huamán (2017), en Lambayeque, al señalar que un 32,3% de las 

enfermeras, tuvieron una satisfacción laboral alta. No obstante, del 

resultado obtenido en satisfacción laboral, esta variable tiene su respaldo 

en el fundamento de la teoría de Fung-Kam (1998) quien, identificó cuatro 

teorías generales: la teoría del cumplimiento de la necesidad/valor; la teoría 

del ajuste persona-entorno (PE), la teoría de la carrera y la teoría de 

adaptación laboral; de manera similar, Adams y Bond (2000) clasificó las 

teorías de satisfacción laboral en tres grupos: teorías de discrepancia, que 

examinan hasta qué punto se satisfacen las necesidades de los empleados 

en el lugar de trabajo; teorías de equidad, que resaltan las comparaciones 

sociales en la evaluación de las recompensas laborales; y teorías de 

expectativas que se centran en las motivaciones de los empleados; así 

como por las dos teorías refleja un papel importante en el desarrollo de una 

mejor comprensión de la satisfacción laboral en enfermería, son la teoría 

de las necesidades humanas de Maslow (1954) y la teoría de la motivación 

y la higiene de Herzberg y Mausner (1959);  Maslow identificó dos tipos de 

necesidades; necesidades de carencia (físicas, de seguridad y de 

pertenencia) y necesidades de crecimiento (autorrealización y 

autoestima); la teoría de Herzbehg y Mausner consiste en factores 

intrínsecos o "motivadores" que promueven la satisfacción laboral y 

factores extrínsecos o "factores de higiene" que causan 

insatisfacción. Cabe señalar que, la satisfacción laboral se explica como el 

grado de complacencia que perciben los trabajadores con su labor; lo que 

va por encima de sus obligaciones diarias en proteger la complacencia con 

los integrantes del personal/directores, la satisfacción son las políticas de 

la sociedad y el impacto de su labor en la existencia individual de los 

trabajadores (Basu, 2021); y su importancia implica que, un empleado 
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contento es esencial para una institución; todos los compañeros aspiran a 

un sólido incremento profesional y una estabilidad entre la existencia 

profesional y personal en la zona de trabajo (Cortés, 2021). En referencia 

al análisis inferencial de la contrastación de las variables, el coeficiente de 

correlación Spearman fue de r = 0,077, resultado que expresa una 

correlación positiva muy baja entre las variables desempeño laboral y 

satisfacción laboral; cuando aumenta el rendimiento laboral de la 

enfermera, lentamente se incrementa la satisfacción laboral, por otro lado 

se observó que el nivel de significación bilateral fue superior al 0,05 (p > 

0,05); condición que determina la aceptación de la hipótesis nula (Ho). Por 

su parte, Flores (2020) en Lima halló una relación negativa moderada (r = 

- 0,695) entre las variables en estudio (p < 0,05) en un trabajo similar; sin 

embargo, una mejor relación fue hallada por Waleed Abdullah & 

Mohammed Nusari (2019), en Malasia, al encontrar que la satisfacción 

laboral general y el trabajo de las enfermeras lograron una correlación (r = 

0,615) positiva moderada (p < 0,01); y por Berrocal y Berroacal (2020) quien 

en Ica, determinó una relación positiva alta (r = 0,751) en el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral (p < 0,01). 

En relación al objetivo específico 1: Identificar la relación entre. la 

Eficacia del desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal de 

enfermería del hospital público-Chiclayo. Al hacer el análisis descriptivo de 

la dimensión eficacia del desempeño laboral, el 63,5% del personal de 

enfermería, alcanzaron el nivel alto, el 32,4% el nivel moderado, y solo un 

4,1% del personal se quedaran en el nivel bajo de eficacia; lo que significa 

que la totalidad del personal de enfermería tiene la capacidad de producir 

un resultado deseado (Wilson et al., 2018); por un similar resultado fue 

obtenido por Berrocal y Berroacal (2020) en Ica, en el que un 65% de 

enfermeras lograron un nivel alto de eficacia. En cuanto al análisis 

inferencial, el coeficiente de correlación de Spearman es r = 0,038, lo que 

indica la presencia de una correlación positiva muy baja, entre la dimensión 

eficacia del desempeño laboral y la satisfacción laboral, lo que significa que 

a medida que aumenta la eficacia del desempeño laboral, levemente 

aumenta su satisfacción laboral; así mismo, el nivel de significación bilateral 
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del p-valor es superior a 0,05 (p > 0,05); por lo tanto, se aceptó la hipótesis 

nula (Ho). Por el contrario, Berrocal y Berrocal (2020) obtuvo una relación 

positiva moderada (r = 0,651) entre el nivel de satisfacción y eficacia (p > 

0,01).   

En relación al objetivo específico 2: Conocer la relación entre la 

efectividad del desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal 

de enfermería en un hospital público-Chiclayo. En cuanto al análisis 

descriptivo de la dimensión efectividad del desempeño laboral, se halló que 

el 62,2% del personal de enfermería, lograron el nivel alto, el 35,5% el nivel 

moderado, y tan solo un 1,4% se halló en el nivel bajo, en esta dimensión; 

lo que denota que la mayoría del personal de enfermería tiene la habilidad 

para obtener un producto ansiado en lo que se ejecuta (Páez, 2022); un 

resultado mayor fue encontrado por Berrocal y Berroacal (2020) en Ica, al 

encontrar que el 70% de las enfermeras obtuvieron un nivel alto de 

efectividad. En referencia al aspecto inferencial, el coeficiente de 

correlación Spearman fue r= - 0,035, nos indica que existe una correlación 

negativa muy baja entre la dimensión efectividad del desempeño laboral y 

la satisfacción laboral; lo que expresa que a medida que se incrementa la 

efectividad, baja la satisfacción laboral del personal de enfermería; por otro 

lado al constatarse que nivel de significación bilateral de p-valor, fue 

superior a 0,05 (p > 0,05), determinó la, aceptación de la hipótesis nula 

(Ho); una mejor correlación fue hallada por Berrocal y Berroacal (2020) en 

Ica, al establecer una relación positiva alta (r= 0,796) entre el nivel de 

satisfacción y efectividad (p < 0,01). 

En relación al objetivo específico 3: Establecer la relación entre la 

eficiencia del desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal de 

enfermería en un hospital público-Chiclayo. En referencia al análisis 

descriptivo de la dimensión eficiencia del desempeño laboral, se observó 

que el 54,1% del personal de enfermería, alcanzara el nivel alto, el 33,8% 

el nivel moderado y un 12,1% el nivel bajo de eficacia; lo que significa que 

más de la mitad del personal de enfermería, se relaciona al grado superior 

de productividad que usa el menor número de recursos para obtener el 

mejor número de logros (Bantón, 2022). Un resultado ligeramente superior 
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al obtenido en el presente estudio, fue hallado por Berrocal y Berroacal 

(2020) en Ica, en el cual el 60% de enfermeras alcanzaron un nivel alto en 

esta dimensión. En lo que respecta al aspecto inferencial, el coeficiente de 

correlación Spearman fue r = 0,108; lo que establece la presencia de una 

correlación positiva muy baja entre la dimensión eficacia del desempeño 

laboral y la satisfacción laboral; lo que indica que a medida que aumenta la 

eficacia del desempeño laboral, muy lentamente aumenta la satisfacción 

laboral; por otro lado, el nivel de significación bilateral del p-valor resultó ser 

mayor a 0,05 (p > 0,05); por lo cual, se aceptó la hipótesis nula (Ho); por su 

parte, Berrocal y Berroacal (2020) en Ica, halló relación positiva moderada 

(r=0,458) entre el nivel de satisfacción y eficiencia (p<0,01). 

En resumen, cabe señalar que no obstante que los resultados 

descriptivos de la variable desempeño laboral y sus dimensiones eficiencia, 

efectividad y eficacia; de la mayoría del personal de enfermería alcanzaran 

porcentualmente el nivel alto; con excepción de la variable satisfacción 

laboral en que la mayoría del personal de enfermería se ubicaran el nivel 

moderado; en el análisis inferencial, la correlación de las variables en 

estudio, así como la de las correlaciones de las dimensiones del 

desempeño laboral y la variable satisfacción laboral, resultaron coeficientes 

muy bajos, tan es así que el nivel de significación bilateral (p-valor) resulto 

ser superior en todas las correlaciones, por lo cual se determinó la 

aceptación de la hipótesis nula al 95% de confiabilidad. 
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VI. CONCLUSIONES  

Después de ver los resultados y analizar sus discusiones, esta 

sección resume los resultados de la investigación: 

 
1. Se concluyó que si existe correlación significativa muy baja entre el 

desempeño laboral y la satisfacción laboral del personal de enfermería en 

un hospital público-Chiclayo; como producto que el nivel de significación 

bilateral p-valor fue superior a 0,05 (p>0,05). Al evaluar el comportamiento 

de ambas variables de estudio, se halló que el 63,5% del personal de 

enfermería, obtuvieron un alto nivel en su desempeño laboral; sin embargo, 

el 66,2% de ellos, se hallaron en el nivel medio de satisfacción laboral. 

 

2. Se concluye que si existe correlación significativa muy baja entre la 

dimensión eficacia del desempeño laboral y la satisfacción laboral; 

determinándose la aceptación de la hipótesis nula (p>0,05). Así mismo se 

observó que el 63,5%, 32,4% y el 4,1% del personal de enfermería, 

alcanzaron respectivamente el nivel alto, moderado y bajo de eficacia en su 

desempeño laboral. 

 

3. Se concluyó que si existe correlación negativa muy baja entre la dimensión 

efectividad del desempeño laboral y la satisfacción laboral; así mismo la 

contrastación de la hipótesis estableció la aceptación de la hipótesis nula 

(p>0,05). Además, se halló que el 62,2%, 35,5% y el 1,4%, respectivamente 

obtuvieron el nivel alto, moderado y bajo, en la efectividad en su desempeño 

laboral. 

 

4. Se concluye que si existe correlación positiva muy baja entre la dimensión 

eficiencia del desempeño laboral y la satisfacción laboral; no obstante, se 

aceptó la hipótesis nula (p>0,05). Así mismo se encontró que el 54,1%, 

33,8% y el 12,1%; respectivamente, se hallaran en el nivel alto, moderado 

y bajo, en la eficacia en su desempeño laboral.  
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VII. RECOMENDACIONES  

Dado el tema presentado, se logran las siguientes 

recomendaciones:  

 

1. Se recomienda al Gerente del hospital público-Chiclayo implementar un 

programa de charlas de autoestima al personal de enfermería con el objeto 

de mejorar la satisfacción laboral que el personal tiene en mencionado 

centro de salud. 

 

2. Se recomienda a los colegas del personal de enfermería, establecer un 

equilibrio entre la eficacia de su desempeño laboral y su satisfacción laboral 

que les permita realizar un servicio de calidad a los pacientes de 

mencionado nosocomio.  

 

3. Se recomienda a los colegas del personal de enfermería, reflexionar sobre 

la efectividad de su desempeño laboral que realiza en su centro de trabajo 

y la satisfacción que ello le origina, en beneficio del servicio que brinda. 

 

4. Se recomienda a los colegas del personal de enfermería, realizar un análisis 

personal sobre la eficiencia de su desempeño laboral y la satisfacción 

laboral que experimenta durante el ejercicio de sus funciones, que permita 

que, al aumentar su eficiencia, también aumente su satisfacción personal.  
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VIII. PROPUESTA 

La presente propuesta fortaleciendo el desempeño laboral y la 

satisfacción laboral de las enfermeras están determinados por el éxito 

laboral, que está relacionado con la calidad de vida y salud, la calidad del 

trabajo que realizan las enfermeras y la satisfacción potencial. 

Capacidad de pacientes y familiares de servidores, con la finalidad de 

fomentar un nivel alto de desempeño laboral y satisfacción laboral se puede 

mejorar la productividad, el trabajo en equipo y aumentar una calidad de 

servicio en los hospitales públicos.  Esta propuesta, es fundamental para 

los profesionales de la salud ya que se puede ver como la cantidad y calidad 

de trabajo puede afectar a los enfermeros, causando otros aspectos como 

ausentismo laboral, los retrasos en la incorporación al puesto de trabajo y 

la propensión a abandonar la institución. El objetivo general fue Analizar la 

relación entre el desempeño laboral y la satisfacción laboral del personal 

de enfermería en un hospital público-Chiclayo y los objetivos específicos 

fueron: (i) Identificar la relación entre la eficacia del desempeño laboral con 

la satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital público-

Chiclayo; (iv) Conocer la relación entre la efectividad del desempeño laboral 

con la satisfacción laboral del personal de enfermería en un hospital 

público-Chiclayo; y (v) Establecer la relación entre la eficiencia del 

desempeño laboral con la satisfacción laboral del personal de enfermería 

en un hospital público-Chiclayo.  

En tal sentido el desempeño laboral y la satisfacción laboral; son 

importantes para demostrar un adecuado clima laboral, repercutiendo la 

productividad y demostrando la calidez humana, asimismo brindar acciones 

específicas para no solo incrementar la satisfacción, sino también para 

mantenerla, en la actualidad la pandemia ha dejado falencias en el sistema 

de salud y sobre todo la suma explotación de sus empleados, es por ello 

que se debe velar y salvaguardar el bienestar sea económico, emocional y 

social de los profesionales de la salud.  

 Se elaboró la propuesta de generar incentivos por objetivos 

cumplidos para el profesional de salud, con ellos se generaría mayor 
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satisfacción laboral, ya que se le estaría premiando sus logros obtenidos; 

un programa que premie al profesional del mes. La idea es potenciar el 

reconocimiento de los profesionales por su desempeño, puntualidad, 

proactividad y calidad de los servicios que brindan en los distintos niveles 

desarrollados para que se sientan cómodos. Encuentra que sus logros son 

contados por la institución 

Del mismo modo, la justificación teórica buscó generar reflexión en 

el personal de enfermería, en base a las teorías de Cambell, Watson, 

Peplau que fundamentan el desempeño laboral, y las teorías de Fung-Kam, 

Adams y Bond, Maslow, y de Herzberg y Mausner, que fundamenten el  

bienestar laboral de los trabajadores de enfermería; desde el aspecto 

social, se pretendió fortalecer la vocación de la enfermera, para brindar 

servicios de alta calidad a la sociedad; económicamente el estudio se 

justificó, en la medida que al mejorar el desempeño laboral de la enfermera, 

en su  lucha contra la pandemia disminuirá los costos por atención de 

pacientes; y por último metodológicamente se argumentó en la medida que 

una vez demostrada la eficacia y seguridad de los instrumentos aplicados 

en el presente labor, podrán ser utilizados en otras investigaciones en que 

se aborden temas similares. 

La teoría detrás de la propuesta es: la Teoría de Fung-Kam (1998) 

quien, identificó cuatro teorías generales: la teoría del cumplimiento de la 

necesidad/valor; la teoría del ajuste persona-entorno (PE), la teoría de la 

carrera y la teoría de adaptación laboral. De manera similar, Adams y Bond 

(2000) clasificó las teorías de satisfacción laboral en tres grupos: teorías de 

discrepancia, que examinan hasta qué punto se satisfacen las necesidades 

de los empleados en el lugar de trabajo; teorías de equidad, que resaltan 

las comparaciones sociales en la evaluación de las recompensas 

laborales; y teorías de expectativas que se centran en las motivaciones de 

los empleados.  
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ANEXOS 

Tabla 7  

Matriz de operacionalización de variable desempeño laboral. 

  

 
Variable 

 
Definición 
conceptual 

 
Definición 

operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Escala de 
medición 

 

 

 

 

 

 

 

Desempeño 

laboral 

 

 

El desempeño 

laboral es la suma 

total de la ejecución 

de las tareas 

asignadas por parte 

de un trabajador 

(Fletcher, 2022). 

 

 

El desempeño 

laboral, es un 

conjunto de 

acciones 

observables de la 

ejecución de las 

tareas asignadas, 

teniendo en 

cuenta: su (i) 

eficacia, (ii) 

efectividad, y (iii) 

eficiencia, en el 

trabajo; que serán 

medidas por sus 

respectivos 

indicadores. 

 

Eficacia 

Cumple con el 

trabajo a 

cabalidad. 

 

 

 

1 = No 

2 = Pocas 

veces  

3 = Con 

frecuencia 

4 = Siempre 

Entrega el trabajo 

en el tiempo 

previsto. 

 

 

Efectividad 

Capacitación 

permanente. 

Conocimiento del 

trabajo. 

Habilidad para 

desarrollar 

trabajos. 

 

 

Eficiencia 

Trabajo concluido 

en menor tiempo. 

Uso racional de 

recursos, 

materiales de la 

institución 

 



 

 

Tabla 8  

Matriz de operacionalización de variable satisfacción laboral. 

 

 
Variable 

 
Definición 
conceptual 

 
Definición 
operacional 

 
Dimensiones 

 
Indicadores 

 
Escala de 
medición 

 

 

 

 

 

 

 

Satisfacción 

laboral 

 

Satisfacción 

laboral se 

define como 

una 

respuesta 

emocional 

positiva que 

experimenta

s cuando 

haces tu 

trabajo o 

cuando 

estás 

presente en 

el trabajo 

(Basu 

Mallick, 

2021) 

 

La satisfacción 

laboral, es el conjunto 

de sentimientos de 

bienestar personal, 

que se obtiene 

cuando se cumple 

con (i) los 

compromisos en el 

trabajo, (ii) las 

condiciones 

favorables de trabajo, 

(iii) el clima 

organizacional, y (iv) 

el sistema de 

recompensas y 

salarios, que brinda la 

empresa; condiciones 

que serán evaluados 

por sus respectivos 

indicadores.   

 

 

Compromiso 

con el trabajo 

Importancia de la tarea   

 

 

 

 

 

 

1 = No 

2 = Pocas 

veces  

3 = Con 

frecuencia 

4 = 

Siempre 

 

Responsabilidad. 

Satisfacción. 

Realización personal. 

Compromiso laboral  

Condiciones 

favorables de 

trabajo 

Contar con un 

ambiente confortable, 

que permita cumplir 

con los horarios 

 

 

 

Clima 

organizacional  

Contar con un trabajo 

justo. 

Reciprocidad con la 

institución. 

Valoración de 

esfuerzos. 

Contar con el 

reconocimiento laboral.  

Sistema de 

recompensas y 

salarios  

El sueldo aceptable en 

relación con la labor 

que se realiza. 



 

 

Anexo 2 

Instrumentos de recolección de datos 

Cuestionario de desempeño laboral 



 

 

Cuestionario sobre satisfacción laboral 

 

 



 

 

Anexo 3 

Validez de los instrumentos de recolección de datos 

Experto 1 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

Experto 2 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

Experto 2  

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

Experto 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 4 

Validez, confiabilidad y normalidad de los datos 

Validez del instrumento cuestionario sobre desempeño laboral (V. 

de Ayken) 

DIMENSIONES 
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 = Eficiencia 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

D2 = Efectividad 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

D3 = Eficacia 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

Instrumento por Criterio 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

Instrumento Global 1,00 0,70 1,00       

 

 

Validez del instrumento cuestionario sobre satisfacción laboral (V. 

de Ayken 

DIMENSIONES 
CLARIDAD COHERENCIA RELEVANCIA 

V Li Ls V Li Ls V Li Ls 

D1 = Compromiso con el trabajo 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

D2 = Condiciones favorables de 
trabajo 

1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

D3 = Clima organizacional  1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

D4 = Sistema de recompensas y 
salarios 

1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

Instrumento por Criterio 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 1,00 0,70 1,00 

Instrumento Global 1,00 0,70 1,00       

 

 

 

 



 

 

Confiabilidad de los instrumentos de recolección de datos 

 

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre desempeño laboral 

 

 

 

 

 

 

Confiabilidad del instrumento cuestionario sobre satisfacción laboral 

 

 

 

 

Normalidad de datos  

Prueba shapiro-wilk 

 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Desempeño 

laboral 

,966 74 ,041 

Satisfacción 

laboral 

,977 74 ,194 

 

 

Alfa de Cronbach N de elementos 
Casos 

N % 

0.904 16 74 100 

Alfa de Cronbach N de elementos 
Casos 

N % 

0.873 27 74 100 



 

 

Anexo 5 

Determinación de la población y muestra 

         Cálculo del tamaño de la muestra 

 

En dicha investigación la población son los profesionales de salud 

de un hospital público de Chiclayo, cuya muestra es de 74 encuestados 

según la formulada estadística. 

Se aplicó la siguiente fórmula para estipular la muestra de la 

población: 

Fórmula de la muestra. 

n =
𝑁𝑍2𝑃𝑄

(𝑁−1)𝐸2+𝑍2𝑃𝑄
 

Donde: 

P = 0,5 (población de éxito). 

Q = 0,5 (población de fracaso). 

Z = 1,96 (nivel de significación 5%). 

E = 0,05 (Error de estimación). 

N = 92 (población). 

 

n =  
99.(1,96)2.(0,5).(0,5)

(90−1).(0,05)2+ (1,96)2.(0,5).(0,5)
 

n = 
86,436

1,1829
 

n = 73,0713 

 

n = 74 enfermeras(os) por redondeo 

 

 

 



 

 

Anexo 6 

Matriz de consistencia 



 

 

Anexo 7 

Consentimiento informado 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 8 

Continuidad de la propuesta 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

1.1. Diseño de la propuesta 

 

 

 

Figura 2: Diseño de propuesta 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Anexo 9 

Fichas técnicas validadas de la propuesta 

 

 

 

 

 

 



 

 

 



 

 

Anexo 10 

 Base de datos del Excel para realizar el procedimiento estadístico y barimación 

 



 

 

 

 

 



 

 

Baremación 

Baremos de la variable desempeño laboral 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

Baremos de la variable desempeño laboral 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 16 - 40 

Nivel moderado 41 - 52 

Nivel alto 53 - 64 

Baremos de la dimensión eficacia 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 5 - 12 

Nivel moderado 13 - 16 

Nivel alto 17 - 20 

Baremos de la dimensión efectividad 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 5 - 12 

Nivel moderado 13 - 16 

Nivel alto 17 - 20 

Baremos de la dimensión eficiencia 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 6 – 14 

Nivel moderado 15 – 19 

Nivel alto 20 - 24 



 

 

Baremos de la variable satisfacción laboral 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Baremos de la variable satisfacción laboral 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 27 - 68 

Nivel medio 69 – 88 

Nivel alto 89 - 108 

Baremos de la dimensión compromiso con el trabajo 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 7 – 18 

Nivel medio 19 – 23 

Nivel alto 24 - 28 

Baremos de la dimensión condiciones favorables de 
trabajo  

Niveles  Escala  

Nivel bajo 7 – 18 

Nivel medio 19 – 23 

Nivel alto 24 - 28 

Baremos de la dimensión clima organizacional 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 8 - 20 

Nivel medio 21 - 26 

Nivel alto 27 - 32 

Baremos de la dimensión sistema de recompensas 
y salarios 

Niveles  Escala  

Nivel bajo 5 - 12 

Nivel medio 13 - 16 

Nivel alto 17 - 20 



 

 

Tabulación de los datos 

Escala de 
medición 

Ítems de la dimensión Desempeño Laboral 

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 

f % f % f % f % f % f % f % f % F % f % f % f % f % f % f % f % 
No             

1 1,4 
              

    

Pocas veces 
2 2,7 4 5,4 2 2,7 9 12,2 2 2,7 3 4,1 4 5,4 

      
2 2,7 2 2,7 6 8,1 4 5,4 1 1,4 3 4,1 

Con frecuencia 
35 47,3 36 48,6 34 45,9 28 37,8 34 45,9 46 62,2 38 51,4 36 48,6 43 58,1 36 48,6 53 71,6 38 51,4 37 50,0 39 52,7 35 47,3 31 41,9 

Siempre 
37 50,0 34 45,9 38 51,4 37 50,0 38 51,4 25 33,8 31 41,9 38 51,4 31 41,9 38 51,4 19 25,7 34 45,9 31 41,9 31 41,9 38 51,4 40 54,1 

Total 
74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100, 74 100,0 

 

Escala de 
medición 

Ítems de la dimensión Satisfacción Laboral 

P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 

f % f % f % f % f % f % f % f % F % f % f % f % f % f % f % f % 
No 

1 1,4 1 1,4 
        

1 1,4 2 2,7 1 1,4 1 1,4 
        

1 1,4 2 2,7 

Pocas veces 
11 14,9 4 5,4 6 8,1 7 9,5 9 12,2 4 5,4 8 10,8 22 29,7 11 14,9 4 5,4 6 8,1 7 9,5 9 12,2 4 5,4 8 10,8 22 29,7 

Con frecuencia 
35 47,3 40 54,1 33 44,6 36 48,6 36 48,6 40 54,1 32 43,2 35 47,3 35 47,3 40 54,1 33 44,6 36 48,6 36 48,6 40 54,1 32 43,2 35 47,3 

Siempre 
27 36,5 29 39,2 35 47,3 31 41,9 29 39,2 30 40,5 33 44,6 15 20,3 27 36,5 29 39,2 35 47,3 31 41,9 29 39,2 30 40,5 33 44,6 15 20,3 

Total 
74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100, 74 100,0 

 

 

 

 

 



 

 

 

Escala de 
medición 

Ítems de la dimensión Satisfacción laboral 

P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42 P43 

f % f % f % f % f % f % f % f % f % f % f % 

No 
4 5,4 4 5,4 5 6,8 27 36,5 

  
1 1,4 2 2,7 3 4,1 2 2,7 1 1,4 7 9,5 

Pocas veces 
16 21,6 22 29,7 16 21,6 10 13,5 11 14,9 18 24,3 21 28,4 21 28,4 22 29,7 25 33,8 21 28,4 

Con 
frecuencia 

40 54,1 35 47,3 34 45,9 30 40,5 35 47,3 41 55,4 40 54,1 40 54,1 35 47,3 36 48,6 35 47,3 

Siempre 
14 18,9 13 17,6 19 25,7 7 9,5 28 37,8 14 18,9 11 14,9 10 13,5 15 20,3 12 16,2 11 14,9 

Total 
74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 74 100,0 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Link de las encuestas  

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Tabulación del análisis descriptivo 

Figura 2  

Comportamiento de la variable desempeño laboral y sus dimensiones. 

 

Figura 3 

Comportamiento de la variable satisfacción laboral y sus dimensiones. 
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Figuras estadísticas del análisis inferencial 

Figura 4 

Reta de correlación entre desempeño laboral y satisfacción laboral. 

 

Nota: Ecuación de la regresión muestral (y), y el coeficiente de determinación (R2). 

 

Figura 5  

Recta de correlación entre la dimensión eficacia y satisfacción laboral. 

 

Nota: Ecuación de la regresión muestral (y), y el coeficiente de determinación (R2). 
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Figura 6  

Recta de correlación entre la dimensión efectividad y satisfacción laboral. 

 

Nota: Ecuación de la regresión muestral (y), y el coeficiente de determinación (R2). 

Figura 7  

Recta de correlación entre la dimensión eficiencia y satisfacción laboral. 

 

Nota: Ecuación de la regresión muestral (y), y el coeficiente de determinación (R2). 

 

 

 

 

 

 

y = 2.6248x + 88.457
R² = 0.2028
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y = 2.5076x + 81.902
R² = 0.3013

0

20

40

60

80

100

120

140

160

180

0 5 10 15 20 25 30

Sa
ti

sf
ac

ci
ó

n
 la

b
o

ra
l

Eficiencia



 

 

Anexo 11 

Autorización de aplicación de los instrumentos de recolección de datos 
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