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Resumen

La investigacion desarrollada se basa en el cumplimiento de su objetivo de
determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal de
un centro de atencion de salud privada, Lince 2023. Para ello se efectu6 un estudio
enfocado cuantitativamente, son el alcance de los niveles de estudio a partir de
resultados descriptivos y correlacionales, recogiendo informacion de manera
transversal y observacional en su disefio. Como resultados primarios se
encontraron que los niveles medios predominaron en la medicion de la satisfaccion
laboral, y por otro lado los niveles bajos en la medicion del desempefio; no obstante,
se alcanzo un nivel medio de satisfaccion laboral para el 87,27% de colaboradores
asistenciales, asi como un nivel medio de desempefio para el 81,82% de los
mismos. Como conclusion y en cumplimiento del objetivo central se hallé que la
satisfaccion laboral influye significativamente en el desempefio del personal de un
centro de atencioén de salud privada, Lince 2023 (p=0,000; r=0,720), por lo que se
puede derivar que frente a mejoras de sus niveles en su mayoria medios de
satisfaccion laboral se pueden revertir los niveles medios y bajos del rendimiento

laboral.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, desempefio, personal asistencial.
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Abstract

The research developed is based on the fulfillment of its objective of determining
the influence of job satisfaction on the performance of the personnel of a private
health care center, Lince 2023. For this, a quantitatively focused study was carried
out, they are the scope of the study levels based on descriptive and correlational
results, collecting information in a cross-sectional and observational way in its
design. As primary results, it was found that the average levels prevailed in the
measurement of job satisfaction, and on the other hand, the low levels in the
measurement of job performance; However, an average level of Job Satisfaction
was reached for 87.27% of healthcare collaborators, as well as an average level of
Job Performance for 81.82% of them. As a conclusion and in compliance with the
central objective, it was found that job satisfaction significantly influences the
performance of the staff of a private health care center, Lince 2023 (p=0.000;
r=0.720), so it can be derived that compared to to improvements in their mostly
medium levels of job satisfaction, medium and low levels of job performance can be

reversed.

Keywords: Job satisfaction, performance, care staff.



|. INTRODUCCION

A través de la historia, las materias de satisfaccion laboral y desempefio
estan relacionadas con saber qué necesitan los trabajadores para brindar una mejor
atencion y un mejor servicio, con el tiempo han surgido cambios en las politicas y
necesidades de los trabajadores, en siglos pasado , existia una escasez notable en
los centros de trabajo , los empleados de las organizaciones eran sobrexplotados,
su produccion era mecanizada , con condiciones de trabajo no buenas , ya que los
ambientes fisicos laborales siempre estaban en pésimas condiciones , y los
empleados no recibian la atencion necesaria por parte de sus autoridades , en
cuanto al sector salud, tomando en cuenta las condiciones inadecuadas de este
sistema, en muchos paises en desarrollo son un obstaculo importante para el
acceso oportuno y completo a la atencion médica. En algunos paises desarrollados,
un grupo de la poblacion tiene dificultad para acceder a la atencién debido a
disposiciones injustas sobre la provisiébn de un seguro. Mientras tanto, en otros
paises crece el problema del costo de los servicios médicos, propio del sistema.

Las organizaciones estan expuestas a mucha informacion y conocimiento
del mundo, por lo que los beneficios de los empleados deben ser importantes para
el crecimiento y desarrollo, para alcanzar las metas trazadas por la propia
organizacion, debe enfocarse en los servicios que estaran disponibles para los
usuarios, asi como el nivel de satisfaccion de los empleados con el trabajo, que
tiene un papel importante en el desempefo de cada empleado (Saed y Waghule,
2021).

Actualmente, la poblaciéon presenta un gran problema que es la baja
financiacion de la atencibn médica en comparacibn con otros paises
latinoamericanos. Este financiamiento inadecuado imposibilita producir servicios de
salud que cubran todas las necesidades de la poblacién, generando insatisfaccion
y brechas de cobertura. La buena gestién de un hospital va de la mano con un buen
liderazgo que sea capaz de lograr la satisfaccién laboral o el fracaso, muchos
factores entran en juego, incluido el espacio fisico, respetando el trabajo y las
personas, creando un buen trato, reconocimiento al mérito y un excelente
desempeiio.

En cuanto a la satisfaccion laboral y el desempefio del personal médico

durante la emergencia sanitaria en Latinoamericana, debido al COVID-19, el



sistema mostro debilidades para dar soporte al desempeiio de los trabajadores de
salud , generando problemas tanto para el personal de salud como los usuarios ,
debido a que el personal de salud estuvo sometido a dificiles y arduos horarios
laborales, existiendo una sobrecarga de trabajo en areas criticas y adicionando a
ello el no contar con recursos para la atencion en plena pandemia (Isuiza et al.,
2023).

A nivel Mundial, las caracteristicas del entorno laboral que promueven una
experiencia laboral feliz para los trabajadores, tienen mas probabilidades de
generar resultados positivos en su trabajo, asi como un impacto inmediato y directo
en el reconocimiento de su labor por parte de los empleados, aspectos que en
Gltima instancia influirdn en el trabajo. Trabajar en un ambiente agradable genera
una motivacion a los trabajadores a poder realizar un mejor trabajo.

Con respecto a ello los retos a los que se enfrentaron los profesionales
médicos durante COVID-19: caos, paranoia y precariedad y, que el sistema de
salud publica debe revisar las competencias de su fuerza de trabajo e implementar
una gestion efectiva de por vida para asegurar que los trabajadores recuperen sus
buenos niveles de desempefio, brindando mejores condiciones de trabajo solo para
gue el personal pueda responder adecuadamente (Perez y Doubova, 2020).

A nivel Latinoamérica, en cuanto a las instituciones de salud, también hay
una cuestiéon clave en el desempefio y la satisfaccién laboral, ya que una buena
satisfaccion laboral, no solo beneficia al personal, sino también al asegurado o
usuario, que utilizan el servicio en el hospital, al prevalecer un entorno laboral
armonioso, ambas partes se satisfacen de forma directa.

Al respecto en el articulo sobre Satisfaccion laboral y ausentismo de las
enfermeras del Hospital Publico de Monterrey , en México , la mayoria de
hospitales, el problema principal se centra en su personal de enfermeria , que en
su mayoria son el personal con el que mas cuentan los hospitales, se evidencio
poca satisfaccion laboral y un ausentismo, debido a la carga excesiva de tareas ,
esto debido a la carencia de personal o a la excesiva demanda de servicios , y
como resultado de ello es que presentan fatiga fisica y mental , traduciéndose a
gue exista una falta de calidad de servicio y atencioén hacia los pacientes, todo ello

reflejandose en su desempefio (Hernandez y Medina, 2020).



A nivel nacional, teniendo en cuenta que la satisfaccién laboral no es de
interés en algunas entidades, y que va mucho mas all4 del reconocimiento o
beneficios laborales, es conveniente que los empleados puedan manifestar lo que
opinan sobre la organizacion y como se sienten en ella.

Con respecto a ello, gran parte de las empresas han dejado de lado el
recurso humano, y es indispensable hallar los recursos necesarios que brinden al
personal la motivacion para realizar sus labores de manera eficiente, en esta
empresa importadora realizaron una encuesta a un sector de empleados, dando
como resultados que un 30% los empleados estaban satisfechos con su trabajo
(Chinchay et al., 2022).

A nivel regional, es mas facil identificar que algunas instituciones de salud ,
no encontramos el ambiente laboral que quisiéramos , como centro de trabajo y
mas aun en entidades de salud , esto se debe que el ambiente laboral estd muy
tocado, ya que existe mucho egoismo por parte de los compafieros y los jefes
directos , no hay reconocimiento , y en diversas ocasiones los mismo comparieros
con el objetivo de ascender de puesto , perjudican o0 pasan por encima de sus
comparferos de trabajo, generando un aumento de ansiedad por parte de los
trabajadores , en donde el compromiso y el placer por ejecutar sus tareas , se ve
opacado , por solo cumplir con lo designado, afectando el desempefio.

Tenemos como ejemplo en el articulo en el Sabogal (HNASS) en el Callao,
evaluaron a 208 personal de enfermeria, para ello se utilizaron un cuestionario ad
hoc, siguiendo los lineamientos de evaluaciéon de desempefio , segun su normativa,
llegaron a la conclusiéon que el 24,5% tenia un desempefio insuficiente , existiendo
una variacion en los resultados , debido a que se tomé en cuenta su tiempo de
servicio, su grado de estudios , si continuaron actualizandose, y también sus
horarios, reflejando su desempefio (Quintana y Tarqui, 2020).

A nivel local, en las organizaciones que brindan atencion médica, las
personas que trabajan en ellas son responsables de brindar muchos servicios de
salud y bienestar que necesita el centro; para nadie es un secreto que muchos
empleados de los centros de salud no estan satisfechos con su trabajo, por la baja
remuneracion y la ausencia de reconocimiento laboral. Un ambiente laboral
inadecuado provoca estrés y provoca insatisfaccién, lo que conlleva a un bajo

desempefio del personal.



Asi mismo la satisfaccién en el empleo también esta vinculada con otros
aspectos : los turnos de trabajo , donde se espera que el empleado obtenga una
mayor compensacion en el trabajo; ademas sienten que tendran mas oportunidades
de ascenso , mejores relaciones interpersonales con los compafieros y mayor
oportunidades de formacion y educacion, ademas de sentirse pieza importante de
la sociedad, las actividades de grupo, el aprecio de los superiores y el respeto de
los empleados tienen un buen impacto en la satisfaccion laboral. La gestion
administrativa esta vinculada con la satisfaccion laboral , porque la capacidad en la
gestion de los recursos, tanto fisicos como humanos, tiene un vinculo directo con
el desempefio, se ha demostrado que debido a la pandemia , se fortalecio las
medidas de proteccidbn en los hospitales , tanto para el personal como la
implementacion de recursos y equipos de bioseguridad , y el de contar con el
personal profesional médico , administrativo y asistencial de salud , para asistir al
usuario en caso de emergencia, pero debido a que nuestra red de salud no estaba
preparado para esta pandemia , los recursos materiales y fisicos no fueron
solicitados a tiempo o no habia el stock necesario , como resultado hubo
inconvenientes para el personal que no pudieron desarrollar su trabajo de manera
eficiente.

Respecto a ello, la gestion administrativa durante afios se ha medido en
funcién de su relevancia, esto ayuda a comprender porque algunas empresas
cumplen con sus objetivos y otras no. Como es en el caso de Peru, que el gobierno
necesita conocer los resultados para sugerir mejoras para asi poder aumentar la
eficiencia, en el caso de la salud, la gestion administrativa nos va ayudar a
comprender los problemas relacionados con la salud y la calidad en los servicios
gue se brinda al usuario, que influye mucho con el desempefio del personal
asistencial (Aliaga y Alcas, 2021).

A continuacion, se describira la situacién de un centro primario de salud, en
este centro se tiene que lidiar con el malestar de los pacientes por la demora en las
citas, los recursos limitados, la desinformacion al paciente, ya que muchas veces
el personal no tiene empatia a la hora de atender, esto genera discrepancias entre
el area asistencial y administrativa, ocasionando que se le brinde una mala atencion
al asegurado, esto se vincula con la magnitud de satisfaccion laboral , ya que

muchas veces el personal se encuentra expuesto a la rotacién de horarios , la



relacion con pacientes que tienen diversas enfermedades, ya que en este centro
cuenta con un area oncoldégica preventiva , y este tipo de pacientes muchas veces
son sensibles al trato y esto conlleva a que el personal tenga un desgaste fisico y
emocional , provocando un desempenio ineficiente en el area de trabajo.

Respecto a ello, el principal problema de la insatisfaccion laboral radica en
las condiciones y horarios de trabajo, que son determinantes para el bienestar de
la salud del trabajador, ya que el lugar de trabajo se convierte en un entorno ideal
para el buen desempefio del trabajador (Sanchez, 2021).

De la problematica descrita anteriormente, se defini6 como problema
general: ¢De qué manera influye la satisfaccion laboral en el desempefio del
personal de un centro de atencién de salud privada, Lince 2023? En cuanto a los
problemas especificos se establecieron los siguientes: ¢De qué manera influye la
satisfaccion laboral en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de
atencién de salud privada, Lince 20237?,¢,De qué manera influye la satisfaccion
laboral en las conductas contraproducentes del personal de un centro de atencion
de salud privada, Lince 2023?,¢,De qué manera influye la satisfaccion laboral en el
rendimiento contextual del personal de un centro de atencién de salud privada,
Lince 20237

La satisfaccion laboral se considerada importante, ya que impacta
directamente el desempefio del personal, lo que es visible en los resultados de la
empresa. Tomando en cuenta como indicador a la satisfaccién laboral, porque con
este se toman decisiones para elevar la satisfaccion en el trabajo y sus condiciones
deben ser suficientes para motivar a la organizacion y contribuir al éxito del centro
y su personal, para de esta manera brindar un mejor servicio al usuario.

La utilidad que se obtiene del trabajo de investigacién es la de ayudar a
conocer la importancia de la vinculacion entre las variables, para que el trabajo se
pueda realizar de manera efectiva y que sus resultados estén en consonancia con
los objetivos trazados. Por lo tanto, por el bien de la empresa, mediante informacion
confiable, es conocer como se siente el personal del centro de salud y a su vez
poder replicar planes para mejorar el desempernio.

A lo que refiere la justificacion de esta investigacion, se delimito que en las
instituciones de salud, sabemos que algunos no han referido ni cuentan con los

correctos procedimientos y sistemas para evaluar el desempeiio de su personal, la



importancia de los servicios que prestan los centros de salud y la manera como se
siente su personal , motivd el desarrollo de la investigacion, refiriéendose a la
evaluacion de la satisfaccion en el trabajo y desempefio del personal, en este
sentido, se observa que el personal del centro se interrelacionan entre si , desde
administrativos , directivos hasta personal asistencial, incluso entre miembros de la
misma jerarquia, asi como usuarios, pudiendo tener un impacto en el desempefio
del personal sanitario, centrandose en el problema principal que es la influencia de
la satisfaccion laboral en el desempefio del personal, ya que en la actualidad la
gestiébn administrativa y direccional del centro de atencién de salud , no han
realizado ninguna retroalimentacion al personal, ni mucho menos una prueba de su
satisfaccion laboral y desemperfio, ignorando si la satisfaccion en el trabajo que
obtienen el personal cumple con todas las expectativas de su vida laboral y
personal. Como bien sabemos estas dos areas estan vinculadas con el desarrollo
interpersonal y social de los trabajadores, reflejandose asi su desempefio en el
trabajo, he visto conveniente que importante que se conozca la influencia de la
satisfaccion laboral en el desempefio del personal y que los resultados sirvan de
base para desarrollar planes de mejora para aumentar el nivel de desempefio del
personal.

El beneficio que traera el mejorar la satisfaccion laboral, es que los equipos
de trabajo del centro de salud brinden servicios de calidad para el beneficio interno.
Priorizando al usuario, y el entorno de trabajo, y también con el propésito de poder
trasladarlo y compartirlo hacia los demas establecimientos de salud y mejorar el
grado de satisfaccion laboral y desempefio en los establecimientos de salud en el
Peru.

En relacion con la justificacion practica se ha establecido que en este trabajo
se va realizar una busqueda entre los resultados recibidos para poder crear y/o
proponer estrategias que contribuyan a solucionar el problema que cuenta el centro
y a través de esta investigacion realizada brindar al area correspondiente, las
especificaciones sobre el alcance de la satisfaccion en el trabajo de los
colaboradores de salud, y su desempefio para que de esta manera planifique
mejoras en la politica de satisfaccion laboral y las precauciones para evitar que

tales situaciones se repitan luego.



Respecto a ello el estudio tiene una justificacion practica, es cuando el
avance de esta ayuda a solucionar un problema o les ofrece procesos o métodos
gue puestas en practica ayudaran a resolverlo (Fernandez, 2020).

Referente a la justificacion teodrica, este trabajo proporcionara informacion
creativa que ayudard a comprender el problema que existe en la satisfaccién laboral
que recibe un empleado en el centro, siendo el objeto de estudio este, tomando en
cuenta los diferentes agentes que nos permitira entender que recomendaciones
pueden aplicarse a futuro. Y para eso se usara la teoria y conceptos de satisfaccion
laboral y desempefio, con el objetivo de medir la vinculacién entre ambas variables.

Respecto a ello la justificacion tedrica es relevante para el investigador ya
que profundiza en los planteamientos teéricos del problema en estudio con el fin de
continuar con sus conocimientos de investigacion (Fernandez, 2020).

En relacion a la justificacion metodologica, la investigacion de datos se basa
en cuestionarios y encuesta dirigida hacia el personal del centro de salud en Lince.
A partir de este estudio es posible concluir si existe una vinculacién entre las
variables, debido aque Ila motivacion de los trabajadores de
salud es fundamental para mantener la armonia en su trabajo, lo que conlleva a un
buen desempefio y satisfaccion laboral.

La justificacion metodoldgica, indica que un estudio es metodolégicamente
sélido cuando se crea una nueva herramienta de recoleccion de datos, o un método
innovador que incluye varias formas de probar con un gran nimero de variables y
su aplicacion o estudiar el método mas adecuado para un determinado grupo de
poblacién (Fernandez, 2020).

En cuanto al objetivo general de este estudio, se definid el siguiente:
Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal de
un centro de atencién de salud privada, Lince 2023. Respecto a los objetivos
especificos se determinaron los siguientes: Determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de
atencion de salud privada, Lince 2023. Determinar la influencia de la satisfaccion
laboral en las conductas contraproducentes del personal de un centro de atencion
de salud privada, Lince 2023.Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en
el rendimiento contextual del personal de un centro de atencién de salud privada,
Lince 2023.



Con respecto a la hipétesis general del presente estudio se establecio que:
La satisfaccion laboral influye significativamente en el desempefio del personal de
un centro de atencion de salud privada, Lince 2023. En cuanto a las hipoétesis
especificas se establecieron las siguientes: La satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de
atencion de salud privada, Lince 2023. La satisfacciéon laboral influye
significativamente en las conductas contraproducentes del personal de un centro
de atencién de salud privada, Lince 2023. La satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento contextual del personal de un centro de

atencién de salud privada, Lince 2023.



. MARCO TEORICO

A nivel internacional, en el presente trabajo, se ha recopilado varios
elementos de la literatura que se considera trascendental para poder conocer los
diversos conceptos de las variables y poder sustentar la investigacion, alguno de
ellos son la satisfaccion laboral y el desempefio.

Mora et al. (2022), denotaron en su investigacion titulada: Job satisfaccion
and engagement of workers in Peruvian and Ecuadorian companies (articulo
cientifico publicado en revista venezolana de gerencia-Venezuela). Su objetivo fue
comprobar como la satisfaccién laboral influye en la implicacion de los empleados
en empresas peruanas y ecuatorianas. La metodologia que se utilizo fue
cuantitativa, y transversal. Se consideré como poblacion a 897 personas utilizando
un método de muestreo no probabilistico, a conveniencia. Se utilizd para la
recoleccion de datos como técnica una encuesta y el instrumento, cuestionarios.
Segun Spector, Schaufeli y Bakker, la satisfaccion tuvo como resultado una
influencia positiva y sustancial sobre el compromiso de 0,532. Por esta razon, se
concluyo que existe una relacion entre las variables de la investigacion.

Bayser (2022), sefial6é en su estudio titulada: Motivacion y desempefio del
personal de enfermeria en instituciones publicas de Ciudad de Buenos Aires
(articulo cientifico publicado en la revista Salud, Ciencia y Tecnologia-Buenos
aires). Su objetivo fue describir la relacidén entre la motivacién y el desempefio en
el personal de enfermeria. La metodologia tuvo un enfoque descriptivo, y
transversal. Se considero la poblaciéon a 60 enfermeras, empleando el muestreo no
probabilistico a conveniencia. Para recoger los datos se utilizaron como técnica las
encuestas y de instrumento un cuestionario. Los resultados demostraron que la
correlacion de Spearman entre las variables era de 0,38. En consecuencia, se
concluy6 que los factores analizados presentan una asociacion positiva.

Alarcén et al. (2020), denotaron en su investigacion titulado: Satisfaccion
laboral y motivacion en profesionales obstetras en hospitales chilenos (articulo
cientifico indexado en International Jornal of Educational, Research and Innovation-
Filipinas). El objetivo fue medir la satisfaccion laboral y la motivacion del personal
sanitario. La metodologia tuvo un enfoque cuantitativo, descriptivo y transversal. Se
consider6é como poblacion maestral a 35 profesionales. Utilizando como técnica

para recoger los datos la encuesta y como instrumentos, cuestionarios. Los



resultados mostraron que la correlacion segun Spearman es de 0,659. En
consecuencia, se concluyo que las variables tenian una correlacion positiva.

Pedraza (2018), mencion6é en su investigacion titulado: ElI clima
organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano (articulo cientifico publicado en la revista Lasallista de investigacion
— México). El cual tuvo como objetivo determinar el vinculo entre los factores. En la
metodologia se utilizé un enfoque cuantitativo, no experimental, explicativo y
transversal. Se consider6 como poblacion muestral a 133 personas. Utilizando
como técnica para recoger recopilar datos la encuesta y como instrumentos,
cuestionarios. Los resultados mostraron que la correlacion, segin Sperman, entre
las variables, es de 0,69. En consecuencia, concluyo, que los factores tenian una
correlacion positiva y sustancial.

Saltos et al. (2020), precisaron en su investigacion titulado: Clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de una institucion
educativa (articulo cientifico publicado en la revista Igobernanza-Ecuador). El
objetivo fue ver si existia relacidén entre los factores. La metodologia utilizada fue
transversal, descriptiva correlacional, no experimental. Se consider6 como
poblacion a 98 trabajadores. Utilizando como técnica para recoger recopilar datos
la encuesta y como instrumentos, cuestionarios. Segun los resultados mostraron
que la correlacién, segun Sperman, entre las variables, es de 0,775. En
consecuencia, concluyé las variables resultaron estar fuertemente conectadas.

A nivel nacional, para brindar solidez cientifica se deben utilizar los
siguientes elementos de literatura: articulos cientificos que estan publicados en
revistas de alto impacto y tesis de grado.

Acevedo y Contreras (2021), determinaron en su investigacion titulada: La
satisfaccion y el desempefio laboral de los docentes con carga administrativa en
una universidad de Huancayo (Tesis para optar al grado académico de Magister en
Recursos Humanos y Gestién Organizacional de la Universidad Continental de
Huancayo, Peru). El objetivo fue descubrir el vinculo entre la satisfaccion laboral y
el desempefio en el trabajo. La metodologia utilizada tuvo un enfoque descriptivo-
correlacional. La poblacion muestral estuvo conformada por 68 docentes. Se utilizo
una encuesta como técnica para recoger los datos y se emplearon cuestionarios

como instrumentos. Los resultados mostraron que La correlacién entre las variables
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fue de 0,7126. Frente a esto, se concluyé que las variables tenian una conexion
positiva fuerte y alta.

Huerta et al. (2021), precisaron en su investigacion titulada: La satisfaccion
y desempefio en trabajadores de la empresa LSA ENTERPRISES PERU SAC,
Carquin 2017 (articulo cientifico indexado en la revista Big Bang Faustiniano-Peru).
El objetivo fue precisar la relacion entre la satisfaccion laboral y el desempefio. La
metodologia utilizada fue un enfoque descriptivo y correlacional. Considerando
como poblacion muestral a 80 trabajadores. Utilizando como técnica para recoger
recopilar datos la encuesta y como instrumentos, cuestionarios. Los resultados
mostraron que la correlacion entre las variables, era 0,49. Frente a esto, se
concluyo que las variables tienen una correlacion significativa.

Davila y Aguero (2021), precisaron en su investigacion titulada: Motivacion y
satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados en una organizacién de la
ciudad de Lima, Peru (articulo cientifico indexado en la revista Vision Gerencial-
Peru). El objetivo era evaluar la relacién entre los factores y los empleados en sus
puestos. Cuya metodologia tuvo un enfoque correlacional. Considerando como
poblacion muestral a 460 empleados. Utilizando de técnica para recoger datos la
encuesta y como instrumentos, cuestionarios. Segun los resultados mostraron que
la correlacion, segun Sperman, entre las variables, es de 0,501. En consecuencia,
concluyo que las variables tenian un vinculo positivo, que se reflejo en los niveles
moderados.

De la Cruz y Ramirez (2021), precisaron en su investigacion titulado: Clima
organizacional y satisfaccién laboral de las enfermeras de un centro quirargico de
Essalud, Lima (articulo cientifico publicado en la revista de investigacion cientifica
Agora — Per(). El objetivo fue evaluar la relacion entre los factores y las enfermeras
del centro quirdrgico. La Metodologia utilizada fue un enfoque cuantitativo,
descriptiva, correlacional y transversal. Considerando como poblacién muestral a
75 enfermeras. Utilizando de técnica para recoger datos la entrevista y como
instrumentos, cuestionarios. Segun los resultados mostraron que la correlacién,
segun Sperman, entre las variables, es de 0,708. En consecuencia, concluyo que
las variables tenian una relacion positiva y significativa.

Millones y Alvarado (2021), precisaron en su investigacion titulado:

Condiciones de trabajo y satisfaccion laboral de las enfermeras del complejo
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hospitalario PNP Luis N S&enz (articulo cientifico publicado en la revista ciencias
técnicas y aplicadas- Peru). El objetivo fue conocer la asociacion entre las variables
y personal de enfermeria. Cuya Metodologia tuvo un enfoque cuantitativo,
descriptiva, transversal y correlacional. Considerando como poblacién muestral a
331 enfermeros. Utilizando de técnica para recoger los datos la encuesta y como
instrumentos, cuestionarios. Segun los resultados mostraron que la correlacion,
segun Sperman, entre las variables, es de -0,22. Se concluyo que las variables

tenian una correlacion negativa y ligera.

En el presente estudio, en las bases tedricas, se considera la satisfaccion
laboral como variable independiente, para entender el concepto, asi como sus

dimensiones e indicadores se acude a los siguientes autores:

Chocano y Pacheco (2021), define la satisfaccion laboral es una tendencia.
Esto es parcialmente estable para el trabajo realizado por el empleado, basado en
un valor y creencia especificos que se completa segun la experiencia profesional.

En sus bases tedricas , Chocano y Pacheco (2021), citando a Palma (1999),
menciona que para medir el desempefio , se utilizan siete dimensiones propuestas
por Palma :

Chocano y Pacheco (2021), define la primera dimension condiciones fisicas
y/o materiales, como elementos infraestructurales, en la que el empleado desarrolla
su trabajo diario.

En esta primera dimensién, encontramos el indicador uno: comodidad dentro
del trabajo, relacionados con el trabajo, que no deben causar dafio o molestias al
empleado. Se tienen en cuenta los factores como ruido, la temperatura, la luz y la
proximidad del lugar del trabajo a la vivienda.

Segunda dimension, beneficios laborales y/o monetarias, es que tan
satisfecha esta el empleado con un incentivo econémico regular o mensual u otros
incentivos adicionales como el pago por varias tareas realizadas.

En esta segunda dimension, encontramos el indicador uno: baja
remuneracion, se refiere a los salarios que recibe cada trabajador, debe estar a la

altura de sus expectativas, sobre todo lo que ellos creen que es justo.
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Indicador dos: oportunidad de ascender, es sugerir un aumento o promocion
que permita el desarrollo personal y aumente la satisfaccion laboral.

Tercera dimension, normas administrativas, son los lineamientos o
principios organizativos que controlan las interacciones laborales que implican
directamente a los trabajadores.

Cuarta dimension, interacciones sociales como el valor de satisfaccion de
un trabajador con los demas empleados de la empresa con los que comparte
actividades laborales diarias.

En la cuarta dimension, encontramos el indicador uno: interacciones
interpersonales, es aquello relacionado con la interrelacion que se lleva a cabo con
los colegas de trabajo, y ademas es de suma importancia tener una buena relacion
con los jefes, ya que esto proporciona un alto valor de satisfaccion de los
trabajadores.

Quinta dimensién, crecimiento personal, que es una oportunidad que se les
otorga a los empleados dentro de una empresa, para realizar actividades que son
importantes en términos de autorrealizacion.

En esta quinta dimensién, encontramos el indicador tres: realizacién a nivel
personal, tiene que ver con poder obtener un mayor nivel educativo, tales como
capacitaciones, cursos de actualizacion, etc., que le permita al empleado obtener
un puesto mas alto en la empresa, y otras oportunidades laborales.

Sexta dimension, realizacion de tareas, es el valor que el trabajador tiene
asociado a las actividades del dia a dia de la empresa donde trabaja.

Séptima dimension es la relacion con la autoridad, es el valor que aportan
los trabajadores en su relacion con el jefe inmediato y en sus tareas diarias.

En esta séptima dimension, encontramos el indicador uno: entendimiento,
esta relacionado con la compresion que tiene un jefe con sus empleados, ademas
de mostrar interés, saber motivar, escuchar, ser paciente y lider con ellos, todo esto
ayudara a aumentar la satisfaccion laboral. También estd relacionado con la
magnitud de aceptacién o rechazo por parte del empleado con su jefe.

La satisfaccion laboral es un factor determinante del rendimiento de una
organizacion. Se refiere a cuan satisfecha esta un individuo con su labor. Como

medida de desempefio, la satisfaccion en el trabajo como indicador de rendimiento
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exige aumentar el volumen y la complejidad del trabajo de los trabajadores que sea
interesante, placentero y productivo (Llosa et al., 2023).

En sus bases teoricas, Llosa et al. (2023), consideran la segunda dimension,
los beneficios laborales y/o monetarias que son una retribucién que cada empleado
recibe de su lugar de trabajo y pueden incluir desde una remuneracion financiera
regular hasta beneficios adicionales como salarios, incentivos, seguros médicos,
vacaciones pagadas, entre otros.

Kilic et al. (2023), citando a Locke (1976), precisan que la variable
satisfaccion laboral como un estado emocional favorable o agradable que resulta
de una valoracion del empleo o de la experiencia laboral. Un individuo altamente
productivo tendra una actitud favorable sobre su empleo, pero un empleado
descontento tendra una actitud negativa hacia su trabajo. La satisfaccion laboral
tiene dos implicaciones gerenciales importantes. Cuanto mas alto sea, mas
eficiente seré el empleado. Por otro lado, si la satisfaccion laboral es baja, habra
problemas de rendimiento.

En sus bases tedricas, Kili¢ et al. (2023), consideran la tercera dimension ,
normas administrativas son los lineamientos que rigen la operacion de la
organizacion en relacidon a sus colaboradores. Estas politicas abarcan aspectos
como horarios de trabajo y el bienestar de los colaboradores y son establecidas por
la organizacion como normas Yy directrices que regulan el trabajo de los
colaboradores.

Por otro lado Skela-Savic€ et al. (2023),citando a Halin y Judge (2003), define
a la satisfaccion laboral es conformada por complejas respuestas psicologicas de
un individuo hacia su trabajo, que contienen componentes cognitivos (evaluativos),
afectivos (emocionales) y conductuales. Algunas escalas utilizadas para poder
medir la satisfaccion en el trabajo pueden centrarse en los sentimientos
emocionales hacia su trabajo, mientras que otras se enfocan en la evaluacion
cognitiva del trabajo, pero varian en cuanto a su enfoque.

Considera la cuarta dimensién, interacciones sociales el nivel de placer que
siente el empleado en comparacion con sus comparieros de trabajo en términos de
apoyo emocional y claridad en las funciones. Estas relaciones se desarrollan al

compartir diversas actividades laborales habituales con otros miembros de la

14



entidad y tienen un impacto significativo en el bienestar emocional y el desempefio
laboral del colaborador (Skela-Savi€ et al., 2023).

En la satisfaccion laboral influyen varios factores, incluyendo aquellos
relacionados con el entorno laboral como la comunicacion y el reconocimiento del
empleado (Yang y Hu, 2023).

En sus bases tedricas, Yang y Hu (2023), considera la quinta dimension,
crecimiento personal se refiere al espacio en el que el colaborador puede crecer y
desarrollarse como individuo, mas alla de sus responsabilidades laborales. Es la
oportunidad que tiene para realizar actividades que le beneficien en términos
personales, especialmente aquellas que sean significativas para su desarrollo
personal.

La satisfaccion laboral también se asocia con la personalidad, en particular
con factores como la separacion y el locus de control. Los empleados que cuentan
con un mecanismo de control interno y se sienten comodos suelen estar mas felices
con su trabajo y participan mas en él (Mousavi et al., 2023).

Considera la sexta dimension, realizacion de tareas se refiere la evaluacion
del trabajo desempefiado por el empleado en la organizacién se conoce como
desempefio de labores. Esta evaluacion tiene en cuenta la productividad y
resultados obtenidos la en la realizacidon de sus labores, y se refiere a la eficiencia
y habilidades del colaborador en relacion a las tareas que realiza en su trabajo
diario en la organizacion.

La satisfaccion laboral es un agente esencial para el rendimiento de los
empleados en una organizaciéon. Para lograr sus objetivos, se busca maximizar el
rendimiento de los empleados, lo cual no solo requiere motivacién, sino también
satisfaccion y equilibrio psicolégico. Por lo tanto, la satisfaccion, el rendimiento y la
retencion de los empleados son temas recurrentes en la literatura de gestion de
recursos humanos y son considerados fundamentales por los profesionales de este
campo (Eugenio, 2019).

Eugenio (2019), considera la séptima dimension relacion con la autoridad
como la opinion del colaborador acerca de su relacion con su superior jerarquico
en la organizacion y como este lo aprecia en su desempefio laboral. Se trata de la
percepcion que tiene el colaborador sobre cdmo su jefe directo lo comprende y

valora en cuanto a las actividades diarias que realiza.
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Oravee et al. (2018) , definen que la satisfaccion laboral es compleja y dificil
de medir, ya que se ve afectada por varios factores, a saber: individuales, sociales,
culturales, organizacionales y ambientales. Al respecto, se podria mencionar que
los académicos y los profesionales de la administracion/gestion no se han puesto
de acuerdo en que la satisfaccion laboral tiene un aspecto o varias dimensiones.
Esto se debe a que algunos empleados pueden estar satisfechos con ciertos
aspectos de sus trabajos y no satisfechos con otros aspectos.

Dentro de sus bases tedricas, Oravee et al. (2018), considera los factores
individuales que afectan la satisfaccion laboral incluyen la personalidad, las
calificaciones educativas, la inteligencia, las habilidades, la edad, el estado civil y
la orientacién al trabajo.

También considera a los factores ambientales que tienen en cuenta las
influencias de los ambitos social, econdémico, politico y tecnolégico. Todos estos
multiples aspectos influyen en la satisfaccion laboral de algunas personas en
determinadas situaciones, pero no en otras. Por ejemplo, en tiempos de dificultades
econdémicas y desempleo grave, muchos empleados de empresas deben dar
prioridad a la seguridad laboral.

Asimismo, los factores sociales se incluye interrelaciones con los
comparieros de trabajo, el trabajo en equipo y comportamiento, las oportunidades
de cooperacién y organizacién (Tamene et al., 2023).

Los factores culturales, por otro lado, abarcan la actitud, las creencias y los
valores subyacentes (Ofosu et al., 2023).

Y por ultimo los factores organizacionales giran en torno a la forma y el
tamafio, la estructura legal, reglamentos y procedimientos de los recursos
humanos, las relaciones laborales, la estructura del trabajo, la tecnologia y la
organizacion del trabajo, la gestion y liderazgo, sistema de gestion y estandares de
desempeiio (Lama et al., 2023).

(Farfan et al., 2020), citando a Thompson y Phua (2012), definen la
satisfaccion laboral afectiva como un concepto subjetivo que refleja los sentimientos
experimentados por los individuos hacia su trabajo. Por tanto, la satisfaccion
depende del gozo o placer que proporciona el propio trabajo. Por otro lado, la
satisfaccion laboral cognitiva se centra en la evaluacion objetiva y racional de los

distintos aspectos del trabajo. Las escalas utilizadas para medirla pueden ser
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unidimensionales, si se enfocan Unicamente en evaluar un aspecto del puesto,
como la remuneracion o la en la evaluacion de una faceta del trabajo como el salario
0 permiso por maternidad, o si son multivariantes al evaluar dos aspectos 0 mas
puestos a la vez.

Ademas, Almansour et al. (2023) , citando a As'ad (2004) , los elementos
que influyen en la satisfaccion laboral son los siguientes: (1) Factores psicoldgicos,
es un factor asociado a los empleados psiquiatricos que incluye interés, comodidad
laboral, actitudes hacia el trabajo, talentos y habilidades; (2) Los factores sociales
son factores relacionados con la interaccion social tanto entre empleados, con
empleadores o empleados de diferentes tipos de trabajo; (3) Los factores fisicos
son factores relacionados con la condicion fisica del ambiente de trabajo y la
condicion fisica del empleado, incluyendo el tipo de trabajo, el tiempo de trabajo y
el periodo de descanso, el equipo de trabajo, la condiciébn de la habitacion,
temperatura, iluminacion, intercambio de aire, condiciones de salud de los
empleados, etc.; (4) Factor financiero, es un factor relacionado con el sistema de
cobertura de garantia y bienestar de los empleados y el monto del salario, la
seguridad social, las asignaciones, las instalaciones brindadas, la promocién, etc.

Las recompensas extrinsecas o factores que determinan la satisfaccion
laboral (por ejemplo, remuneracion, promocion, relacion interpersonal, estatus,
otros beneficios, etc.) son proporcionados por un agente externo, como un
supervisor o un grupo de trabajo (Almansour et al., 2023).

La satisfaccion laboral es una reaccion emocional a las propias
responsabilidades, asi como las circunstancias fisicas y sociales del puesto de
trabajo. En teoria, la satisfaccion laboral refleja la medida en que se satisfacen las
expectativas del contrato psicolégico de una persona, la satisfaccion laboral es la
medida en que los individuos sienten positiva 0 negativamente varios factores o
dimensiones de las tareas en su trabajo (Sudiardhita, 2018).

En cuanto al vinculo entre la satisfaccion laboral y el desempefio del
empleado, aunque a menudo se asume que la primera mejora el segundo, las
investigaciones reales han arrojado resultados contradictorios. Mientras que
algunos investigadores opinan que la satisfaccion laboral conduce al rendimiento,
otros afirman lo contrario y que no existe una relacién clara entre ambos factores.

Por altimo, no hay pruebas sélidas de que un trabajador feliz sea un trabajador
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productivo. Anteriormente, Vroom descubrié en 1964 que el rendimiento de los
empleados es el resultado de atender las demandas de los trabajadores de la

organizacion (Subekti, 2021).

En esta investigacion, en las bases teodricas, se considera que la variable
dependiente es el desempefio, y se recurre a los siguientes autores para

comprender su concepto, asi como sus dimensiones e indicadores:

Gabini (2018) , define el desempefio, como una categoria descriptiva que
tiene mayor relevancia en la investigacion del comportamiento de una organizacion.
Puede deberse a que la productividad organizacional esta ligada al desempefio
personal de los miembros.

Dentro de sus bases tedricas Gabini (2018), citando a Koopmans et al.
(2014), menciona que para la medicion del desemperio laboral , se utilizan las tres
dimensiones de Koopmans que sirven para clasificar el comportamiento del
trabajador y determinar su rendimiento, las cuales son:

Dimensién uno, rendimiento en la tarea, los actos necesarios para completar
la produccion de productos o servicios se denominan rendimiento de la tarea. Del
mismo modo, el desempefio de una tarea viene determinado por la realizacion de
las obligaciones y actividades descritas en las funciones del puesto.

Dentro de esta primera dimension, el autor menciona al indicador uno:
capacidad de invertir el tiempo y el esfuerzo necesario, es el cumplimiento de tareas
y responsabilidades en el trabajo con destrezas y habilidades que tienen que ver
con otras actividades asignadas en el campo del trabajo, que aporta de manera
indirecta y directa a la empresa.

Dimensién dos, conductas contraproducentes, cualquier accion intencional
realizada por un integrante de la empresa que vaya en contra de los metas
establecidos por la misma. Esto puede incluir desde saboteo de proyectos hasta
comportamientos agresivos violentos. En general, se los considera una amenaza
para la productividad y el bienestar de la institucion y sus miembros.

Dentro de esta segunda dimension, el autor menciona al indicador dos:
aspectos negativos en el trabajo, hace referencia a los empleados con mal

comportamiento son peligrosos, ya que trabajar en conjunto con ese tipo de
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empleados, conlleva a una relacion interpersonal negativa, dentro del espacio
laboral, perjudicando la imagen de la organizacion, y ademas el retraso en la
consecucion de sus objetivos.

Dimension tres, rendimiento contextual, se trata de acciones que no forman
parte de las funciones del puesto, ni estan relacionados con las tareas, sin
embargo, tienen un efecto importante en el desempefo de la empresa.

Dentro de esta tercera dimension, el autor menciona al indicador dos: Posee
habilidades laborales, es una manera de evaluar el potencial del empleado,
incluyendo que las actividades asignadas no son suficientes, sino también las
condiciones en las que el trabajador evidencia sus habilidades y capacidades,
cuando se le designa roles diferentes.

El desempefio se refiere a que tan bien los empleados realizan sus deberes
laborares béasicos. Es una estrategia utilizada por las empresas tanto publicas como
privadas, para lograr sus objetivos mediante la repeticion rutinaria de sus acciones.
La calidad del desempefio de un empleado en el desempefio de sus funciones se
conoce como eficacia. Las organizaciones ponen un fuerte énfasis en el
desempefio de los empleados porque se trazan objetivos especificos, y los recursos
humanos son las principales herramientas para lograr estos objetivos (Rawashdeh
et al., 2020).

Los indicadores de desempefio incluyen: la calidad del trabajo, la cantidad
de trabajo, el tiempo de trabajo y la cooperaciéon con los compafieros de trabajo.
Las explicaciones de estos indicadores de desempefio son:

Indicador uno, calidad del trabajo, la provisién de productos de calidad es
una demanda para que la organizacibn sobreviva en diversas formas de
competencia. El aumento del poder adquisitivo y la existencia de apoyo de los
consumidores a la existencia de la calidad del trabajo ofrecido mejorard aun mas la
sostenibilidad de la empresa en el cumplimiento de los objetivos.

Indicador dos, la cantidad de trabajo, el nimero de trabajo influira en el
potencial de la organizacion para dominar el mercado, por lo que con la cantidad
de trabajo que se puede producir se espera que la empresa dé una impresion
positiva a la posicion de los productos en el mercado.

El nimero de trabajo, la cantidad de produccién, influird en el potencial de la

organizacién para dominar el mercado, por lo que la corporacion esta obligada a
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crear una imagen favorable a la posicion de los productos en el mercado con la
cantidad de trabajo que se puede generar.

El desempefio es una medida del comportamiento real en el lugar de trabajo
gue es de naturaleza multidimensional (Rahnfeld et al., 2023).

Rahnfeld et al. (2023),define a los indicadores el tiempo de trabajo y la
cooperacion:

Indicador tres, el tiempo de trabajo, determinar el tiempo de trabajo mas
eficiente y efectivo en todos los niveles de gestion, es la base para que un empleado
complete un producto o servicio del que es responsable

Indicador cuatro, la cooperacion es necesaria para que la empresa alcance
sus objetivos, una buena cooperacion proporcionara confianza en varias partes
interesadas, ya sea directa o indirectamente con la empresa. Las empresas deben
ser capaces de construir condiciones internas constructivas con alto compromiso y

consistencia a todos los niveles de gestion.

Obuobisa (2020), menciona que las dimensiones amplias se utilizan en los
modelos generales de rendimiento en el trabajo para establecer como se
establecen ejemplos especificos para trabajos particulares, en funcién de otras
condiciones para definir aspectos de la relacion laboral. Se ha observado en tanto
en investigaciones tempranas y recientes que el desempefio laboral se compone
de tres tipos principales: el desempefio en una tarea, el desempefio contextual y
comportamientos contraproducentes, aunque hay similitudes en estas
consideraciones. Otros expertos han intentado incorporar nuevas dimensiones para
medir el desempefio laboral.

Obuobisa (2020), considera la dimension uno: rendimiento en la tarea como
capacidad técnica, habilidad para desempefiar el rol, competencia especifica del
trabajo, entre otros. Debido a esto, el desempefio en la tarea es considerado una
dimensién importante en la relaciéon laboral, ya que la mayoria de los modelos
explicativos del rendimiento laboral se basan en ella.

Antwi et al. (2018) , se refiere a la dimension uno: rendimiento en la tarea a
los requisitos del puesto, la incertidumbre laboral, la flexibilidad, la independencia,
la variedad de labores y el hecho de que estas sean requeridas para el colaborador,

lo que hace que este se preocupe mas y asi tener un alto rendimiento en el trabajo.
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También se ha argumentado que un ambiente de trabajo significativo influye en el
desempeiio laboral (Johnson et al., 2023).

Finalmente, se han identificado un vinculo entre el liderazgo transformador y
el rendimiento en las tareas de los seguidores. Ademas de la relacion positiva entre
el apoyo organizativo percibido, la satisfaccion laboral y este tipo de
desenvolvimiento (Palmer, 2019).

Sahiny Yozgat (2021) , definen dimensién tres: rendimiento contextual, que
los factores como la ambiguedad del rol, la flexibilidad laboral, la autonomia y la
variedad de actividades que se consideran importantes para los trabajadores
pueden afectar el compromiso y el rendimiento en la tarea. Se ha propuesto que el
enfoque en objetivos en el entorno laboral puede influir positivamente en el
desemperio del trabajador.

Explicados como acciones llevadas a cabo por los individuos dentro de la
organizacion que van en contra de las meta e intereses de la misma, los
comportamientos contraproducentes pueden perjudicar la estabilidad y el bienestar
de la organizacién. Se caracterizan por tener un efecto negativo en la organizacion,
como manifestaciones de quejas y comentarios negativos. En general, son aquellos
comportamientos que perjudican la organizacion y pueden incluir factores como
guejas, comentarios negativos, entre otros (Habich y Rospigliosi, 2019).

Wang et al. (2021), consideran que el indicador de las habilidades
especificas y no especificas relacionadas con la tarea afectan el desempefio en el
trabajo, el cual se cumple segun lo establecido en la funcion y en relacion con el
ndcleo tecnoldgico del puesto. Ademas, ahora esta vinculado con una serie de
variables, tanto personales como organizativas. En cuanto a los rasgos
individuales, se ha sugerido que el neuroticismo esta relacionado con este tipo de
desempeiio, influenciado por las exigencias del trabajo y su complejidad. Se ha
indicado también una correlacion directa entre los escrupulos y el rendimiento en la
tarea. La fortaleza del caracter del trabajador, puede afectar el desempefio en la
tarea. Finalmente, se ha demostrado que las actitudes laborales, como la
dedicacion al trabajo, estan positivamente relacionadas con el desempefio en la
tarea.

de Ruijter et al. (2023) , mencionan que la teoria X y la teoria Y , establece

gue las personas en una organizacién pueden ser dirigidas a través de 2 (dos)
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formas, a saber: (1) Mas negativos, que caen dentro de la categoria X y (2) Mas
positivo, que cae dentro de la categoria Y. Presenta 2 (dos) puntos de vista del
hombre, a la suposicidn sostenida por el gerente, a saber: Teoria X, hay 4 (cuatro):
(a) Los empleados estan intrinsecamente integrados en su disgusto por el trabajo;
(b) Empleados a los que no les gusta que su trabajo sea monitoreado o amenazado
con castigo por lograr las metas; (c) Los empleados evitaran la responsabilidad; (d)
La mayoria de los empleados priorizan la seguridad por encima de todos los demas
aspectos de sus trabajos, mientras que la Teoria Y es 4 (cuatro): (a) Los empleados
pueden ver la cooperacion de manera tan razonable como descansar y jugar; (b)
Las personas ejerceran la autodireccion y la auto supervision si se comprometen
con el objetivo; (c) La persona promedio aceptara la responsabilidad; (d) La
capacidad de tomar decisiones innovadoras.

Las medidas adicionales, que combinan varios aspectos, como la calidad y
cantidad del trabajo, la gestion del tiempo, la puntualidad, el establecimiento de
metas, la reduccidn de costos en distintas areas, las habilidades interpersonales, el
cumplimiento, el ausentismo, la moral y la ansiedad, también estan disponibles para
evaluar diversos aspectos del desempefio y la satisfaccion laboral (Stefanovska et
al., 2019).

La compensacion es una de las principales formas de aumentar el
desemperio y la motivacion de los empleados. La compensacion es importante para
los empleados, porque refleja la cantidad de trabajo que realizan ellos, sus familias
y la comunidad. La compensacion a menudo también se denomina recompensa y
se puede definir como cualquier tipo de recompensa que se otorga a los empleados
como recompensa por las contribuciones que hacen a la organizacion (De Mesa et
al., 2023).

Segun Hakim et al. (2021), el propdsito de la compensacion es crear un
sistema de recompensa apropiado para trabajadores y empleadores, el resultado
deseado es un trabajador atado a su trabajo y motivado para hacer un buen trabajo
para el trabajador. La compensacion dada debe reflejar el valor de un trabajo.
Compensacion o retribucion destinada en general en ventaja de la empresa y de su
personal. El interés de la empresa con la compensacion es obtener un mayor

desempefio laboral.
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Segun Ghasemy et al. (2021) , citando a Thompson y Phua (2001),
considera la teoria del evento afectivo , como la satisfaccién laboral es influenciada
por las emociones y estados de animo. Esta teoria establece que existe una
conexion entre las influencias internas de los empleados, tales como pensamientos,
emociones, estados mentales, entre otros, y como ellos reaccionan a los incidentes

que tienen lugar en el trabajo y tienen un impacto en su compromiso y desempefio.
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Il METODOLOGIA

3.1. Tipo y Disefio de investigacion
Tipo de la investigacion

Se determiné como tipo de investigacion, por su finalidad, de tipo basica,
porque el presente estudio pretende obtener y recopilar informacion para ampliar el
conocimiento, con el propésito de describir, explicar o descubrir el impacto que
genera la satisfaccion laboral en el desempefio.

Arias y Covinos (2021), precisan este tipo como una recopilacion de fuentes
de informacion y diagnostico que permiten que a las variables se evallen y
expliquen las ocurrencias presentadas en un problema.

Por su profundidad, fue de tipo descriptivo correlacional. El objetivo principal
de este estudio fue determinar cdmo puede actuar una variable en relacion con la
otra variable vinculada. Mediante el establecimiento de hip6tesis correlacionales,
se relacionan las dos variables: el comportamiento del desempefio en relacion con
la satisfaccion laboral.

Segun Hadi et al. (2023) , la finalidad principal de una tesis de metodologia
correlacional es considerada como establecer una conexion entre dos 0 mas
variables y definir claramente el propdésito general de la investigacién. Garantizar
gue este objetivo sea preciso y esté estrechamente relacionado a el planteamiento
del problema gue se esta investigando es crucial.

Por su temporalidad, fue de corte transversal, porque la variable es medida
en un espacio determinado y en un tiempo unico.

De acuerdo a De la Macorra (2021) , en los estudios transversales que
buscan describir una situacion, todas las variables son medidas simultaneamente
ya que los datos de cada sujeto se recolectan en un solo momento en el tiempo,
por lo que no es posible establecer una secuencia temporal entre ellas.

En cuanto al enfoque, por su orientacion, la investigacién fue de enfoque
cuantitativo, porque se espera obtener resultados que indiguen la relacion existente
entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral, en el centro de salud, a través

de datos estadisticos.
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Romero et al. (2022) ,sefialan que la investigacion cuantitativa se enfoca en
establecer patrones precisos de comportamiento dentro de una poblacion y en
confirmar o validar las creencias que ya han sido formulado teéricamente de una

manera que tenga sentido.

Disefio de la investigacion

El modelo utilizado para este estudio fue un disefio no experimental, en
consecuencia, este estudio examind una muestra de empleados del centro de salud
sin ninguna intervencion directa o indirecta que pudiera alterar la progresion natural
de las actividades que realizan. Esto se hace con el fin de obtener datos precisos
que puedan utilizarse para demostrar el vinculo entre las variables de la
investigacion.

De acuerdo con Armijo et al. (2021) , mencionan porque es un disefio no
experimental debido a que no se manipulan intencionadamente una o mas variables
independientes, ya sea porque el investigador decide no hacerlo o porque no tiene

la opcién

Método de la investigacion
Se empleo el Método Hipotético deductivo, ya que la investigacion pretende
comprobar las hipétesis planteadas de las variables: satisfaccion laboral y el
desempefio, mediante el recojo de informacién, basandose en las conclusiones.
Boente (2019) , menciona que este tipo de método se refiere a que son
observaciones sé que realizan en un problema particular, esto conduce al proceso
de induccién, que se refiere al problema, formulando una hipétesis, que mediante

el estudio se trata de comprobar la hipétesis, si es verdadera o falsa.

3.2. Variables y operacionalizacion
Variable independiente: Satisfaccién laboral

La satisfaccién laboral es una inclinaciéon. Esto es parcialmente estable para
el trabajo realizado por el empleado, basado en un valor y creencia especificos que
se completa segun la experiencia profesional (Chocano y Pacheco, 2021).
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Definicion operacional

Esta variable se midié6 mediante el cuestionario de satisfaccion laboral que
cuenta con 18 items, basado en el cuestionario del autor Huaman (2023) adecuandolo
a esta investigacion, en una escala ordinal tipo Likert, tomando en cuenta las 7

dimensiones.

Indicadores

Esta variable incluye los siguientes indicadores: comodidad dentro del
trabajo, ambiente fisico, distribucion fisica, baja remuneracién, calidad de trabajo,
oportunidad de ascender, trabajo injusto, horarios inadecuados, falta de

reconocimiento, relaciones interpersonales.

Escala de medicion
Se utilizé una escala de valoracion tipo Likert, con las siguientes opciones:
(1) Total desacuerdo, (2) en desacuerdo; (3) Indiferente; (4) de acuerdo y (5) total

acuerdo.

Variable dependiente: Desempefio

El desempefio, como una categoria descriptiva que tiene mayor relevancia
en la investigacion del comportamiento de una organizacion. Puede deberse a que
la productividad organizacional esta ligada al desempefio personal de los miembros
(Gabini, 2018).

Definicion operacional

Para evaluar esta variable se utilizé el cuestionario de desempefio que cuenta
con 18 items, basado en el cuestionario del autor Ramirez (2023) adecuandolo a esta
investigacion, en una escala ordinal tipo Likert, tomando en cuenta las 3
dimensiones; Rendimiento en la tarea, conductas contraproducentes y rendimiento

contextual.
Indicadores

Esta variable estuvo conformada por los siguientes indicadores: soluciones

creativas para resolver problemas; capacidad para invertir el tiempo y el esfuerzo
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necesario; estrategias innovadoras para resolver problemas; reto en el trabajo;
qguejas en el trabajo; aspectos negativos en el trabajo; agranda los problemas en el
trabajo; planifica el trabajo; posee habilidades laborales, asiste a las reuniones en

el trabajo.

Escala de medicion
Se utilizé la escala de valoracion tipo Likert que se muestra a continuacion:
(1) Total desacuerdo, (2) en desacuerdo; (3) indiferente; (4) de acuerdo y (5) total

acuerdo.

3.3. Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Para este estudio, fue considerada los trabajadores del centro de salud,
tomando en cuenta una poblaciébn de 55 personas entre ellos ocupando los
siguientes puestos: administrativos, personal asistencial y médicos, que son un
componente importante de la investigacion.

Ruiz y Valenzuela (2022), precisan que las caracteristicas similares son
compartidas por todos los miembros de una poblacion homogénea, lo que permite
realizar una inferencia sobre la poblacion completa. Cosas, instituciones o personas
pueden componer esta poblacibn homogénea, en la que todos sus miembros
comparten caracteristicas similares que permiten realizar inferencias sobre la

poblacion completa.

Criterios de inclusién

Fueron incluidos los trabajadores activos con un minimo de experiencia de
un afo en su oficio o cargo similar al que viene desempefiando y que trabajen bajo
cualquier condicion laboral por contrato.

Los criterios de inclusién, proporcionan las caracteristicas particulares que
deben estar presentes para que una unidad de analisis (sujeto, objeto o fenébmeno)

sea incluida en la poblacion.
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Criterios de exclusion

Trabajadores activos con menos de un afo de experiencia en su oficio o
cargo similar al que viene desempefiando, o con mas afos de experiencia laboral
en funciones o cargos distintos al que desempefia actualmente, que trabajen
eventualmente o como practicante o fuera de cualquier condicion formal por
contrato.

Los criterios de exclusion son caracteristicas que impiden que una unidad de
analisis sea incluida en la poblacion. se reflejan de forma independiente y suelen

estar asociados a la edad, el sexo, la carrera, la patologia, etc.

Muestra

La muestra en el presente estudio, debido a que es una muestra pequenia,
estuvo compuesta por la totalidad de la poblacién, es decir, los 55 empleados del
centro de salud.

En este sentido la muestra es una seleccion de individuos o elementos que
comparten caracteristicas comparables a las de toda la poblacion, lo que permite
generalizar las conclusiones de la muestra y aplicarlas a toda la poblacion (Ruiz y
Valenzuela, 2022).

Muestreo

De acuerdo con el estudio actual, se realizé un muestreo no probabilistico
de tipo intencional ya que los miembros de la poblacién fueron seleccionados
cuidadosamente y porque en la investigacion actual se utilizo la poblacién completa
porque hay 55 empleados.

En este sentido el muestreo es en el que los elementos se eligen en funcion
de los criterios o juicios del investigador en lugar de seguir un procedimiento
aleatorio que garantice la representaciéon de la muestra con relacion a la poblacion
total (Fernandez et al., 2021).
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3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos
Técnicas

La técnica que se empleo para recoger datos fue la encuesta, lo que permitio
recopilar informacion para obtener datos estadisticos, que luego podriamos
analizar y utilizar para resolver las dificultades planteadas en este estudio.

De acuerdo con Sanchez et al. (2020), es la programacién de eventos que
consiste en recopilar eventos que se subsistan en la investigacion, con el propdsito
de recoger datos e informacion necesaria que le permitan hacer un analisis

estadistico.

Instrumentos

Se empled el cuestionario, ha sido fundamental para el éxito del estudio, la
evaluacién y creacion correcta del instrumento, los investigadores deben
asegurarse de que el instrumento tenga los atributos necesarios para la
recopilacion precisa de datos. Son 2 cuestionarios utilizados en este estudio: un
cuestionario de satisfaccion laboral y una de desempefio.

Los datos se recogen utilizando un instrumento conocido como cuestionario,
gue se administra a una muestra de encuestados en un formato que refleja el uso
de este enfoque de encuesta (Arroyo, 2020).

El conjunto de preguntas del cuestionario aborda los indicadores de los items
descubiertos en la operacionalizacion o itemizacion de las variables de estudio, o
sea, los items e indicadores de las variables contenidas en las hip6tesis u objetivos,

segun el caso (Arroyo, 2020).

Validez y confiabilidad del instrumento

Se necesito la validez y confiabilidad del instrumento para poder aplicar el
cuestionario descrito lineas adelantes, obteniendo la aprobacion de tres expertos
con el nivel de maestro, ademas, se aplicé Alfa Cronbach para determinar si se

puede confiar en el instrumento.
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Tabla 1

Validacion de juicio de expertos

Variable N°  Apellidos y nombres Especialidad Opinion
Moron Bolangger, Magister en .
1 o - Aplicable
V1. Olenka Administracion

Satisfaccion

laboral Menchola Vasquez, Maestro en .
2 o y Aplicable
Walter Administracion
V2. y
B i Mer Maestro en Gestion
Desempeio erastain ivierino, o )
P 3 ] de los servicios Aplicable
Héctor

de la salud

Nota. Registro de expertos por especialidad y opinién correspondiente a los

instrumentos. Fuente: Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Confiabilidad

Utilizando el SPSS, se calculd el coeficiente Alfa de Cronbach de los
componentes del cuestionario de satisfaccion laboral, y el resultado fue de 0,718,
lo que indica una fiabilidad satisfactoria, ya que se encuentra dentro del intervalo
de 0,70 a 0,90, que decide si el cuestionario es apropiado y utilizable (Frias, 2022).

Se utilizé el software SPSS para aplicar el coeficiente Alfa de Cronbach del
instrumento de desempefio a los elementos de este tipo Likert. El resultado fue de
8,75, y como estaba entre los valores 0y 1, se considera que tiene una confiabilidad

excelente.
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Tabla 2

Confiabilidad de los instrumentos

Variable Alfa de Cronbach N° de elementos
Satisfaccion laboral 0,718 18
Desempefio 0,875 18

Nota. Tabla confiabilidad de los instrumentos. Fuente: SPSS data.

3.5. Procedimientos

Como primera etapa se identifico la poblacion y se converso con el director
del Centro de salud, quien me permitio realizar entrevistas al personal.
Como segunda etapa, se elaboré la formulacion del cuestionario.
En la tercera etapa, mediante el uso de un formulario de Google form que se le
envio al smartphone del participante o en caso de no contar con uno se le
proporcion6 el dispositivo 0 en todo caso de manera directa en cuestionarios
impresos para lo cual marco las alternativas con un lapicero segun las indicaciones.
Y como Ultima etapa, se realizd una investigacion y analisis de datos. Los datos
adquiridos fueron sistematizados y se realiz6 una investigacion utilizando las
herramientas consideradas. Se realizaron analisis estadisticos de forma descriptiva
con el fin de conocer los resultados y evaluar las hipétesis y respuestas al
enunciado del problema del estudio.

3.6. Meétodo de analisis de datos

Tras la aplicaciobn de los instrumentos a la muestra seleccionada, los
resultados se documentaron adecuadamente en una hoja de célculo de MS Excel.
A continuacion, la base de datos se exporté de la hoja de calculo MS Excel a la
aplicacion estadistica SPSS version 25 para Windows en esparfiol, donde se
estructuré mediante tablas y figuras estadisticas creadas en SPSS 25.

La eleccion entre utilizar la prueba no paramétrica de Spearman o la
paramétrica de Pearson para analizar los datos con estadistica inferencial y realizar
correlaciones o contrastes entre hipotesis fue determinada por la prueba de
normalidad de Kolmogérov Smirnov en funcion del numero de colaboradores del

grupo a evaluar.
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Luego de los resultados confiables y significativos y de realizarse su
respectiva interpretacion se procedié a redactar las conclusiones, asi como las

recomendaciones mas pertinentes.

3.7. Aspectos éticos

El presente estudio siguid las tres reglas éticas de Belmont, donde se debe
respetar a los colaboradores , bajo el marco de la ética , ya que en todo estudio
debe haber lineamientos éticos , tanto para el investigador y el asesor , tales
lineamientos como la equidad, las reglas de la moral y la verdad (Fernandez ,2020).

Antes de utilizar el instrumento, cada participante dio su permiso informado,
garantizando la confidencialidad de su identificacion y preservando un ambiente de
respeto y consideracion. Antes de utilizar el instrumento y recoger los datos, se
obtuvo el permiso de las autoridades del centro de salud mediante una carta de
presentacion expedida por la universidad.
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IV. RESULTADOS

Resultados descriptivos

Analisis descriptivo para el objetivo general

Tabla 3
Tabla cruzada entre satisfaccion laboral y desempefio
Desempefio Total
Bajo Medio Alto

Bajo Recuento 2 1 0 3
% del total 3,6% 1,8% 0,0% 5,5%
Medio Recuento 4 44 0 48
Satisfaccion % del total 7,3% 80,0% 0,0% 87,3%
laboral  Alto  Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 7,3% 7,3%
Total Recuento 6 45 4 55
% del total 10,9% 81,8% 7,3% 100,0%

Nota. En la tabla presentada se observa el cruce de datos que corresponden a la

variable satisfaccion laboral y la variable desempefio. Fuente: Trabajadores del

centro de salud.

Segun lo evidenciado en la tabla cruzada numero 3 el 80,0% de los

trabajadores representan un nivel medio tanto para el nivel de satisfaccién laboral,

como para el nivel de desempeiio. Por otro lado, se observa que distanciadamente

el 7,3% para el nivel medio de satisfaccion laboral y nivel bajo de desempefio, asi

como para el nivel alto de ambas variables.
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Andlisis descriptivo para el objetivo especifico uno

Determinar la influencia de la satisfaccién laboral en el rendimiento en la tarea del
personal de un centro de atencién de salud privada, Lince 2023.

Tabla 4

Tabla cruzada de la satisfaccion laboral y el rendimiento en la tarea

Rendimiento en la tarea Total
Bajo Medio Alto

Bajo Recuento 1 2 0 3
% del total 1,8% 3,6% 0,0% 5,5%
Satisfaccion Medio Recuento 27 12 9 48
laboral % del total 49,1% 21,8% 16,4% 87,3%
Alto  Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 7,3% 7,3%
Total Recuento 28 14 13 55
% del total 50,9% 25,5% 23,6% 100,0%

Nota. En la tabla presentada se observa el cruce de datos que corresponden a la
variable satisfaccion laboral y la dimension rendimiento en la tarea. Fuente:

Trabajadores del centro de salud.

Segun lo evidenciado en la tabla cruzada numero 4 el 49,1% de los
trabajadores representan un nivel medio para el nivel de satisfaccion laboral y a la
vez un nivel bajo de la dimension rendimiento en la tarea del desempefio. Por otro
lado, se observa que el 21,8% tanto para el nivel medio de satisfaccion laboral como
para la dimensién rendimiento en la tarea del desempefio. Finalmente, el nivel
medio de la satisfaccion laboral se presenta en un 16,4% (9/55) juntamente con el

nivel alto de la dimension rendimiento en la tarea de desempefio.
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Andlisis descriptivo para el objetivo especifico dos

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en las conductas
contraproducentes del personal de un centro de atencion de salud privada, Lince
2023.

Tabla 5

Tabla cruzada entre satisfaccion laboral y conductas contraproducentes

Conductas contraproducentes Total
Bajo Medio Alto

Bajo Recuento 2 1 0 3
% del total 3,6% 1,8% 0,0% 5,5%
Satisfaccion Medio Recuento 7 41 0 48
laboral % del total 12,7% 74,5% 0,0% 87,3%
Alto  Recuento 0 0 4 4
% del total 0,0% 0,0% 7,3% 7,3%
Total Recuento 9 42 4 55
% del total 16,4% 76,4% 7,3% 100,0%

Nota. En la tabla presentada se observa el cruce de datos que corresponden a la
variable satisfaccion laboral y la dimension conductas contraproducentes. Fuente:

Trabajadores del centro de salud.

Segun lo evidenciado en la tabla cruzada numero 5 el 74,5% (41/55)
representan un nivel medio tanto para el nivel de satisfaccién laboral, como para la
dimensién conductas contraproducentes del desempefio. Por otro lado, se observa
el 12,7% (7/55) para el nivel medio de satisfaccion laboral y a su vez el nivel bajo
para la dimension conductas contraproducentes del desempefio. Finalmente, el
nivel alto de la satisfaccion laboral se presenta en un 7,3% (4/55) juntamente con

el nivel alto de la dimension conductas contraproducentes de desempefio.

35



Andlisis descriptivo para el objetivo especifico tres

Determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el rendimiento contextual del

personal de un centro de atencién de salud privada, Lince 2023.

Tabla 6
Tabla cruzada entre satisfaccion laboral y rendimiento contextual
Rendimiento contextual Total
Bajo Medio Alto

Bajo Recuento 3 0 0 3
% del total 5,5% 0,0% 0,0% 5,5%
Satisfaccion Medio Recuento 41 7 0 48
laboral % del total 74,5% 12,7% 0,0% 87,3%
Alto  Recuento 0 1 3 4
% del total 0,0% 1,8% 5,5% 7,3%
Total Recuento 44 8 3 55
% del total 80,0% 14,5% 5,5% 100,0%

Nota. En la tabla presentada se observa el cruce de datos que corresponden a la

variable satisfaccién laboral y la dimension rendimiento contextual. Fuente:

Trabajadores del centro de salud.

Segun lo evidenciado en la tabla cruzada numero 6 el 74,5% (41/55)

representan un nivel medio para el nivel de satisfaccién laboral y a su vez el nivel

bajo para la dimension rendimiento contextual del desempefio. Por otro lado, se

observa el 12,7% (7/55) para tanto para el nivel medio de satisfaccion laboral como

para el nivel medio de la dimensién rendimiento contextual del desempefio.

Finalmente se presenta el 5,5% (3/55) juntamente para el nivel bajo de la

satisfaccion laboral como para la dimension rendimiento contextual del desempefio;

y otro 5,5% (3/55) para el nivel alto de ambos.
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Andlisis inferencial

Contrastacion de hipétesis general

La satisfaccion laboral influye significativamente en el desempefio del personal de
un centro de atencién de salud privada, Lince 2023.

Tabla 7

Prueba de normalidad de la satisfaccion laboral y el desempefio

Kolmogdrov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 447 55 ,000
Desempefio 425 55 ,000

Nota. En la tabla presentada se observa el estudio de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov que corresponden a los datos de la variable satisfaccion laboral y la
variable desempefio. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

Al analizar los resultados obtenidos con la prueba de Kolmogorov-Smirnov
para determinar si los datos siguen una distribucion normal, ya que la muestra
contiene 55 individuos, lo cual es mayor que el limite de 50. Se encontro evidencia
de que los datos de la variable satisfaccién laboral y de variable no se ajustan a
una distribucion normal, segun los valores de significancia comparados con un
umbral de 0.05. Por lo tanto, se optara por utilizar la prueba de Rho de Spearman,

gue no requiere suposiciones sobre la normalidad de los datos.

37



Tabla 8

Prueba de correlacion de la satisfaccion laboral y el desempefio

V1 V2
Rho de Spearman Satisfaccion Desempefio
laboral laboral
V1 Coeficiente de correlacion 1 ,120**
Satisfaccion ~ Sig. (bilateral) - ,000
laboral N 55 55
V2 Coeficiente de correlacion ,120%* 1
Desempefio  Sig. (bilateral) ,000 -
laboral N 55 55

Nota. La tabla muestra los valores de significancia estadistica y de grado de
correlacion de satisfaccion laboral y desempefio. Fuente: Trabajadores del centro

de salud.

En la tabla 8 se puede estimar que hay una relacion significativa con el valor
de p=0,000 (p<0,05) y correlacién positiva muy baja de r=0,720, se acepta la
hipétesis y se considera que la satisfaccion laboral influye significativamente en el

desemperio del personal de un centro de atencion de salud privada, Lince 2023.
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Contrastacion de la primera hipotesis especifica

La satisfaccion laboral influye significativamente en el rendimiento en la tarea del

personal de un centro de atencion de salud privada, Lince 2023.

Tabla 9

Prueba de normalidad de la satisfaccion laboral y el rendimiento en la tarea

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 447 55 ,000
Rendimiento en la tarea ,320 55 ,000

Nota. En la tabla presentada se observa el estudio de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov que corresponden a los datos de la variable satisfaccion laboral y la
dimension rendimiento en la tarea. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

Al analizar los resultados obtenidos con la prueba de Kolmogdrov-Smirnov
para determinar si los datos siguen una distribucion normal, ya que la muestra
contiene 55 individuos, lo cual es mayor que el limite de 50. Se encontro evidencia
de que los datos de la variable satisfaccion laboral y de la dimensioén rendimiento
en la tarea del desempefio no se ajustan a una distribucién normal, segun los
valores de significancia comparados con un umbral de 0.05. Por lo tanto, se optara
por utilizar la prueba de Rho de Spearman, que no requiere suposiciones sobre la
normalidad de los datos.

39



Tabla 10

Prueba de correlacion de la satisfaccion laboral y el rendimiento en la tarea

V1 D1 V2
Rho de Spearman Satisfaccion ~ Rendimiento en
laboral la tarea
V1 Coeficiente de correlacion 1 ,272%*
Satisfaccion ~ Sig. (bilateral) - ,030
laboral N 55 55
D1 V2 Coeficiente de correlacion 212 1
Rendimiento en Sig. (bilateral) ,030 -
la tarea N 55 55

Nota. La tabla muestra los valores de significancia estadistica y de grado
correlacion para la variable satisfaccion laboral y la dimension rendimiento en

tarea. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

de

la

En la tabla 10 se puede estimar que existe una relacion significativa con el

valor de p=0,030 (p<0,05) y correlacion positiva muy baja de r=0,272, se acepta la

hip6tesis nula y se considera que la satisfaccion laboral influye significativamente

en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de atencion de salud privada,

Lince 2023.
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Contrastacion de la segunda hipotesis especifica

La satisfaccion laboral influye significativamente en las conductas
contraproducentes del personal de un centro de atencion de salud privada, Lince
2023.

Tabla 11

Prueba de normalidad de la satisfaccion laboral y conductas contraproducentes

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 447 55 ,000
Rendimiento en la tarea 411 55 ,000

Nota. En la tabla presentada se observa el estudio de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov que corresponden a los datos de la variable satisfaccion laboral y la
dimension conductas contraproducentes. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

Al analizar los resultados obtenidos con la prueba de Kolmogérov-Smirnov
para determinar si los datos siguen una distribucion normal, ya que la muestra
contiene 55 individuos, lo cual es mayor que el limite de 50. Se encontro evidencia
de que los datos de la variable satisfaccion laboral y de la dimensién conductas
contraproducentes del desempefio no se ajustan a una distribucion normal, segun
los valores de significancia comparados con un umbral de 0.05. Por lo tanto, se
optara por utilizar la prueba de Rho de Spearman, que no requiere suposiciones
sobre la normalidad de los datos.
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Tabla 12
Prueba de correlacion de la satisfaccidon laboral y conductas contraproducentes

V1 D2 V2
Rho de Spearman Satisfaccion Conductas
laboral contraproducentes
V1 Coeficiente de correlacion 1 ,632**
Satisfaccion Sig. (bilateral) - ,000
laboral N 55 55
D2 V2 Coeficiente de correlacion ,632** 1
Conductas Sig. (bilateral) ,000 -
contraproducentes 55 55

Nota. La presente tabla muestra la prueba de correlacion de la satisfaccion laboral

y conductas contraproducentes. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

En latabla 12 se puede estimar que hay una relacion significativa con el valor
de p=0,000 (p<0,05) y correlacion positiva muy baja de r=0,632, se acepta la
hip6tesis nula y se considera que la satisfaccion laboral influye significativamente
en las conductas contraproducentes del personal de un centro de atenciéon de salud

privada, Lince 2023.
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Contrastacion de la tercera hipotesis especifica

La satisfaccidn laboral influye significativamente en el rendimiento contextual del

personal de un centro de atencion de salud privada, Lince 2023.

Tabla 13

Prueba de normalidad de la satisfaccion laboral y rendimiento contextual

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico gl Sig.
Nivel de Satisfaccion laboral 447 55 ,000
Nivel de Rendimiento contextual 478 55 ,000

Nota. En la tabla presentada se observa el estudio de normalidad de Kolmogorov-
Smirnov que corresponden a los datos de la variable satisfaccion laboral y la

dimension rendimiento contextual. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

Al analizar los resultados obtenidos con la prueba de Kolmogdérov-Smirnov
para determinar si los datos siguen una distribucion normal, ya que la muestra
contiene 55 individuos, lo cual es mayor que el limite de 50. Se encontro6 evidencia
de que los datos de la variable satisfaccion laboral y de la dimension rendimiento
contextual del desempefio no se ajustan a una distribucién normal, segun los
valores de significancia comparados con un umbral de 0.05. Por lo tanto, se optara
por utilizar la prueba de Rho de Spearman, que no requiere suposiciones sobre la

normalidad de los datos.
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Tabla 14

Prueba de correlacion de la satisfaccion laboral y el rendimiento contextual

V1 D3 V2
Rho de Spearman Satisfaccion Rendimiento
laboral contextual
V1 Coeficiente de correlacion 1 ,534**
Satisfaccion  Sig. (bilateral) - ,000
laboral N 55 55
D3 V2 Coeficiente de correlacion ,534** 1
Rendimiento  Sig. (bilateral) ,000 -
contextual N 55 55

Nota. La tabla muestra los valores de significancia estadistica y de grado de
correlacion para la variable satisfaccion laboral y la dimension rendimiento

contextual. Fuente: Trabajadores del centro de salud.

En la tabla 14 se evidencia que hay una relacion significativa con el valor de
p=0,000 (p<0,05) y correlacién positiva muy baja de r=0,534, se acepta la hipoétesis
nula y se considera que la satisfaccion laboral influye significativamente en el
rendimiento contextual del personal de un centro de atencién de salud privada,
Lince 2023.
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V. DISCUSION

En el actual capitulo se realiza la discusion de los resultados, de acuerdo al
objetivo general fue determinar la influencia de la satisfaccion laboral en el
desemperio del personal de un centro de atencion de salud privada, Lince 2023.

Al respecto, de los resultados obtenidos, de acuerdo al objetivo general se
encontrd que la satisfaccion laboral influye significativamente en el desempefio del
personal de un centro de atencion de salud privada, Lince 2023. Puesto que, se ha
obtenido un valor de p=0,000 (p<0,05) y correlacion positiva muy baja de r=0,720,
se acepta la hipétesis nula y se considera que la satisfaccion laboral influye
significativamente en el desempefio del personal. Teniendo en cuenta el analisis
descriptivo realizado, donde se evidencio que el 80,0% (44/55) del personal
representan un nivel medio tanto para el nivel de satisfaccion laboral como para el
nivel de desempefio. Por otro lado, se observa que distanciadamente el 7,3% (4/55)
para el nivel medio de satisfaccion laboral y nivel bajo de desempefio, asi como
para el nivel alto de ambas variables.

Tales resultados guardan una similitud con los hallados por Acevedo y
Contreras (2021) , mostrd similares hallazgos que los del presente trabajo de
investigacion, aunque se evaluaron las variables en docentes estos poseen
semejante carga de trabajo por la presion laboral y cantidad de usuarios a quienes
atienden, por lo que alcanzan sus dos variables de satisfaccion y desempefio
laboral una correlacién altamente significativa (p=0,000, r=0,713).

De lo mencionado , se considera para la base tedrica de la variable
independiente: Satisfaccion laboral a Chocano y Pacheco (2021) , quienes definen
que la satisfaccion laboral como el grado de comodidad de una persona en relacion
con su entorno, tales como el estilo de trabajo, la estabilidad laboral, el
comparferismo y las relaciones laborales son considerados importantes, ya que
pueden influir en el nivel de satisfaccion del trabajador.

Muy al contrario, Davila y Aguero (2021), se observaron en su investigacion
titulada: Motivaciéon y satisfaccion laboral en el desempefio de los empleados en
una organizacion , resultados diferentes, donde los resultados mostraron que la

correlacion , segun Sperman entre las variables , es de 0,501. En consecuencia,
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concluyo que las variables tenian un vinculo positivo, que se reflejé en los niveles
moderados.

De lo mencionado , se considera para la base tedrica de la variable
dependiente: Desempefio a Gabini (2018) , quien nos indica que es la forma en que
los empleados llevan a cabo sus funciones. Cuanto mas fuerte el compromiso,
mejor su desempefio , y por lo tanto la produccion . Los incentivos, el buen trabajo
en equipo, promociones, seguridad laboral ,la estabilidad yy el reconocimiento del
esfuerzo son algunas de las variables determinantes del desempefio laboral.

De acuerdo al primer objetivo especifico, determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de
atencion de salud privada, Lince 2023.

Al respecto, de los resultados se encontré que la satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento en la tarea del personal de un centro de
atencién de salud privada, Lince 2023. Dando como resultado una relacion
significativa con el valor de p=0,030 (p<0,05) y correlacion positiva muy baja de
r=0,272, se acepta la hipétesis nula y se considera que la satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento en la tarea. Teniendo en cuenta el analisis
descriptivo realizado, se obtuvo que el 49,1% (27/55) del personal representan un
nivel medio para el nivel de satisfaccion laboral y a la vez un nivel bajo de la
dimensién rendimiento en la tarea de desempefio. Por otro lado, se observa que el
21,8% (12/55) del personal tanto para el nivel medio de satisfaccion laboral como
para la dimension rendimiento en la tarea del desempefio. Finalmente, el nivel
medio de la satisfaccion laboral se presenta en un 16,4% (9/55) juntamente con el
nivel alto de la dimension rendimiento en la tarea de desempefio.

Tales resultados guardan una similitud con los resultados hallados por
Bayser (2022) , quien nos indica en su investigacion titulada: Motivacion y
desempefio del personal de enfermeria en instituciones publicas en Buenos Aires,
mostrando como resultado que la correlacion entre sus variables era de 0,38.En
consecuencia , se concluyd que las variables analizadas tienen una correlacion
positiva.

De lo mencionado como base tedrica de la dimension: Rendimiento en la
tarea a Gabini (2018) , quien lo define como la eficiencia y habilidades del

colaborador en relacion a las tareas que realiza en su trabajo diario en la
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organizacién. Esto también conlleva que la evaluacion del desempefio en la
empresa como parte de la gestion del talento es utilizado para establecer un nivel
de desempefio de tareas.

Muy al contrario, Alarcon et al. (2020), se observaron en su investigacion
titulada: Satisfaccion laboral y motivacion en obstetras en hospitales chilenos |,
arrojaron resultados diferentes, donde mostraron que la correlacion , segun
Sperman entre las variables , es de 0,659. En consecuencia, se concluy6 que las
variables tenian una correlacion positiva.

De acuerdo al segundo objetivo especifico, determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en las conductas contraproducentes del personal de un centro
de atencioén de salud privada, Lince 2023.

Al respecto, de los resultados se encontro que la satisfaccion laboral influye
significativamente en las conductas contraproducentes del personal de un centro
de atencion de salud privada, Lince 2023. Dando como resultado que hay una
relacion significativa con el valor de p=0,000 (p<0,05) y correlacion positiva muy
baja de r=0,632, se acepta la hipétesis nula y se considera que la satisfaccion
laboral influye significativamente en las conductas contraproducentes. Teniendo en
cuenta el andlisis descriptivo realizado, se obtuvo que el 74,5% (41/55) de los
trabajadores representan un nivel medio tanto para el nivel de satisfaccion laboral,
como para la dimensién conductas contraproducentes de desempefio. Por otro
lado, se observa el 12,7% (7/55) para el nivel medio de satisfaccion laboral y a su
vez el nivel bajo para la dimension conductas contraproducentes del desempefio.
Finalmente, el nivel alto de la satisfaccion laboral se presenta en un 7,3% (4/55)
juntamente con el nivel alto de la dimensién conductas contraproducentes de
desempefio

Tales resultados guardan una similitud con los resultados hallados por
Pedraza (2018), quien nos indica en su investigacion titulada: El clima
organizacional y su relacién con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano, mostrando como resultado que la correlacion entre sus variables
era de 0,69.En consecuencia, se concluyo que las variables analizadas tenian una
correlacion positiva y sustancial.

De lo mencionado, como base tedrica de la dimension: Conductas

contraproducentes a Gabini (2018) , lo considera como una amenaza para la
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productividad y el bienestar de la organizacion y sus miembros hacen referencia a
cualquier accién intencional realizada por un miembro de la organizacion que vaya
en contra de los objetivos establecidos por la misma, tal como la accion de sabotear
proyectos o manifestar conductas cargadas con violencia o agresiones de
diferentes tipo. En definitiva, esta dimension valorada inversamente, es decir de
manera inexistente en la organizacion, va a asociarse a un mejor desempefio en el
trabajo.

Muy al contrario, Saltos et al. (2020), se observaron en su investigacion
titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de una
institucién educativa, arrojaron resultados diferentes, donde mostraron que la
correlacion , segun Sperman entre las variables , es de 0,775. En consecuencia, se
concluyo que las variables tenian una correlacion positiva.

De acuerdo al tercer objetivo especifico, determinar la influencia de la
satisfaccion laboral en el rendimiento contextual del personal de un centro de
atencion de salud privada, Lince 2023.

Al respecto, de los resultados se encontrd que la satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento contextual del personal de un centro de
atencion de salud privada, Lince 2023. Dando como resultado que hay una relacion
significativa con el valor de p=0,000 (p<0,05) y correlacion positiva muy baja de
r=0,534, se acepta la hipdtesis nula y se considera que la satisfaccion laboral influye
significativamente en el rendimiento contextual. Teniendo en cuenta el analisis
descriptivo realizado, se obtuvo el 74,5% (41/55) de los trabajadores representan
un nivel medio para el nivel de satisfaccion laboral y a su vez el nivel bajo para la
dimensién rendimiento contextual de desempefio. Por otro lado, se observa el
12,7% (7/55) para tanto para el nivel medio de satisfaccion laboral como para el
nivel medio de la dimension rendimiento contextual del desempefio. Finalmente se
presenta el 5,5% (3/55) juntamente para el nivel bajo de la satisfaccion laboral como
para la dimension rendimiento contextual del desempefio; y otro 5,5% (3/55) para
el nivel alto de ambos.

Tales resultados guardan una similitud con los resultados hallados por Mora
et al. (2022), quienes nos indican en su investigacion titulada: Job satisfaccion and
engagement of workers in Peruvian and Ecuadorian companies, los resultados nos

indican una influencia positiva y sustancial sobre el compromiso (r= 0,532)
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concluyendo que guarda relacién con significancia con la satisfaccion laboral en los
trabajadores en companiias de Per( y Ecuador.

De lo mencionado, como base tedrica de la dimension: Rendimiento
contextual a Sahin y Yozgat (2021) , nos indican que son las conductas que
sustentan el entorno en el que realiza las funciones basicas el trabajador , tales
como ayudar a los comparfieros de trabajo, ofrecerse como voluntario para las
tareas y defender a la empresa son todos ejemplos de comportamientos de
desemperio contextual ,estas acciones son fundamentales para lograr los objetivos
organizacionales previstos.

Muy al contrario, De la Cruz y Ramirez (2021) , se observaron en su
investigacion titulada: Clima organizacional y satisfaccion laboral de las enfermeras
de una centro quirargico de un hospital, arrojaron resultados diferentes, donde
mostraron que la correlacion , segun Sperman entre las variables , es de 0,708. En
consecuencia, se concluyé que las variables tenian una relacion positiva y

significativa.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En cumplimiento del objetivo central se hall6 que la satisfaccion laboral
influye significativamente en el desempefio del personal de un centro
de atencion de salud privada, Lince 2023 (p=0,000; r=0,720), por lo
gue se puede derivar que frente a mejoras de sus niveles en su
mayoria medios de satisfaccion laboral se pueden revertir los niveles

medios y bajos del rendimiento laboral.

En cumplimiento del primer objetivo especifico se hall6 que la
satisfaccion laboral influye significativamente en el rendimiento en la
tarea del personal de un centro de atencion de salud privada, Lince
2023 (p=0,030; r=0,272), por lo que se puede derivar que frente a
mejoras de sus niveles medios de satisfaccion laboral se pueden

revertir los niveles bajos del rendimiento en la tarea evaluado.

En cumplimiento del segundo objetivo especifico se hallé que la
satisfaccion laboral influye significativamente en las conductas
contraproducentes del personal de un centro de atencién de salud
privada, Lince 2023 (p=0,000; r=0,632), por lo que se puede derivar
gue frente a mejoras de sus niveles medios de satisfaccion laboral se
pueden revertir los niveles medios de las conductas

contraproducentes evaluadas.

En cumplimiento del tercer objetivo especifico se halld que la
satisfaccion laboral influye significativamente en el rendimiento
contextual del personal de un centro de atencién de salud privada,
Lince 2023 (p=0,000; r=0,534), por lo que se puede derivar que frente
a mejoras de sus niveles medios de satisfaccion laboral se pueden

revertir los bajos del rendimiento contextual evaluado.
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VIl.  RECOMENDACIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Dado los niveles mayormente medios de la satisfaccion laboral de los
empleados sanitarios evaluados, se recomienda a las autoridades
tomar acciones de gestion de intervenciones que identifiquen los
factores que dificultan mejores niveles con miras a que esta

satisfaccion logren niveles altos.

En vista la desproporcién que se muestra en los niveles bajos tanto
del rendimiento en la tarea como del rendimiento contextual se
recomienda a la gestion de la toma de decisiones correctivas, apreciar
estos valores para intervenir con programas de motivacion, en razén
de que, incrementando la satisfaccion, esta mejora redundara en una
mejora de su rendimiento. Asimismo, se recomienda ampliar la
relacién con otros factores que pudieran alterar este medio y bajo

rendimiento observado.

Se recomienda otorgar las facilidades y recursos a las areas
encargadas de la gestidon del personal, sobre todo en la gestién del
talento, dado que sus herramientas son comprobadas en su eficacia
tanto para el incremento de la satisfaccion como del desempefio

laboral.

Al personal de salud que formé parte de la investigacion se recomienda
tomar los valores alcanzados como resultados del estudio con la
finalidad de alcanzar una mejor percepcién y analisis de los factores
inherentes y extrinsecos que los puedan generar, asi como poner de
conocimiento de sus superiores 0 en cualquiera de las actividades
disefiadas para la mejora tanto de la satisfaccion como del
desempefio en el centro de salud, beneficio que redundara
posteriormente en una mejora de la calidad de atencion y en un mejor

estado de salud en general.
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Anexo 1: Matriz de operacionalizacion de las variables

Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio del personal de un centro de atencién de salud privada, Lince 2023

Variables de estudio Definiciéon conceptual Definiciéon operacional Dimensiones Indicadores Efg;lggf
La satisfaccion laboral es Esta variable ha sido medida a Comodidad dentro del
una tendencia. Esto es través del cuestionario de la trabaio
parcialmente estable para | satisfaccion laboral, el cual !
el trabajo realizado por el | consta de 18 items, con escala | Condiciones fisicas Ordinal
empleado, basado enun | tipo Likert y distribuidos en 3 y/o materiales Ambiente fisico
valor y creencia dimensiones: Condiciones Totalmente en
especificos que se fisicas ylo materiales, desacuerdo
completa segun la Beneficios  laborales  y/o Distribucion fisica (01)

Variable 1: experiencia profesional monetarias y Normas Baja remuneracion

SATISFACCION

(Chocano & Pacheco,
2021).

administrativas.

Beneficios laborales
y/0 monetarias

Calidad de trabajo

En desacuerdo
(02)

Indiferente (03)

LABORAL
Oportunidad de ascender De acuerdo
Trato injusto (04)
Totalmente
Normas Horarios inadecuados de acuerdo (05)
administrativas
Falta de reconocimiento
El desempefio, como una | Esta variable ha sido medida a Capacidad de invertir el Totalmente en
c_ategorla descnptlva_ Y€ | través del cuestionario del tiempo y el esfuerzo desacuerdo
tiene mayor relevancia en (01)
Variable 2: la investigacion del | desempeiio, el cual consta de Rendimiento en la necesario
comportamiento de una . , . En desacuerdo
DESEMPENO organizacion. Puede 18 items, con escala tipo Likert tarea Soluci - d (02)
deberse a que la|y distribuidos en 3 oluciones innovadoras para

productividad
organizacional esta ligada

resolver problemas

Retos en el trabajo

Indiferente (03)




al desempefio personal de
los miembros (Gabini,
2018).

dimensiones: rendimiento en la
tarea, conductas

Contraproducentes y
rendimiento contextual.

Quejas en el lugar de trabajo

Conductas Aspectos negativos en el
contraproducentes | trabajo
Agranda los problemas de
trabajo
Hace un plan para el trabajo
. Posee habilidades laborales
Rendimiento
contextual

Asiste a las reuniones en el
trabajo

De acuerdo
(04)

Totalmente
de acuerdo (05)




Anexo 2: Instrumentos de recoleccién de datos

CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Estimado (a). El propdsito de esta encuesta es determinar en qué grado y como considera Ud. su propia satisfaccion y su
desempefio en el entorno laboral respondiendo de acuerdo a su propia experiencia vivida. Para ello es necesario que sepa que
su informacion es andénima y confidencial, por lo que se requiere su aceptacion y consentimiento para proceder a iniciar a
responder a 36 preguntas con opciones multiples sencillas de contestar.

INSTRUCCIONES:

Marque con una (X) en cada una las siguientes opciones de acuerdo a su opinidn, recuerde sus respuestas son completamente

andénimas y confidenciales, considerando la escala:

Género: Edad:

M | F | 20-30 31-40 31-40 51 a+

Tipo de personal:

Planilla |:| Tercero |:|



Tiempo de servicio en afio

<1

1-3 3-5

>5

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

PREGUNTAS

Indeciso
De acuerdo

Totalmente en
desacuerdo
Totalmente de

acuerdo

n| En desacuerdo

w
N

SATISFACCION
LABORAL

Condiciones fisicas
y/o materiales

Comodidad dentro
del trabajo

01. ¢Cree usted que el centro de salud le
proporciona los recursos para la comodidad
dentro del trabajo?

02. ¢Considera usted que el centro de salud
reune las condiciones fisicas y/o materiales
para poder trabajar y tener una buena
satisfaccién laboral?

Ambiente fisico

03. ¢Considera usted que las condiciones
fisicas y/o materiales en su ambiente fisico son
seguras?

04. ¢ Cree usted que el ambiente fisico que le
han asignado le impide realizar sus labores de

la mejor manera?

Totalmente en
desacuerdo (01)

En desacuerdo (02)

Indiferente (03) De acuerdo (04)

Totalmente de acuerdo (05)




Distribucion fisica

05. ¢Considera usted que las condiciones
fisicas y/o materiales del centro interfiere en su
satisfaccion laboral?

06. ¢ Considera usted que la distribucién fisica
de su éarea, se ajustan a la necesidad de su
labor?

Beneficios
laborales y/o
monetarias

Baja
remuneracion

07. ¢ Considera usted que su remuneracion es
baja en comparacion con el trabajo que realiza?
08. ¢Considera usted que los beneficios
laborales y/o monetarios influyen mejor en su
satisfaccién laboral?

Calidad de trabajo

09. ¢Cree usted que la relacién cordial y
agradable con sus jefes, beneficia en la calidad
de su trabajo?

10. ¢ Considera usted que recibe regularmente
informacién sobre la calidad de su trabajo, que
beneficia su satisfaccion laboral?

Oportunidad de
ascender

11. ;Considera usted que el centro valora su
trabajo y le brinda la oportunidad de ascender?
12. ¢ Cree usted que todos sus compafieros de
trabajo tienen la misma oportunidad de
ascender de puesto, de acuerdo a sus
beneficios laborales o tipo de contrato?

Normas
administrativas

Trato injusto

13. ¢Esta usted conforme con las normas
administrativas y sanciones establecidas por el
centro de salud cuando existe un trato injusto
hacia el personal?

14. ; Considera usted que recibe un trato injusto
por parte de sus jefes?

Horarios
inadecuados

15. ¢Cree usted que su horario de trabajo es
inadecuado?

16. ¢Considera usted adecuada las normas
administrativas establecidas en el centro de
salud en cuanto a la satisfaccion laboral del
personal?




17. ¢Cuando usted realiza un buen trabajo,

percibe una falta de reconocimiento por parte
Falta de de sus jefes?

reconocimiento 18. ¢Considera usted que una falta de

reconocimiento, puede disminuir su satisfaccién

laboral?

CUESTIONARIO DE DESEMPENO

INSTRUCCIONES:

Tomese el tiempo para leer cada una de las siguientes opciones y conteste marcando la respuesta correcta, recuerde ser objetivo
al responder, considerando la escala:

Género: Edad:

| M | F 20-30 31-40 31-40 51 a+

Tipo de personal:

Planilla |:| Terceros |:|

Tiempo de servicio en afio
P | <1 | 1-3 3-5 >5




VARIABLE

DIMENSIONES INDICADORES

PREGUNTAS

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo
Indeciso
De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

[N
N
w
N

(61

Totalmente en
desacuerdo (01)

En desacuerdo (02)

Indiferente (03)

De acuerdo (04)

Totalmente de acuerdo (05)




DESEMPENO

Capacidad de
invertir el tiempo
y el esfuerzo

01. ¢ Considera usted que fue capaz de hacer bien
su trabajo porque le invirtio el tiempo y el esfuerzo
necesario?

02. ¢Considera usted que su rendimiento en la

necesario . ~
tarea fue optimo en contraste con el desempefio
gue se espera?
03. ¢ Cree usted que, frente a nuevos problemas,
. Soluciones se le ocurrieron soluciones innovadoras para
Rendimientoenla | .
innovadoras para | resolverlos?
tarea ) : . .
resolver 04. ¢ Considera usted que el no brindar soluciones
problemas innovadoras para resolver problemas disminuye
su rendimiento en la tarea?
05. ¢Considera usted que asumid retos en el
trabajo, como responsabilidades adicionales?
Retos en el ’ .
. 06. ¢ Considera usted que el buscar nuevos retos
trabajo . . :
en el trabajo le ha permitido incrementar su
desempefio?
07. ¢Cree usted que se queja en su lugar de
. trabajo de cosas sin importancia?
Quejas en el ! . .
: 08. ¢Considera usted que sus jefes muestran
lugar de trabajo . .y
disposicién cuando hay conductas
contraproducentes?
09. ¢ Considera usted que los aspectos negativos
Conductas Aspectos en el trabajo han disminuido su desempefio?
negativos en el | 10. ¢ Cree usted que se concentra en los aspectos
contraproducentes . ) )
trabajo negativos del trabajo, en lugar de enfocarse en los
aspectos positivos?
11. ;Considera usted que agranda los problemas
Agranda los en el trabajo mas de lo que ya eran?
problemas de 12. ¢Considera usted que las conductas
trabajo contraproducentes en el centro laboral han influido
negativamente en su desempefo?
Rendimiento Hace un plan 13. ¢ Considera usted necesario hacer un plan de
contextual para el trabajo | trabajo para realizar las tareas a tiempo?




14. ¢Considera usted que el centro de salud
realiza procesos de plan de trabajo para alcanzar
un optimo desempefio?

15. ¢Considera usted que mantiene sus

Posee habilidades laborales actualizadas?
habilidades 16. ¢Considera usted que posee habilidades
laborales laborales que fomenten un mejor desempefio en
su trabajo?

17. ¢ Participa con entusiasmo cuando asiste a las

Asiste a las reuniones de trabajo?
reunionesenel | 18. ¢Cree usted que cuando asiste a las
trabajo reuniones de trabajo, y se ausenta de su puesto,

disminuye su desempefio en el area o servicio?




Anexo 3: Modelo de Consentimiento informado

}AD CESAR WALLE IO

Consentimiento Informado

Titulo de |z inwestigacion: “Influencia de [s sadsfaccion (sboral en &
desempeno def personal de un centro de arencion de safud privada, Lince
20ET Investigador (3] {e=): Carmen Deyanira Preto Reyss.

Proposito del estudio

Le invitarmos a parficipar en la investigacion titulada “Influencia de la
sagsfaccion laboral en &f desamperio del parsonal de un centro de atencian
de salud privads, Lince 2023, cuyo objstivo 2= “dederminar la influenciz oe /s
safisfacoion laboral en ef desempenc del personal de un cenfro de sfencion de
salud privads, Lince 2027, Esta investigacion es desamollada por estudiants de
pasgrado del programa academico de Maestn'a En Administracidn de Megocios
— MBA, de |a Universidad Ceésar Vallejo dal campus Lima - Morte, aprobado par
ta autoridad comespondients de ks Universidad v con 2 permiso de la institucidn
dedicada al nubro die salud.

Describir el impacto del problema de la investigacion:

Los hallazgos ayudaran a implementar estrategias oporfunas para abordar la
problermatics de la ermpresa; de esta manera & indicador de satisfacoicn laboral
contrbuira 3 gue 52 tomen decisiones para mejorar el desempeno del personal,
contrbuyendo al &xito del centro y su personal, para de esta manera brindar un
mejor s2nicio al usuana.

Procadimiento

Si usted decide parficipar en la investigacion se reslizara lo siguiente:

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos y algunas
preguntas sobre 3 investigacion fiulada: " inflvencia de la sabisfscoion laborsl
%%demmmdefpemwﬁfde ur centne de stencion de salud priveads. Lince
2 Itha encussta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 25 minutos v se
IiaLﬁfgedhnm un link d= rapido acceso v ko podra realizar en su ambienta

Las respuestas al cuesfionana o guia de entresista seran codificadas usanda un
nurners de identificacion y, por ko tanto, se@n anonimas:

hitps: docs. google. comiforms/d’ ™ Sek 4 b o kel TIPS IzD Dewd g Ric
wiHhwve W edit Tis=04 50 d=fF




i-TI UNIVERSIDAD CESAR WALLEMD

Parficlpacian voluntsris |(prinolpko ds sufomomis):

Fusde haoer iodas [@s pregunias para aciarar sus dudas andes de deckdr s
desea parikcipar o reo, y s deckikn sem respeiada. Posterion a la aceptacin no
dezea continuar puede hacero sin ningln problema.

FRilecgo (prinoiplo de Ho malksflosmsla):

mdicar ol particpants & exisienca que O exisbe resgo o dafo ol sarfcpar an
la irvestigacidm. Ein embarge, en el caso que exsian pregunias que le puedan
genear incomoddad. Usied Tone @ |Eedad de msponderias o no

Esnaflolot |primolplo de benefloamolajc

Se ke Informand que ok resullados de la neesiigacidn se e alcanzan a la
insiBucitn al béeming di ka imsesi gacian. Mo recizid ningan beneliclo eoondmico
ml de& ninguna oira indole. El csbsdo no va a aporiar @ & salud mdvidaal de fa
persona, sinembango, los resulindos del esiudio podrdn convertirse en benefoo
dz la salud piblca

ConfidenolaBdad |prinolpéo de Justiola):

Lios dafos repceciades deben ser andnimos y ono bemer ninguna forma de
Identificar a pariicipante. Garandzamos que @ informadtn que wshed nos brindie
o5 bofaimente Confidencial y no send uwsada pama ningdn oiro propdsio fuera die
lairvesiigacitn. Los dafcs pemuanenern bafs cusiodia de invesiigadar princiea
v pasado un Gempo deteminagdo serdn iminados Conveene nhemenie.
Froblamsc: o pregunisc:

Sl tene pregunidas sobre @ imsesigac i cuede condaciar con &l innresikgadar (a)
(s} Carmen Deyanina Pricta Royes amal: dpisforeyesSTgmall com ¥ Docenlie

asosor Or. Riobed Julo Conlreras Risera emait choonire res nff cewirt il edi o
Concsntimianto

Deppasds de haber kekdo ko propdsios de @ neesiigad dn edorizo pamicmar an
I Irvesstiga cidn andes meno cnada

AHOHIMD



Anexo 4: Validez de los instrumentos

1. Datos generales del Juez

Moron Bolangger Olenka Nikitza

Maestria (X) Doctor ()

Clinica() Social () Educativa() Organizacional
X)

Administracion y logistica

Coordinadora de logistica Aljovin-Essalud

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X)

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion

académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional
en

el &rea:

Experiencia en Investigacién
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario de satisfaccion laboral

Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel de satisfaccién laboral
Administracién: | Individual
Afo: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aplicacion en el ambito laboral
Dimensiones: | 3
Confiabilidad | La confiabilidad obtenida es de 0.718
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al 5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Carmen

Deyanira Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Satisfaccién laboral

Definicion de la variable:
La satisfaccidn laboral es una tendencia. Esto es parcialmente estable para el trabajo realizado por

el empleado, basado en un valor y creencia especificos que se completa segun la experiencia

profesional (Chocano & Pacheco, 2021).

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Son elementos infraestructurales, en la que el empleado desarrolla su trabajo diario (Chocano &

Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacion
es

Comodidad
dentro del
trabajo

1. ¢(Cree usted que el
centro de salud le
proporciona los recursos
para la comodidad dentro
del trabajo?

2. Considera usted que el
centro de salud reune las
condiciones fisicas yl/o
materiales para poder
trabajar y tener una buena
satisfaccion laboral?

4

4

4

Ambiente
fisico

3. ¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales en su ambiente
fisico son seguras?

4. ¢Cree usted que el
ambiente fisico que le han
asignado le impide
realizar sus labores de la
mejor manera?

Distribucién
fisica

5. ¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales del centro
interfiere en su
satisfaccién laboral?

6. ¢Considera usted que
la distribucion fisica de su
area, se ajustan a la
necesidad de su labor?




Dimension 2: Beneficios laborales y/o monetarias

es que tan satisfecha esta el empleado con un incentivo econémico regular o mensual u otros
incentivos adicionales como el pago por varias tareas realizadas (Chocano & Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacio
nes/
Recomenda
ciones

Baja
remuneracion

7. ¢Considera usted que su
remuneracién es baja en
comparacion con el trabajo
que realiza?

8. ¢Considera usted que los
beneficios laborales y/o
monetarios influyen en su
satisfaccion laboral?

Calidad de
trabajo

9. ¢Cree wusted que la
relacién cordial y agradable
con sus jefes, beneficia en la
calidad de su trabajo?

10. ¢Considera usted que
recibe regularmente
informacién sobre la calidad
de su trabajo, que beneficia
su satisfaccion laboral?

Oportunidad
de ascender

11. ¢Considera usted que el
centro valora su trabajo y le
brinda la oportunidad de
ascender?

12. ¢(Cree usted que todos
sus comparfieros de trabajo
tienen la misma oportunidad
de ascender de puesto, de
acuerdo a sus beneficios
laborales o tipo de contrato?




Dimension 3: Normas administrativas

son los lineamientos o principios organizativos que controlan las interacciones laborales que

implican directamente a los trabajadores (Chocano & Pacheco, 2021).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacio
nes

Trato injusto

13. ¢ Esta usted conforme
con las normas
administrativas y
sanciones establecidas
por el centro de salud
cuando existe un trato
injusto hacia el personal?
14. ¢ Considera usted que
recibe un trato injusto por
parte de sus jefes?

Horarios
inadecuados

15. ¢Cree usted que su
horario de trabajo es
inadecuado?

16. ¢Considera
adecuada las
administrativas
establecidas en el centro
de salud en cuanto a la
satisfaccién laboral del
personal?

usted
normas

Falta de
reconocimiento

17. ¢Cuando  usted
realiza un buen trabajo,
percibe una falta de
reconocimiento por parte
de sus jefes?

18. ¢ Considera usted que
una falta de
reconocimiento, puede
disminuir su satisfaccién
laboral?

Moron Bolangger Olenka

DNI 72355679




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Grado profesional:

Area de formacion

académica:

Areas de experiencia profesional:
Institucién donde labora:

Tiempo de experiencia profesional
en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

Moron Bolangger Olenka Nikitza

Maestria (X) Doctor ()

Clinica() Social () Educativa() Organizacional
X)

Administracion y logistica

Coordinadora de logistica Aljovin-Essalud

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X))

2. Proposito de la evaluacion:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario del Desempefio
Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel del desempefio del personal
Administracién: | Individual
Afo: | 2023
Ambito de aplicacién: | Aplicacion en el &mbito laboral
Dimensiones: | 03
Confiabilidad: | La confiabilidad obtenida es de 0.896
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Desempefio elaborado por Carmen Deyanira

Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio

Definicion de la variable:
El desempefio, como una categoria descriptiva que tiene mayor relevancia en la investigacion del

comportamiento de una organizacién. Puede deberse a que la productividad organizacional esta

ligada al desempefio personal de los miembros (Gabini, 2018).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Son los actos necesarios para completar la produccién de productos o servicios se denominan
rendimiento de la tarea. Del mismo modo, el desempefio de una tarea viene determinado por la
realizacion de las obligaciones y actividades descritas en las funciones del puesto (Gabini, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad
de invertir el
tiempo y el
esfuerzo
necesario

1. ¢Considera usted que
fue capaz de hacer bien
su trabajo porque le
invirti6 el tiempo y el
esfuerzo necesario?

2. ¢Considera usted que
su rendimiento en la tarea
fue optimo en contraste
con el desempefio que se
espera?

4

4

4

Soluciones
innovadoras
para resolver
problemas

3. ¢ Cree usted que, frente
a nuevos problemas, se le
ocurrieron soluciones
innovadoras para
resolverlos?

4. ¢Considera usted que
el no brindar soluciones
innovadoras para resolver
problemas disminuye su
rendimiento en la tarea?

Retos en el
trabajo

5. ¢Considera usted que
asumié retos en el
trabajo, como
responsabilidades
adicionales?

6. ¢Considera usted que
el buscar nuevos retos en
el trabajo le ha permitido
incrementar su
desempefio?




Dimension 2: Conductas contraproducentes

Es cualquier accion intencional realizada por un integrante de la empresa que vaya en contra de los
metas establecidos por la misma. Esto puede incluir desde saboteo de proyectos hasta
comportamientos agresivos violentos. En general, se los considera una amenaza para la

productividad y el bienestar de la institucion y sus miembros (Gabini, 2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Quejas en el
lugar de
trabajo

7. ¢Cree usted que
se queja en su lugar
de trabajo de cosas
sin importancia?

8. ¢ Considera usted
que sus jefes
muestran
disposicién cuando
hay conductas
contraproducentes?

4

4

4

Aspectos
negativos en
el trabajo

9. ¢ Considera usted
que los aspectos
negativos en el
trabajo han
disminuido su
desempefio?

10. ¢ Cree usted que
se concentra en los
aspectos negativos
del trabajo, en lugar
de enfocarse en los
aspectos positivos?

Agranda los
problemas
de trabajo

11.;Considera
usted que agranda
los problemas en el
trabajo mas de lo
gue ya eran?
12.;Considera
usted que las
conductas
contraproducentes
en el centro laboral
han influido
negativamente en
su desempefio?




Dimension 3: Rendimiento contextual

se trata de acciones que no forman parte de las funciones del puesto, ni estan relacionados con las
tareas, sin embargo, tienen un efecto importante en el desempefio de la empresa (Gabini, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacion
es

Hace un plan
para el trabajo

13.¢;Considera usted
necesario hacer un plan
de trabajo para realizar
las tareas a tiempo? —
14.; Considera usted
que el centro de salud
realiza procesos de plan
de trabajo para alcanzar
un 6ptimo desempefio?

Posee
habilidades
laborales

15.¢; Considera usted
que  mantiene  sus
habilidades laborales
actualizadas?

16.¢ Considera usted
que posee habilidades
laborales que fomenten
un mejor desempefio en
su trabajo?

Asiste a las
reuniones en
el trabajo

17.  ¢Participa  con
entusiasmo cuando
asiste a las reuniones de
trabajo?

18.;Cree usted que
cuando asiste a las
reuniones de trabajo, y
se ausenta de su puesto,
disminuye su
desempefio en el &rea o
servicio?

Moron Bolangger Olenka
DNI 72355679




1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Menchola Vasquez Walter

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica (X) Social () Educativa() Organizacional

X)

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Gestiébn Publica, Gestion de los

servicios de la salud

Institucién donde labora:

Director del Policlinico Risso

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X))
en
el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Prop6sito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de Satisfaccion laboral
Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel de satisfaccion laboral
Administracion: | Individual
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aplicacion en el &mbito laboral
Dimensiones: | 3
Confiabilidad: | La confiabilidad obtenida es de 0.718
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al 5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Carmen

Deyanira Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Satisfaccién laboral

Definicion de la variable:
La satisfaccidn laboral es una tendencia. Esto es parcialmente estable para el trabajo realizado por

el empleado, basado en un valor y creencia especificos que se completa segun la experiencia

profesional (Chocano & Pacheco, 2021).

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Son elementos infraestructurales, en la que el empleado desarrolla su trabajo diario (Chocano &

Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacion
es

Comodidad
dentro del
trabajo

1.;Cree usted que el
centro de salud le
proporciona los recursos
para la comodidad dentro
del trabajo?

2. Considera usted que el
centro de salud reune las
condiciones fisicas yl/o
materiales para poder
trabajar y tener una buena
satisfaccion laboral?

Ambiente
fisico

3.¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales en su ambiente
fisico son seguras?

4. ¢Cree usted que el
ambiente fisico que le han
asignado le impide
realizar sus labores de la
mejor manera?

Distribucién
fisica

5.¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales del centro
interfiere en su
satisfaccién laboral?
6.¢,Considera usted que la
distribucion fisica de su
area, se ajustan a la
necesidad de su labor?




Dimension 2: Beneficios laborales y/o monetarias

es que tan satisfecha esta el empleado con un incentivo econémico regular o mensual u otros
incentivos adicionales como el pago por varias tareas realizadas (Chocano & Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacione
s/
Recomendaci
ones

Baja
remuneracion

7. ¢Considera usted que su
remuneracién es baja en
comparacion con el trabajo
que realiza?

8. ¢Considera usted que los
beneficios laborales y/o
monetarios influyen en su
satisfaccion laboral?

Calidad de
trabajo

9. ¢Cree wusted que la
relacién cordial y agradable
con sus jefes, beneficia en la
calidad de su trabajo?
10.¢Considera usted que
recibe regularmente
informacién sobre la calidad
de su trabajo, que beneficia
su satisfaccion laboral?

Oportunidad
de ascender

11.¢;Considera usted que el
centro valora su trabajo y le
brinda la oportunidad de
ascender?

12.;Cree usted que todos
sus comparfieros de trabajo
tienen la misma oportunidad
de ascender de puesto, de
acuerdo a sus beneficios
laborales o tipo de contrato?




Dimension 3: Normas administrativas

son los lineamientos o principios organizativos que controlan las interacciones laborales que
implican directamente a los trabajadores (Chocano & Pacheco, 2021).

Observacione

Indicadores ftem Claridad Coherencia Relevancia s/ .
Recomendaci
ones
Trato injusto 13. ¢ Esta usted conforme 4 4 4
con las normas

administrativas y
sanciones establecidas
por el centro de salud
cuando existe un trato
injusto hacia el personal?
14. ¢ Considera usted que
recibe un trato injusto por
parte de sus jefes?

Horarios 15. ¢Cree usted que su 4 4 4
inadecuados horario de trabajo es
inadecuado?

16. ¢Considera usted
adecuada las normas
administrativas
establecidas en el centro
de salud en cuanto a la
satisfaccién laboral del
personal?

Falta de | 17. ¢;Cuando  usted 4 4 4
reconocimiento realiza un buen trabajo,
percibe una falta de
reconocimiento por parte
de sus jefes?

18. ¢ Considera usted que
una falta de
reconocimiento, puede
disminuir su satisfacciéon
laboral?

Menchola Vasquez Walter
DNI 10491127



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Menchola Vasquez Walter

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica (X) Social () Educativa() Organizacional

X)

Areas de experiencia profesional:

Administracion, Gestiébn Publica, Gestion de los

servicios de la salud

Institucién donde labora:

Director del Policlinico Risso

Tiempo de experiencia profesional
en
el area:

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Prop6sito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba:

Cuestionario del Desempefio

Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel del desempefio del personal
Administracion: | Individual
Afio: | 2023

Ambito de aplicacion:

Aplicacion en el ambito laboral

Dimensiones: | 03

Confiabilidad: | La confiabilidad obtenida es de 0.896
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al 5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Desempefio elaborado por Carmen Deyanira

Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacién muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis




adecuada.

COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacién tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio

Definicion de la variable:
El desempefio, como una categoria descriptiva que tiene mayor relevancia en la investigacion del

comportamiento de una organizacién. Puede deberse a que la productividad organizacional esta

ligada al desempefio personal de los miembros (Gabini, 2018).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Son los actos necesarios para completar la produccién de productos o servicios se denominan

rendimiento de la tarea. Del mismo modo, el desempefio de una tarea viene determinado por la

realizacion de las obligaciones y actividades descritas en las funciones del puesto (Gabini, 2018).

como responsabilidades
adicionales?

6. ¢Considera usted que
el buscar nuevos retos en
el trabajo le ha permitido
incrementar su
desempefio?

Indicadores item Claridad Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones

Capacidad 1.;Considera usted que 4 4 4
de invertir el | fue capaz de hacer bien
tiempo y el | su trabajo porque le
esfuerzo invirtio el tiempo y el
necesario esfuerzo necesario?

2.¢Considera usted que

su rendimiento en la tarea

fue optimo en contraste

con el desemperio que se

espera?
Soluciones 3. ¢ Cree usted que, frente 4 4 4
innovadoras | anuevos problemas, se le
para ocurrieron soluciones
resolver innovadoras para
problemas resolverlos?

4.;Considera usted que

el no brindar soluciones

innovadoras para resolver

problemas disminuye su

rendimiento en la tarea?
Retos en el | 5. ¢Considera usted que 4 4 4
trabajo asumio retos en el trabajo,




Dimension 2: Conductas contraproducentes

Es cualquier accion intencional realizada por un integrante de la empresa que vaya en contra de los
metas establecidos por la misma. Esto puede incluir desde saboteo de proyectos hasta
comportamientos agresivos violentos. En general, se los considera una amenaza para la

productividad y el bienestar de la institucion y sus miembros (Gabini, 2018).

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Quejas en el
lugar de
trabajo

7. ¢Cree usted que
se queja en su lugar
de trabajo de cosas
sin importancia?

8. ¢ Considera usted
que sus jefes
muestran
disposicién cuando
hay conductas
contraproducentes?

4

4

4

Aspectos
negativos en
el trabajo

9.¢Considera usted
que los aspectos
negativos en el
trabajo han
disminuido su
desempefio?

10. ¢ Cree usted que
se concentra en los
aspectos negativos
del trabajo, en lugar
de enfocarse en los
aspectos positivos?

Agranda los
problemas
de trabajo

11.;Considera
usted que agranda
los problemas en el
trabajo mas de lo
gue ya eran?
12.¢Considera
usted que las
conductas
contraproducentes
en el centro laboral
han influido
negativamente en
su desempefio?




Dimension 3: Rendimiento contextual

se trata de acciones que no forman parte de las funciones del puesto, ni estan relacionados con las
tareas, sin embargo, tienen un efecto importante en el desempefio de la empresa (Gabini, 2018).

Observaciones/
Indicadores Iltem Claridad Coherencia Relevancia Recomendacion
es

Hace un plan | 13. ¢Considera usted 4 4 4
para el trabajo | necesario hacer un plan
de trabajo para realizar
las tareas a tiempo? 14.
¢Considera usted que el
centro de salud realiza
procesos de plan de
trabajo para alcanzar un
Optimo desempefio?

Posee 15. ¢Considera usted 4 4 4
habilidades que  mantiene  sus
laborales habilidades laborales

actualizadas?

16. ¢Considera usted
que posee habilidades
laborales que fomenten
un mejor desempefio en
su trabajo?

Asiste a las | 17.  ¢Participa  con 4 4 4
reuniones en | entusiasmo cuando
el trabajo asiste a las reuniones de

trabajo?

18. ¢Cree usted que
cuando asiste a las
reuniones de trabajo, y
se ausenta de su puesto,

disminuye su
desempefio en el area o
servicio?

ol 2’
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1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Berastain Merino Héctor Hellmuth

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica (X ) Educativa (X )
Organizacional (X))

Social ()

Areas de experiencia profesional:

Asesor de gestién de los servicios de la salud,
Docente de posgrado

Institucién donde labora:

Director del Hospital SIL-RPA, Docente de posgrado-
UCV.

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 afos () Mas de 5 afios (X))
en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

2. Proposito de la evaluacién:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario de Satisfaccion laboral
Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel de satisfaccién laboral
Administracién: | Individual
Afo: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aplicacion en el ambito laboral
Dimensiones: | 3
Confiabilidad: | La confiabilidad obtenida es de 0.718
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al 5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de satisfaccion laboral elaborado por Carmen

Deyanira Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno

de los items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.

1. totalmente en | El item no tiene relacién légica con la

desacuerdo (no cumple
con el criterio)

dimensién.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relacion tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4., Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

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.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 01: Satisfaccién laboral

Definicion de la variable:
La satisfaccidn laboral es una tendencia. Esto es parcialmente estable para el trabajo realizado por

el empleado, basado en un valor y creencia especificos que se completa segun la experiencia

profesional (Chocano & Pacheco, 2021).

Dimension 1: Condiciones fisicas y/o materiales

Son elementos infraestructurales, en la que el empleado desarrolla su trabajo diario (Chocano &

Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacion
es

Comodidad
dentro del
trabajo

1. ¢(Cree usted que el
centro de salud le
proporciona los recursos
para la comodidad dentro
del trabajo?

2. Considera usted que el
centro de salud reune las
condiciones fisicas yl/o
materiales para poder
trabajar y tener una buena
satisfaccion laboral?

Ambiente
fisico

3. ¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales en su ambiente
fisico son seguras?

4. ¢Cree usted que el
ambiente fisico que le han
asignado le impide
realizar sus labores de la
mejor manera?

Distribucién
fisica

5. ¢Considera usted que
las condiciones fisicas y/o
materiales del centro
interfiere en su
satisfaccion laboral?

6. ¢Considera usted que
el buscar nuevos retos en
el trabajo le ha permitido
incrementar su
desempefio?




Dimension 2: Beneficios laborales y/o monetarias

es que tan satisfecha esta el empleado con un incentivo econémico regular o mensual u otros
incentivos adicionales como el pago por varias tareas realizadas (Chocano & Pacheco, 2021).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observacione
s/
Recomendaci
ones

Baja
remuneracion

7. ¢Considera usted que su
remuneracién es baja en
comparacion con el trabajo
que realiza?

8. ¢Considera usted que los
beneficios laborales y/o
monetarios influyen en su
satisfaccion laboral?

Calidad de
trabajo

9. ¢Cree wusted que la
relacién cordial y agradable
con sus jefes, beneficia en la
calidad de su trabajo?

10. ¢Considera usted que
recibe regularmente
informacién sobre la calidad
de su trabajo, que beneficia
su satisfaccion laboral?

Oportunidad
de ascender

11. ¢Considera usted que el
centro valora su trabajo y le
brinda la oportunidad de
ascender?

12. ¢(Cree usted que todos
sus comparfieros de trabajo
tienen la misma oportunidad
de ascender de puesto, de
acuerdo a sus beneficios
laborales o tipo de contrato?




Dimension 3: Normas administrativas
son los lineamientos o principios organizativos que controlan las interacciones laborales que

implican directamente a los trabajadores (Chocano & Pacheco, 2021).

Indicadores item Claridad Coherencia Relevancia | Observacione
s/
Recomendaci
ones
Trato injusto 13. ¢ Esta usted conforme 4 4 4
con las normas

administrativas y
sanciones establecidas
por el centro de salud
cuando existe un trato
injusto hacia el personal?
14. ¢ Considera usted que
recibe un trato injusto por
parte de sus jefes?

Horarios 15. ¢Cree usted que su 4 4 4
inadecuados horario de trabajo es
inadecuado?

16. ¢Considera usted
adecuada las normas
administrativas
establecidas en el centro
de salud en cuanto a la
satisfaccién laboral del
personal?

Falta de | 17. ¢Cuando  usted 4 4 4
reconocimiento realiza un buen trabajo,
percibe una falta de
reconocimiento por parte
de sus jefes?

18. ¢ Considera usted que
una falta de
reconocimiento, puede
disminuir su satisfaccién
laboral?

Berastain Merino Héctor Hellmuth
DNI 07537791



1. Datos generales del Juez

Nombre del juez:

Berastain Merino Héctor Hellmuth

Grado profesional:

Maestria (X) Doctor ()

Area de formacion
académica:

Clinica (X ) Educativa (X )
Organizacional (X )

Social ()

Areas de experiencia profesional:

Asesor de gestion de los servicios de la salud,
Docente de posgrado

Institucién donde labora:

Director del Hospital SIL-RPA, Docente de posgrado-
UCV.

Tiempo de experiencia profesional

2 a4 afios () Mas de 5 afios (X))
en

el area:

Experiencia en Investigacion
Psicométrica: (si corresponde)

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

3. Datos de la escala (Cuestionario-escala de Likert)

Nombre de la Prueba: | Cuestionario del Desempefio
Autor (a): | Carmen Deyanira Prieto Reyes
Objetivo: | Medir el nivel del desempefio del personal
Administracion: | Individual
Afio: | 2023
Ambito de aplicacion: | Aplicacion en el &mbito laboral
Dimensiones: | 03
Confiabilidad: | La confiabilidad obtenida es de 0.896
Escala: | Ordinal
Niveles o rango: | 1 al 5
Cantidad de items: | 18
Tiempo de aplicacién: | 10 minutos

4. Presentacién de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de Desempefio elaborado por Carmen Deyanira

Prieto Reyes en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los

items segun corresponda.

El item se comprende
facilmente, es decir, su
sintactica y semantica
son adecuadas.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el | Elitem no es claro.
criterio
CLARIDAD 2. Bajo Nivel El item requiere bastantes

modificaciones o una

modificacion muy grande en el uso de
las palabras de acuerdo con su
significado o por la ordenacién de
estas.

3. Moderado nivel

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

4. Alto nivel

El item es claro, tiene semantica y
sintaxis
adecuada.




COHERENCIA
El item tiene relacion
I6gica con la dimension
o indicador que esta
midiendo.

1. totalmente en
desacuerdo (no cumple
con el criterio)

El item no tiene relacion logica con la
dimension.

2. Desacuerdo
(bajo nivel de acuerdo)

El item tiene una relaciéon tangencial
/lejana con la dimension.

3. Acuerdo
(moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada
con la dimensién que se esta midiendo.

4. Totalmente de Acuerdo
(alto nivel)

El item se encuentra esta relacionado
con la dimension que esta midiendo.

RELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir
debe ser.

1. No cumple con el
criterio

El item puede ser eliminado sin que se
vea afectada la medicibn de la
dimension.

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.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracidn, asi como solicitamos

brinde sus observaciones que considere pertinente.

4: Alto nivel
3: Moderado nivel
2: Bajo Nivel

1: No cumple con el criterio




Instrumento que mide la variable 02: Desempefio

Definicion de la variable:
El desempefio, como una categoria descriptiva que tiene mayor relevancia en la investigacion del

comportamiento de una organizacién. Puede deberse a que la productividad organizacional esta

ligada al desempefio personal de los miembros (Gabini, 2018).

Dimension 1: Rendimiento en la tarea

Son los actos necesarios para completar la produccién de productos o servicios se denominan

rendimiento de la tarea. Del mismo modo, el desempefio de una tarea viene determinado por la

realizacion de las obligaciones y actividades descritas en las funciones del puesto (Gabini, 2018).

Observaciones/

como  responsabilidades
adicionales?

6. ¢ Considera usted que el
buscar nuevos retos en el
trabajo es un factor clave
para incrementar su
desempefio?

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia .
Recomendaciones

Capacidad 1. ¢Considera usted que 4 4 4
de invertir el | fue capaz de hacer bien su
tiempo y el | trabajo porque le invirtié el
esfuerzo tiempo y el esfuerzo
necesario necesario?

2. ¢Considera usted que su

rendimiento en la tarea fue

optimo en contraste con el

desempefio que se espera?
Soluciones 3. ¢Cree usted que, frente a 4 4 4
innovadoras | nuevos problemas, se le
para ocurrieron soluciones
resolver innovadoras para
problemas resolverlos?

4. ¢ Considera usted que el

no brindar  soluciones

innovadoras para resolver

problemas disminuye su

rendimiento en la tarea?
Retos en el | 5. ¢Considera usted que 4 4 4
trabajo asumié retos en el trabajo,




Dimension 2: Conductas contraproducentes

Es cualquier accion intencional realizada por un integrante de la empresa que vaya en contra de los
metas establecidos por la misma. Esto puede incluir desde saboteo de proyectos hasta
comportamientos agresivos violentos. En general, se los considera una amenaza para la
productividad y el bienestar de la institucion y sus miembros (Gabini, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendaciones

Quejas en el
lugar de
trabajo

7. ¢Cree usted que se
queja en su lugar de
trabajo de cosas sin
importancia?

8. ¢Considera usted
gue sus jefes muestran
disposicién cuando hay
conductas
contraproducentes?

4

4

4

Aspectos
negativos en
el trabajo

9.¢,Considera usted que
los aspectos negativos
en el trabajo han
disminuido su
desempefio?

10. ¢ Cree usted que se
concentra en los
aspectos negativos del
trabajo, en lugar de
enfocarse en los
aspectos positivos?

Agranda los
problemas
de trabajo

11.;Considera  usted
que agranda los
problemas en el trabajo
mas de lo que ya eran?
12.¢,Considera  usted
que las conductas
contraproducentes en el
centro laboral han
influido negativamente
en su desempefio?




Dimension 3: Rendimiento contextual

se trata de acciones que no forman parte de las funciones del puesto, ni estan relacionados con las
tareas, sin embargo, tienen un efecto importante en el desempefio de la empresa (Gabini, 2018).

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/
Recomendacio
nes

Hace un plan
para el trabajo

13. ¢Considera usted
necesario hacer un plan
de trabajo para realizar las
tareas a tiempo?

14. ¢ Considera usted que
el centro de salud realiza
procesos de plan de
trabajo para alcanzar un
Optimo desempefio?

4

4

4

Posee
habilidades
laborales

15. ¢ Considera usted que
mantiene sus habilidades
laborales actualizadas?
16. ¢ Considera usted que
posee habilidades
laborales que fomenten un
mejor desempefio en su
trabajo?

Asiste a las
reuniones en
el trabajo

17. ¢ Participa con
entusiasmo cuando asiste

a las reuniones de
trabajo?

18. ¢Cree usted que
cuando asiste a las

reuniones de trabajo, y se
ausenta de su puesto,
disminuye su desempefio
en el area o servicio?

Uy

Berastain Merino Héctor Hellmuth
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Anexo 6: Captura de pantalla Excel data

Confiabilidad - Excel
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Anexo 7: Captura de pantalla SPSS data

@ *Sin titulo1 [ConjunteDatos0] - [BM SPSS Statistics Editor de datos
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14 D@

|o:Pga |5.00 |visible: 44 de 44 variables
[ P | &2 | £P3 | £ps & P5 Fre | Sprr | L | Lpry | Lprn | L | Lr2 | P13 | FPu | P | S
1 5,00 5,00 5.00 1,00 5,00 5,00 1,00 5.00 5,00 4.00 5.00 4,00 4,00 2,00 2,00 =
2 5.00 5,00 5.00 1,00 4,00 4.00 1,00 4,00 5,00 4.00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00
3 5.00 5,00 5.00 1,00 4.00 4.00 1,00 4,00 4.00 4.00 4,00 4.00 5.00 1,00 1,00
4 5.00 5,00 5,00 2.00 2,00 5,00 1,00 5,00 5,00 4.00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00
5 3,00 3,00 2,00 2,00 2,00 2.00 2,00 5,00 5,00 5,00 1,00 4,00 3,00 4,00 2,00
6 5.00 5,00 5.00 1,00 2,00 5,00 1,00 4,00 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00
7 5.00 5,00 5,00 1,00 4.00 5,00 1,00 4,00 5,00 4.00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00
5.00 5,00 5,00 2.00 4.00 4.00 1,00 4,00 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 1,00 1,00
) 5,00 5,00 5,00 2,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00
10 5.00 5,00 5.00 1,00 4,00 4.00 1,00 4,00 4.00 4.00 4.00 4,00 4,00 2.00 2.00
1 5.00 5,00 5,00 5,00 4.00 4.00 2.00 4,00 4,00 4.00 4,00 4,00 4,00 2.00 2.00
12 4,00 4,00 4,00 2.00 4.00 4.00 2.00 4,00 4,00 4.00 4,00 4.00 4,00 2.00 2.00
13 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00
14 5.00 5,00 5.00 2.00 4,00 4.00 1,00 4,00 4.00 4.00 4.00 4,00 4,00 3,00 2.00
15 4,00 4,00 3.00 5,00 5,00 2.00 4,00 5,00 5,00 5,00 1.00 1,00 5,00 4,00 5.00
16 5.00 5,00 5,00 2.00 4.00 4.00 1,00 4,00 4,00 4.00 2.00 2,00 4,00 3,00 1,00
17 5,00 5,00 5,00 4,00 2,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00 2,00 5,00
18 5.00 5,00 5.00 2.00 2,00 4.00 2.00 4,00 5,00 3.00 3.00 3.00 4,00 3,00 2,00
19 4,00 4,00 4,00 2.00 4.00 4.00 2.00 4,00 4,00 2.00 4,00 2,00 4,00 2.00 2.00
20 4,00 5,00 5,00 2,00 4,00 4,00 2,00 5,00 5,00 2,00 2.00 2,00 4,00 2,00 2,00
21 5,00 5,00 5,00 2,00 4,00 4,00 2,00 4,00 4,00 4,00 4,00 2,00 4,00 2,00 2,00
22 4,00 4.00 4,00 1,00 4.00 4.00 1,00 4,00 4.00 4.00 4,00 4.00 4,00 1,00 1,00
23 4,00 4,00 4,00 1,00 4.00 4.00 2.00 4,00 4,00 4.00 4,00 2,00 4,00 2.00 2.00 =
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Anexo 8: Captura de pantalla SPSS resultado
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