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RESUMEN 

La presente investigación, tuvo como objetivo principal determinar la relación 

existente entre la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de 

un hospital público. Siendo el estudio de enfoque cuantitativo, diseño no 

experimental. Los instrumentos utilizados, fueron dos cuestionarios, validados 

por expertos, con una muestra de 62 colaboradores. Los resultados obtenidos 

para la productividad laboral evidencian un nivel alto en 27,4%, medio 71% y 

bajo 1,6%. En el grado de satisfacción del personal médico, hubo mayor 

incidencia en el nivel medio 74,2% seguido del nivel alto 22,6% y el nivel bajo 

3,2%. Por lo tanto, una mayor productividad laboral se refleja en un incremento 

de la satisfacción, originando que el personal médico se sienta más satisfecho 

con sus logros. Así mismo se determinó que la correlación entre la 

productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de un hospital público 

de Chimbote 2023 presenta un valor Rho=0,460 donde se establece que la 

relación es directa significativa de grado moderado, determinándose que se 

debe rechazar H0 y aceptar H1-. Es decir, existe relación significativa entre la 

productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de un hospital público 

de Chimbote 2023. 

Palabras clave: Productividad laboral, satisfacción, cuerpo medico. 
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ABSTRACT 

The main objective of this investigation was to determine the relationship 

between labor productivity and the satisfaction of the medical staff of a public 

hospital. Being the study of quantitative approach, non-experimental design. 

The instruments used were two questionnaires, validated by experts, with a 

sample of 62 collaborators. The results obtained for labor productivity show a 

high level of 27.4%, medium 71% and low 1.6%. In the degree of satisfaction 

of medical personnel, there was a higher incidence in the medium level 74.2% 

followed by the high level 22.6% and the low level 3.2%. Therefore, greater 

labor productivity is reflected in an increase in satisfaction, causing medical 

personnel to feel more satisfied with their achievements. Likewise, it was 

determined that the correlation between labor productivity and the satisfaction 

of the medical staff of a public hospital in Chimbote 2023 presents a Rho 

value=0.460 where it is established that the relationship is direct significant of 

a moderate degree, determining that H0 should be rejected and accept H1-. 

That is, there is a significant relationship between labor productivity and the 

satisfaction of the medical staff of a public hospital in Chimbote 2023. 

Key words: Labor productivity, satisfaction, medical staff
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I. INTRODUCCIÓN

Uno de los principales problemas sociales que se presentan de manera 

cotidiana, es el de cubrir las brechas de atenciones médicas por el profesional en 

salud, que se les otorga a los pacientes, con mejores servicios de calidad y calidez 

y de menores riesgos que puedan perjudicar la salud, viéndose vulnerados muchos 

trabajadores del cuerpo médico en su satisfacción laboral, por la sobrecarga de 

trabajo, reducidas remuneraciones, acompañado de escasas horas de descanso 

(Febres et al., 2020). 

La atención médica en el sector salud es un tema álgido e importante debido a 

que se relaciona directamente con la salud y el bienestar no solo de los pacientes, 

sino también de los trabajadores. En el contexto de los hospitales públicos, la 

atención en la salud es especialmente relevante debido al limitado número de 

médicos especialistas que brindan estos servicios de atención médica. La 

satisfacción del profesional en la salud es un indicador clave de la productividad y 

se refiere al grado en que los profesionales perciben que sus necesidades, 

expectativas están siendo satisfechas por la organización a la que pertenecen, lo 

que motivaría a que sigan generando productividad y recibiendo satisfacción 

profesional como recompensa (León, Rosales y Huaripata, 2020). 

En el sector público, uno de los pilares más sensibles es la atención que brinda 

a los profesionales en la salud a través de las consultas internas y externas, que 

ocasionan diferentes situaciones en las atenciones de los pacientes, direccionados 

con mayor énfasis en la diferentes situaciones presentadas en las atenciones de la 

salud, desde el ingreso hasta la salida del profesional, donde se presentan las 

diferentes prestaciones o dobles turnos en los servicios que se brindan, se ha 

observado los servicios profesionales brindados ocasionan repercusiones en la 

satisfacción del profesional, generan brechas de insatisfacción, ocasionadas por 

factores internos como externos, para poder atender las necesidades de los 

pacientes (Febres et al., 2020). 

La Organización Mundial de la Salud (OMS), considera la atención médica 

profesional, como una de las partes más importantes para el servicio en salud, 

convirtiéndose un problema con mayor énfasis en los países de bajos, así como 
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también en los de medianos recursos las que presentan mayores dificultades para 

prestar un mejor servicio, debido a la escases de médicos profesionales en el sector 

público, de las cuales, entre la cantidad de 5,69 y 8,41 millones de personas, 

padecen y mueren a consecuencia de una inadecuada atención médica, la cual 

representa el 15,1% de muertes. Así mismo los países de más bajos recursos como 

Haití entre otros, se puede observar que sus decesos son más del 61% debido a 

una mala atención médica, y son atendidos inadecuadamente, acompañado de 

ineficiencias tanto materiales como del propio servicio prestado. Por el lado de la 

satisfacción del profesional son limitados por las condiciones y carencias que se 

otorgan las prestaciones en salud (OMS, 2020). 

El colegio médico, así como la propia institución, prestan soporte y vigilancia, a 

sus agremiados profesionales, es decir de una manera mucho más óptima y 

oportuna se le brinda el apoyo y las oportunidades de desarrollo profesional, para 

que de esa manera puedan satisfacer sus necesidades, lo que se convertirá en 

satisfacción y podría traducirse en reconocimiento por la mayor productividad del 

servicio prestado en salud (Febres et al., 2020). 

En la última década América Latina y el Caribe presentan bastante variación en 

sus mercado laborales, donde la crisis se agudiza de manera más intensa, la cual 

se observa en el informe de la organización internacional del trabajo (OIT) sobre el 

panorama laboral, la cual está acompañado de escenarios nada alentadores, y un 

alto índice de desempleados, lo que ocasiona una inactividad en la producción, el 

costo de vida y el incremento de la línea de pobreza, incrementando el déficit en el 

mercado laboral y contrayendo el crecimiento económico en -8,2 % según el FMI. 

La cual a la vez se agudiza en mayor proporción por la emergencia sanitaria, la cual 

estuvo acompañado por las políticas que se aplicaron en diferentes países, 

afectando directamente a todas las actividades productivas (OIT, 2020).  

A nivel Internacional, Randstad (2018), menciona que en la investigación 

elaborada por Workmonitor donde pudo observar las tendencias marcadas a nivel 

mundial en temas de productividad del profesional, donde la satisfacción laboral 

para los profesionales en México es de los más altos, seguidos de Japón, Estados 

Unidos, y Hong Kong. 
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Otro estudio realizado en hospitales públicos en la India, encontró que la 

satisfacción del profesional en la salud se ve influenciada por la motivación que 

culmina en satisfacción, por lo que esta implementado en su política de salud, en 

los hospitales y centros de salud, así como también la accesibilidad a los servicios 

y la interacción con el profesional de salud (Kumar et al., 2020). 

A nivel nacional, el Ministerio de Salud (MINSA), ha planteado que dentro de su 

estrategia nacional con lo que respecta a la productividad del profesional, 

implementar políticas que ayuden a mejorar la productividad, para lo cual ha 

dispuesto que estas sean planificadas con la finalidad de buscar mejorar las 

atenciones en los pacientes, y de esa manera mejorar la satisfacción de profesional 

en la salud. 

Así mismo, del estudio presentado, se deduce que la satisfacción laboral esta 

directa y proporcionalmente relacionada con la calidad de vida que se presentan en 

los profesionales de la salud, mientras más satisfecho se encuentra el trabajador, 

presenta mayor productividad. El instituto nacional de estadística e informática (INEI, 

2018) en su estudio informó que se puede lograr un 1,5% adicional de productividad 

por las mejores condiciones laborales y que sean favorables para los trabajadores 

en salud, al igual que los estudios realizados por Ecu-red donde mide la 

productividad laboral del trabajador a través del rendimiento laboral obtenido de las 

tareas y funciones asignadas a cada colaborador (EcuRed ,2017).  

A nivel regional las diferentes clínicas a pesar de contar con equipos y activos 

diferenciados y de mejor calidad para la atención, existe también un alto porcentaje 

de establecimientos que generan insatisfacción en los profesionales que prestan los 

servicios.  

A nivel local, en un nosocomio nivel II-2 en la provincia de Chimbote, donde 

acuden de manera diaria un promedio de 780 personas entre referidos y no 

referidos, asegurados y no asegurados por el sistema integrado de salud (SIS) para 

ser atendidos por el profesional en la salud dentro de sus 150 horas al mes, 

generando brechas entre la oferta y demanda en las atenciones, encontrándose 

además con la realidad de no contar con los especialistas en las diferentes 

patologías que presentan los pacientes, así como también escases de 
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medicamentes y servicios escasos u obsoletos, generando un mayor costo de 

bolsillo para el usuario, afectando de esa manera el prestar un mejor servicio de 

calidad, lo cual también afecta de manera indirecta la motivación y satisfacción del 

profesional que pueda tener con sus pacientes (López, 2017).    

Por tanto, el eslabón o pieza clave para el éxito de un empresa es la satisfacción 

laboral, acompañado de la demanda diaria y cotidiana de pacientes, originando un 

descontrol, originado por una inadecuada planificación que repercute en el personal 

de salud, estresándose y afectando de manera directa la productividad, provocando 

desmotivación y miedo de ser observados, no alcanzar sus metas o afectar sus 

ingresos, lo que origina desequilibrios emocionales y físicos, que van acompañados 

en una baja productividad. En base a lo mencionado y con el fin de alcanzar nuestros 

objetivos, se planteó el siguiente problema general: ¿Cómo se relaciona la 

productividad laboral y la satisfacción en el cuerpo médico de un hospital público de 

Chimbote 2023?  

La justificación técnica con la presente investigación, es para que las 

autoridades promuevan un mejor servicio y motivación en sus profesionales de la 

salud, para que alcancen la satisfacción, permitiendo una capacidad de eficiencia 

en la calidad de servicio, que por el momento son muy limitadas. Además de 

incentivar las políticas y normativas, que puedan influir en beneficio de una 

comunidad (León, 2020). 

Después de haber revisado estudios de trabajos en repositorios, en revistas 

indexadas, trabajos investigativos y comparativos, la justificación metodológica y 

práctica, después de haber utilizado los instrumentos de manera ordenada a través 

del método científico, donde la justificando teórica, se da por tener una relevancia 

que se obtiene en el proceso de desarrollo del área en estudio que se tiene en la 

atención del profesional en salud, donde la incidencia fue de repercusión 

mundial a la salud la cual incide en los diferentes nosocomios y establecimientos 

e instituciones del sector salud en el campo social (Baena, 2017). 

La justificación práctica, de la presente investigación, se va a justificar porque 

cuenta con los elementos básicos que permiten mejorar eficientemente las 

acciones y por ende los mecanismos en el proceso de la atención que se otorga 
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por parte de los profesionales en salud y que puedan tener repercusiones positivas 

o negativas, en perjuicio o beneficio del usuario (Hernández et al., 2014).

Desde la perspectiva metodológico, se han diseñado instrumentos que pasarán

por una prueba de confiabilidad, así como también por los juicios de expertos, 

justificándose ya que sigue todo el proceso metodológico de rigor científico, así 

como con las descripciones correlacionales que están orientadas a los objetivos 

para determinar y establecer de manera adecuada las correlaciones, donde 

permitirá plantear de manera adecuada las posibles alternativas de los 

procesos problemáticos de estudio, encontrándose los instrumentos que en este 

caso fueron utilizados para la recolección de datos adaptados y a la vez validados 

por los expertos seleccionados y disciplinarios, lo cual pueden aplicarse en 

estudios del mismo campo en atención del mismo nivel institucional (Hernández et 

al., 2014). 

Como objetivo general, en el presente estudio se planteó: Determinar la 

relación existente entre la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico 

de un hospital público de Chimbote 2023, y para los objetivos específicos se 

planteó: Identificar el nivel de productividad de los trabajadores del cuerpo médico 

en un hospital público de Chimbote 2023. Identificar el nivel de satisfacción de los 

trabajadores del cuerpo médico en un hospital público de Chimbote 2023. 

Establecer la relación entre las variables de la productividad laboral y su dimensión 

de competencia laboral y la variable de satisfacción del cuerpo médico de un 

hospital público en Chimbote 2023. Establecer la relación entre las variables de la 

productividad laboral y su dimensión desempeño laboral y la variable satisfacción 

del cuerpo médico en un hospital público de Chimbote 2023. Establecer la relación 

entre las variables de la productividad laboral y su dimensión motivación laboral y 

la variable satisfacción del cuerpo médico en un hospital púbico de Chimbote 2023. 

Culminando con formular en el presente estudio la hipótesis general: Existiría 

relación entre la productividad y la satisfacción laboral en el cuerpo médico de un 

hospital público de Chimbote 2023. Siendo la hipótesis nula: No existiría relación 

entre la productividad y la satisfacción laboral en el cuerpo médico de un hospital 

público de Chimbote 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO

Los antecedentes teóricos y empíricos desarrollados de las diferentes 

literaturas e informaciones de primera fuente de las diferentes investigaciones 

realizadas a nivel internacional y nacional, orientadas a la calidad de la atención 

y el grado de satisfacción de acuerdo a la información recopilada de diferentes 

fuentes de investigación y revistas indexadas para los servicios de salud con sus 

diferentes variables y resultados de sus indicadores mencionamos: 

A nivel Internacional, Alarcón et al. (2021), teniendo como objetivo principal 

cualificar la calidad con que se percibía el ambiente laboral y los efectos que se 

trasladaban en la satisfacción y la productividad de las obstetras de un nosocomio 

en Chile. Mostrando resultados en sus competencias laborales y el desempeño, 

reflejándose no solo en el bienestar, sino también en la motivación laboral que 

alcanzaba su nivel medio, por los servicios prestados, que les generaba una 

satisfacción en cada uno de ellos, que se daba en el área de maternidad, alcanzando 

un 78.8% mientras que por el tiempo de espera se mantenía en rangos similares del 

78.7%. No se encontró relación muy significativa entre las variables presentadas. 

Para la autora Quimis (2017), donde su objetivo principal fue determinar la 

satisfacción laboral de los licenciados en enfermería del Hospital Gustavo 

Domínguez en Santo Domingo – Tsachilas. Con enfoque cuantitativo y diseño no 

experimental con una muestra tomada de 120 enfermeros. Evidenciándose en el 

resultado que el personal presenta carencia de comunicación y por ende una alta 

desmotivación del 84,2%. Concluyéndose que existe un alto porcentaje de 

desmotivación laboral, existiendo una relación directa entre las variables de estudio. 

Las autoras Caizaluisa y Chanchay (2018) en su investigación realizada en el 

centro médico los Rosales en Tsachilas sobre la satisfacción del personal en salud 

y su influencia en la productividad. Teniendo como objetivo describir el nivel de 

satisfacción en el personal en salud, con un enfoque cuantitativo exploratorio y 

transversal. Observando que el personal en la salud presenta una satisfacción 

superior al promedio del 79,7% y una productividad de 77,6%. Concluyéndose que 

existe una relación directa entre las variables de estudio de la presente 

investigación. 
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Vélez (2018) en su investigación sobre la satisfacción laboral y el desempeño en 

sus médicos en Blibian - Ecuador, donde para el presente estudio aplicó una 

metodología para poder evaluar ambas variables, midiendo de esta manera el logro 

de la satisfacción laboral de los médicos, para lo cual utilizó una metodología mixta, 

a través de una investigación correlacional, descriptiva, con una muestra de 95 

médicos en Biblian, Ecuador. Siendo el resultado de 81% satisfecho y el 19% 

insatisfecho, concluyéndose que mucho influye las condiciones laborales, sociales 

y demográficas.     

García (2016) en su estudio realizado sobre la satisfacción laboral del personal 

en salud en las dos instituciones del estado: Caso Hidalgo en México, donde evaluó 

las variables de estudio que fueron la percepción y la satisfacción laboral para 

ambas instituciones públicas. Con un enfoque cuantitativo, correlacional descriptivo, 

para lo cual se utilizó una muestra de 234 colaboradores, donde se logró un alto 

índice de la percepción laboral, la cual logró alcanzar un 77,8% y en la variable 

satisfacción un 79,1%.  Concluyéndose que para ambas instituciones existe una 

correlación significativa. 

Aquije y Kuroki (2020) en su investigación realizada, manifiesta que existe una 

relación entre la productividad y la satisfacción de los trabajadores en la salud, la 

cual, y de acuerdo al estudio realizado se obtuvo una data estadística, la cual al 

momento ser procesada mostró que ocurrieron 304 mil muertes durante el periodo 

que se presenta en la gestación, parto y post parto, por falta de una buena atención 

y motivación médica. Donde el índice de la productividad alcanza un 52,2% y la 

satisfacción un 49,4%, Concluyéndose que existe una baja correlación entre las 

variables.  

Mientras que para Pettker y Groman (2020) enfocan que el grado de seguridad 

y calidad, estaría orientado a reducir el nivel de riesgo dando mayor seguridad y por 

tanto prestando mejores servicios de calidad, hasta poder mitigar o disminuir el daño 

que podrían causar, con el fin de prestar un mejor servicio por parte de los 

profesionales en salud y de esa manera obtener mejores resultados en la calidad y 

satisfacción de los colaboradores. 
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Elsherbeny (2018), en su trabajo de investigación de satisfacción laboral entre 

enfermeras que trabajan en el hospital universitario de Mansoura, donde su objetivo 

principal fue el de evaluar el grado de satisfacción laboral que se obtiene entre 

colegas enfermeros de trabajo luego de un día de jornada laboral en un hospital de 

la universidad. Estudio de corte transversal, usando como instrumento el 

cuestionario aplicado en sus tres dimensiones, con una población de 346 

trabajadores que represento un nivel de satisfacción baja del 61,9% causadas por 

una baja satisfacción, originado por una escasa comunicación entre colegas. 

Concluyéndose la insatisfacción de las enfermeras donde manifestaron una baja 

satisfacción laboral, debido a la escasa comunicación. Encontrándose además 

coincidencias con una baja satisfacción y baja productividad, por falta de una 

inadecuada motivación y falta de comunicación con los jefes de línea en un 52% de 

acuerdo al estudio realizado (Khera, 2010). 

A nivel nacional, López y Pomasonco (2018), en la investigación realizada la 

cual tenía como principal objetivo analizar la satisfacción y la productividad en una 

red de salud ubicada en Huamanga, donde usando un cuestionario la cual estuvo 

compuesto por 25 ítems y se trabajó con una muestra de 118 empleados. 

Obteniendo como resultado que ambas variables presentan relación directa 

moderada de 52,7% en satisfacción y 54,1% en productividad, en los trabajadores 

de una Red en Huamanga. Concluyéndose que la satisfacción laboral no va a 

influir significativamente en la productividad de los trabajadores, por tanto, para 

incrementar el nivel de productividad no solo se evaluara la satisfacción laboral. 

En la tesis de Salgado (2020), en su estudio realizado siendo entre la 

productividad y satisfacción de sus empleados en un hospital de Andahuaylas, 

donde su objetivo principal fue demostrar que existe relación directa entre la 

productividad y la satisfacción en los colaboradores. Siendo el estudio 

correlacional de corte transversal, Obteniéndose como respuesta del estudio 

realizado en el hospital de Andahuaylas, hasta el 98,8% de una buena 

productividad, mientras que el grado de satisfacción obtenida fue del 96,8%. 

Hallándose correlaciones de tipo moderada a significativa entre sus dos variables 

de estudio. La cual les permitió concluir que si existe una correlación muy 

significativa entre sus variables de estudio. 
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Existen estudios que han examinado la satisfacción del paciente en hospitales 

públicos por las atenciones recibidas. Por ejemplo, un estudio realizado en 2019 

en el hospital nacional Cayetano Heredia en Lima, Perú, donde se aplicó un 

cuestionario con escala de Likert para una muestra de 178 trabajadores, donde se 

determinó que la atención y la satisfacción del profesional en salud se relacionan 

directamente con la comunicación y la empatía de los proveedores de atención 

médica en un 88,1% y 89,2%, Concluyéndose que existe una correlación 

significativa entre sus variables (Córdova et al., 2019). 

Otro estudio realizado en 2020 en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión 

en Huancayo, Perú, donde el estudio fue de tipo correlacional y de corte 

transversal, donde se aplicó un cuestionario a 274 pacientes con 32 ítems en el 

cuestionario, donde se evidenció que la calidad de atención que se otorgaba a los 

pacientes que eran atendidos y la satisfacción que estos recibían por el servicio 

prestado o recibido, estaban muy relacionadas con la accesibilidad, la seguridad 

del usuario o paciente y la calidad de la atención médica que se les otorgaba en 

un 81,2% y 79,7% respectivamente. Donde concluye que el estudio presenta una 

relación directa entre las variables (Pinto-Rojas et al., 2020). 

En la investigación de León, Rosales y Huaripata (2020) su objetivo se centró 

en demostrar la satisfacción que se logra a través de la atención oportuna que se 

otorgaba en el área de prenatal durante el periodo de COVID, donde los 

profesionales en salud que atienden en el hospital del niño, obtuvieron como 

resultado en los aspectos de empatía, credibilidad, y contenido, niveles del 76%, 

63% y 61% respectivamente en cuanto a la satisfacción, por otro lado se obtuvo 

en la respuesta un 64% de insatisfacción, mientras que el aspecto de protección 

se encontraba entre el rango del 50%. Se concluye que la productividad orientada 

a lograr la satisfacción en la atención materna es satisfactoria en un 59% 

Meza (2020), en su tesis identificó como su principal objetivo preponderar a 

través de una evaluación el nivel de satisfacción y el nivel seguridad en los 

profesionales de la salud de las clínicas especializadas en la maternidad, como es 

el centro azul del trébol en la ciudad de Lima - Perú, evaluando diferentes aristas, 

aplicando como instrumento el cuestionario, aplicado a una población muestral de 
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54 personas, para poder concluir de acuerdo a los resultados obtenidos, donde se 

muestra a la productividad en la atención en maternidad en un 69.3% mientras que 

por el otro lado la satisfacción bordeaba el 67%. Donde se concluye que si existe 

una correlación media moderada y significativa entre sus variables. 

La investigación presentada por Espíritu (2018) donde plantea como objetivo 

comparar la productividad de los tecnólogos médicos en los pacientes de 

imágenes para tomografía y mamografía en el hospital Daniel Alcides Carrión en 

Lima - Perú. Utilizo una metodología observacional-analítica-comparativa y 

prospectiva de tipo transversal, para lo cual utilizo una muestra de 436 usuarios, 

obteniéndose una persecución buena para la tomografía de 82,3%, pero todo lo 

contrario sucedió en la mamografía siendo el resultado de 51,6% calificado como 

malo. Donde concluye que el resultado para la productividad en atención respecto 

al tecnólogo medico es buena en la tomografía, respecto a la relación al servicio 

prestado de la mamografía es todo lo opuesto. 

Salazar (2019), en su artículo científico dio prioridad a su objetivo de detallar la 

seguridad en la atención. De la cual siguieron varios procedimientos con la 

finalidad de demostrar los objetivos materia de estudio. Siendo la investigación 

cualitativa donde se obtuvo resultandos donde se presenta el requerimiento de 

poder mejorar la seguridad en la atención que brindan los profesionales en la 

salud, la cual está acompañado de varios riesgos que conviven con el factor 

humano consecuencia de los errores, necesitándose cambiar los paradigmas 

presentes para obtener mejores resultados.  

En la investigación de Guerrero (2018) de tipo aplicada con diseño no 

experimental, la cual trabajo con una muestra poblacional de 50 trabajadora de la 

empresa Nova plaza, ubicado en la ciudad de Arequipa - Perú. El resultado 

determino la relación entre la satisfacción laboral y su estrecha relación con la 

productividad entre los colaboradores de Nova plaza, donde se aplicó para el 

presente estudio la prueba de chi-cuadrado obteniéndose un nivel de significancia 

de 0,762, por lo que se afirma que existe una relación muy significativa presentada 

entre las variables. 
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El cuerpo médico según Gondra y Erkoreka (2010), lo definen como el órgano 

que está conformado por un grupo de profesionales médicos adscritos al mismo, y 

que laboran de forma permanente en un determinado centro de salud, la cual se 

encarga de hacer prevalecer sus derechos laborales, así como el de aportar, 

asesorar, sugerir, como también de vigilar la gestión en beneficio del desarrollo del 

centro de salud. 

La productividad laboral para Campos (2016), viene hacer la relación del 

producto creado y el trabajo empleado en un determinado proceso de producción, 

con la finalidad de determinar la eficiencia que se podría ganar empleando la 

tecnología través del desempeño laboral por parte del colaborador la cual se puede 

cuantificar por la cantidad producida, es decir el volumen físico o por el valor 

agregado, es decir cuando se le otorga un valor monetario.   

La productividad laboral, según el Chiavenato (2009) define la productividad 

como el grado de actividades que realizan los trabajadores para producir bienes, así 

como también prestar los servicios en un determinado lugar geográfico con un 

determinado espacio de tiempo. Siendo su objetivo principal que para mejorar la 

productividad laboral es necesario que se invierta en capacitación, educación y 

tecnología, La productividad debe generar valor agregado y cubrir los costos 

salariales en un determinado espacio de tiempo, la cual se justifica con los estudios 

realizados por el instituto peruano de economía (IPE) siendo su característica 

principal que el trabajador tiene que ser tratado equitativamente dentro de su 

institución y que tenga las mismas oportunidades al igual que sus compañeros. Todo 

trabajador debe de contar con las condiciones adecuadas para poder 

desempeñarse adecuadamente y a gusto en su trabajo, influyendo de esta manera 

en el nivel de productividad (Chiavenato, 2009 p.252). 

La productividad laboral cuenta con tres dimensiones:  

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la que se cuenta para poder 

responder de manera adecuada para poder llevar a cabo una determinada actividad, 

donde existe una estrecha relación entre un colaborador calificado y la productividad 

generada producto del compromiso asumido, siendo su indicador el compromiso 

(Khera, 2010). 
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Desempeño laboral, se define como el rendimiento que realiza cada trabajador en 

la jornada de trabajo al efectuar sus labores encomendadas que pueda exigir su 

cargo, siendo su indicador la productividad (EcuRed, 2017). El desempeño laboral 

también puede considerarse como el resultado de la productividad laboral debdo a 

que se basa en resultados y está en función al desempeño que adopta el 

colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios & Sanchez 1997).    

Motivación laboral, es la capacidad con la que cuenta la empresa para que pueda 

incentivar y estimular a sus colaboradores de manera positiva en las actividades que 

se les encomienda, sin embargo, hay que tener en cuenta que la motivación puede 

variar en cada individuo por factores culturales, como sociales, siendo su indicador 

la satisfacción. También se refiere al esfuerzo y energía aplicada para poder lograr 

satisfacer un deseo, un esfuerzo y empeño, así como es considerado el tiempo 

dedicado que dependerá del valor y la intensidad de la motivación del individuo 

(Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 

Por otro lado, la satisfacción laboral se define como el conjunto diferenciado de 

actitudes, sentimientos en cada colaborador de una institución la cual es percibido 

de manera distinta en cada individuo desde su centro laboral de cuerdo a sus valores 

y creencias, donde la satisfacción se define como el estado de bienestar y felicidad 

que presenta el colaborador en base a su rendimiento, compromiso y productividad. 

Así mismo, se puede ver alterada la satisfacción laboral cuando se presentan 

cambios o cortes de algunos beneficios que perjudican el estado anímico del 

colaborador, ocurriendo todo lo opuesto cuando existe confianza, tranquilidad y 

armonía, lo que produce mayor productividad, reflejándose en mayor grado de 

satisfacción del colaborador. 

Para lograr la satisfacción laboral en una institución, hay que tener en claro el 

clima organizacional para poder identificar a los colaboradores, donde debe primar 

la interacción del sujeto-organización, así como también el sujeto-sujeto. Es decir, 

como ven los trabajadores a la empresa, (Vargas 2008). Así mismo la satisfacción 

obtenida mucho va a depender del cargo que ejerce ya que estará centrado en un 
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grupo de posturas de los colaboradores en su centro de trabajo, así como en su vida 

en común (Zamora, 2016). 

La satisfacción laboral está compuesta por ocho dimensiones, siendo estas: La 

dimensión de la satisfacción por el trabajo, que se puede ver alterada por el grado 

que presente en la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo que 

hace que el trabajo sea más llevadero en una institución, cuando se mejora el 

bienestar del trabajador, los colaboradores se sentirán más cómodos y por ende se  

volverán más productivos, como respuesta de un entorno agradable, acompañado 

de una infraestructura más segura (Zamora, 2016). 

La dimensión de la tensión relacionada con el trabajo, viene hacer la reacción 

negativa o no positiva que se produce muchas veces por las exigencias de sobre 

carga laboral que se imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas. 

Así como también pueden ser originados por otros tipos de problemas, como la 

incapacidad, incomodidad o también las malas condiciones que se otorgan en el 

centro laboral. Otras de las casusas que puede causar el estrés en el centro laboral 

es propia carga laboral que se les encomienda o acumula a los colaboradores, las 

condiciones de trabajo con las que cuentan, la fatiga, el cansancio, el insomnio y 

dolor corporal, lo que ocasiona continuas faltas o tardanzas al centro de trabajo 

(Robbinson & Judge, 2009). 

La dimensión competencia profesional, viene hacer uno de los factores que más 

influye en la competencia profesional, donde se definen aquellas capacidades con 

la que cuenta cada colaborador que les permita desarrollar sus conocimientos y 

habilidades en su centro laboral. Evidenciándose estas competencias por su 

permanente aprendizaje, creatividad, adaptación, comunicación, proactividad y 

trabajo en equipo (Romero, 2008). 

La dimensión presión en el trabajo, se refiere a la tensión relacionada con el trabajo 

la cual consiste en la reacción que adquiere el colaborador siendo esta no positiva 

y que se presentan normalmente por las exigencias laborales, que en la mayoría de 

casos sobrepasan la capacidad de poder sobre llevarlas. Adiciónala esto, se 

presentan otros problemas, como son las malas condiciones laborales, que 

ocasionan muchas incomodidades, también el estrés en el centro laboral 
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ocasionados por la sobre carga laboral, malas condiciones de trabajo, ocasionando 

desmotivación y una baja productividad (Vela, 2021). 

La dimensión promoción profesional, la cual se conceptualiza en el ascenso de un 

colaborador a un puesto de mayor categoría, nivel jerárquico y de mayor 

responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de sus labores, se 

evidencian la desmotivación y descuido en sus quehaceres que afecta a las 

relaciones de los clientes internos y externos (Venutolo, 2009). 

La dimensión relación interpersonal consiste en la interacción que existe entre los 

empleados y el empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que ocasiona 

una mejor adaptación y adecuación a su centro laboral (Robbins & Judge, 2009). 

La dimensión características extrínsecas de estatus, son las diferentes 

particularidades que están orientadas con la política que cada empresa implementa, 

así como las condiciones laborales, técnicas, de supervisión, relaciones 

interpersonales como remunerativas.  Donde la satisfacción va a consistir en el 

resultado obtenido, dependiendo el cargo y rango en el que se desempeña (Brunón, 

2019). 

La dimensión de monotonía laboral, es cuando existes ocurrencias constantes y 

repeticiones de series cortas donde repercuten directamente en el desenvolvimiento 

de los colaboradores. Esta problemática puede desencadenarse debido al factor 

riesgo laboral o cuando estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas 

variaciones (Alfaro, 2016). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Según Hernández y Mendoza (2018), el estudio fue de enfoque cuantitativo, 

donde realizaron planteamientos específicos, la cual podrían ser medibles, así 

mismo aplicaron en el estudio un instrumento estandarizado; siendo el diseño 

no experimental porque se observaron que las variables no fueron 

manipuladas por el investigador, siendo estas no provocadas intencionalmente 

debido a que ya existían; respecto al recojo de datos se dio en un solo 

momento de tiempo, siendo el estudio descriptivo debido a que su finalidad fue 

la de especificar las propiedades y características con la que contaba el 

estudio; así mismo fue causal debido a que el propósito de la investigación era 

relacionar las variables permitiendo de esta manera cierto grado de predicción. 

 

 

 

Donde: 

M : Muestra de trabajadores pertenecientes al cuerpo medico 

O1 : Medición del nivel de productividad laboral 

O2 : Medición del nivel satisfacción laboral 

r  : Relación entre variables 
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3.2 Variable y operacionalización 

 

Productividad laboral 

 

Definición conceptual 

Se define por las actividades que realiza o produce un empleado en un 

determinado periodo de tiempo; la cual puede ser medido por cantidad o 

volumen físico como también en términos de valor de bienes o servicios 

producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales 

del colaborador (Quijano, 2016).  

Definición operacional 

Producción de bienes o servicios de un trabajador en un determinado periodo 

de tiempo la cual puede ser medido. 

Para conocer la productividad de un colaborador, se procedió a sumar las 

respuestas que se obtuvieron de los trece ítems del cuestionario basado en 

sus dimensiones de competencia laboral con su indicador compromiso, 

desempeño laboral con su indicador productividad y motivación laboral con 

indicador satisfacción. 

Indicadores 

Compromiso, productividad y satisfacción; con escala de medición ordinal. 

Escala 

Ordinal 

 

Satisfacción laboral 

 

Definición conceptual 

Se refiere al conjunto de actitudes que posee cada individuo, orientadas a la 

labor que desempeñan en su centro laboral. Actitudes y sentimientos de los 

trabajadores de una determinada institución las cuales pueden ser percibidas 

en la institución, basada en sus creencias y valores.  

Definición operacional 

Actitudes y sentimiento que posee cada colaborador en su centro de trabajo 

y en un determinado tiempo. 
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Siendo los resultados de la medición de los indicadores el grado de incidencia 

presentado en comodidad y carga laboral, presentación del currículum vitae, 

el estrés laboral, la capacidad del autoconocimiento, una buena 

comunicación, la interacción recíproca, la satisfacción en el cargo que 

desempeña, así como el desenvolvimiento laboral, en la escala de medición 

ordinal, dividiéndose en un nivel alto, medio y bajo. 

Indicadores 

Satisfacción, interés, sensación y capacidad; con escala de medición ordinal. 

Responsabilidad, cansancio, trabajo, energía y ánimo; con escala de 

medición ordinal. 

Capacitación, recursos, estrés; con escala de medición ordinal. 

Tiempo, exceso; con escala de medición ordinal. 

Oportunidades, reconocimiento, promoción; con escala de medición ordinal. 

Cordial, conocimiento, relación; con escala de medición ordinal. 

Independencia, adecuación; con escala de medición ordinal. 

Variación, afectación; con escala de medición ordinal. 

Escala 

Ordinal 

 

 

3.3 Población, muestra y muestreo 

3.3.1 Población muestral 

Se consideró a los trabajadores del cuerpo médico de un hospital público de 

Chimbote, que prestan servicios en atención de la salud, conformada por 62 

médicos que cumplen con ciertos criterios predeterminados entre nombrados 

y personal CAS la cual estuvieron distribuidos de la siguiente manera: 

 

Cuerpo Medico N° % 

Nombrados 7 11% 

Cas 55 89% 

Total 62 100% 

 



 

18 
 

Criterios de inclusión 

Médicos pertenecientes al cuerpo médico nombrados y cas con o sin 

especialización activos en un hospital público de Chimbote. 

Criterios de exclusión 

Médicos que no acepten participar en el estudio. 

Personal de salud que no pertenezca al cuerpo médico. 

Médicos que no llenen correctamente la encuesta. 

 

3.3.2 Muestreo 

Luego de haber procedido a calcular el tamaño de la muestra, se utilizó el 

tipo de muestreo no probabilístico aleatorio estratificado (MAE) siendo la 

afijación proporcional, lo que permitirá mejorar con mayor precisión las 

estimaciones, debido a que se está presentando una población constituida 

por el cuerpo médico con el personal nombrado y contratado bajo el régimen 

CAS. La magnitud de cada estrato se ha fijado teniendo en cuenta la 

satisfacción obtenida en el personal del cuerpo médico, lo que nos permite 

contar con conclusiones globales, después de haber examinado y analizado 

los datos que se recopilaron, y que por medio de estos resultados obtenidos 

se podrá describir la conducta de la variable de estudio de manera más 

objetiva, permitiéndonos acercar más a la realidad. 

La calibración para la proporción del factor: 

 

factor   n / N 

factor   62/62 

factor  1.0 

Donde la muestra fue considerada del total de la población, debido a que era 

demasiado pequeña cuando se estratificaba proporcionalmente al número 

de colaboradores pertenecientes al cuerpo médico en un hospital público de 

Chimbote.   
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Estratos 
(población 
de estudio) 

Tamaño 
Determinación 
del tamaño 

Estrato 
(muestra) 

Proporción 

Nombrados 7 7 * 1 7 11,3% 

Cas 55 55 * 1 55 88,7% 

Total 62   62 100,0% 

 

3.3.3 Unidad de análisis 

Estuvo conformada por cada médico que labora en un hospital público en 

Chimbote. 

 

3.4 Técnicas de recolección de datos 

 

En la presente investigación, se utilizo la encuesta como técnica, según 

Arias y Covinos (2021), refiriendo a que la técnica consiste en la recopilación 

de la información con ciertas características y particularidades de los 

trabajadores del sector salud que participaron en la presente investigación. 

Aplicándose dos encuestas para cada una de las variables al personal del 

cuerpo médico de un hospital público, donde estaban conformadas por 

preguntas relacionadas a nuestro objetivo de estudio, para poder procesar 

los datos recolectados sistemáticamente, donde las preguntas se relacionan 

con la hipótesis planteada y los indicadores de la investigación con los 

objetivos, donde se procede recolectar la información para de esta manera 

poder verificar la hipótesis del estudio (López y Fachelli, 2015, p. 8; Ñaupas, 

Valdivia, Palacios y Romero, 2018, p. 291).  

 

3.4.1 Validez del instrumento y confiablidad 

 

Validez del Instrumento 

 

El instrumento asignado para la primera variable productividad laboral, la 

cual fue validado Efan y elaborado originalmente por Meraz, Gonzales y 

Muños (2007), adecuada posteriormente en la investigación de Almeyda 
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(2018), la cual contiene 13 ítems estando valorado a través de la escala de 

Likert, siendo el factor 1 la valorización menor y 5 la mayor valorización, 

además de contar con 3 dimensiones y tres indicadores, la cual fue validado 

por los juicios de expertos y comparado con el instrumento validado de Efan, 

para el respectivo análisis. 

 

Para poder determinar la productividad laboral de acuerdo a la comparación 

realizada con el instrumento validado de Efan, que consiste en la prueba de 

adecuación valorando el grado predecible de cada una de las dimensiones 

de la variable a partir de las demás y medido a través de la escala de Likert 

y validado por su respectiva alfa de Cronbach.  

 

El instrumento asignado para la segunda variable satisfacción laboral, 

tomado para realizar la comparación del instrumento, que fue validado Font 

Roja, creado de manera original por Aranaz y Mira (1988), la cual contiene 

24 ítem estando valorado a través de la escala de Likert, siendo el factor 1 

la valorización menor y 5 la mayor valorización, estando constituidos los 

rangos entre el valor 24 como mínimo y 120 como máxima satisfacción 

laboral, la cual fue adecuado al cuestionario, que a la vez fue validado por 

los juicios de expertos y comparado con el instrumento validado de Font 

Roja, para el respectivo análisis. 

 

Para poder determinar la satisfacción laboral, la cual se encontraba dividido 

en 8 dimensiones: Por el trabajo cuenta con cuatro interrogantes, la tensión 

que contiene cinco interrogantes, la competencia que presenta tres 

interrogantes, la presión que contiene dos interrogantes, la promoción que 

tiene tres interrogantes, la relación que posee tres interrogantes, las 

extrínsecas que contiene dos interrogantes y la monotonía con dos 

interrogantes. 

 

Para conocer la satisfacción de un colaborador se procedió a realizar la 

medición a través de la técnica de la encuesta, para lo cual se aplicó el 

instrumento del cuestionario revisado y validado por los juicios de expertos, 
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así como también se comparó con el instrumento validado de Font Roja, 

siendo la escala de medición de acuerdo a los resultados: alta (120 – 89), 

medio (57 – 88) y bajo (24 – 56). 

 

En el trabajo de investigación la validez se dio buscando la mejor eficacia de 

las herramientas para poder predecir y describir los atributos más 

importantes para la presente investigación (Ñaupas et al., 2018, p. 276). Para 

lo cual estas dos herramientas que se utilizaron, se aplicó la matriz de 

verificación para poder determinar la relación entre las variables y sus 

dimensiones que presentan, así como también sus indicadores, la cual 

deben tener relación con el ítem acompañado de la opción de respuesta, la 

cual mediante el coeficiente de Pearson (r = 0,1275) nos indica que existe 

una correlación directa entre las variables, lo que afirma la concordancia 

entre los juicios de expertos. 

 

Confiablidad de los Instrumentos 

El instrumento es confiable, cuando se puede expresar y medir a través de 

un coeficiente de confiabilidad, para lo cual el valor medido no debe de variar 

significativamente en el tiempo, ocurriendo lo mismo cuando se aplica a un 

grupo de profesionales con el mismo nivel educativo (Ñaupas, et al. 2018, p. 

277-278). Por tal motivo; en el presente estudio, ambos instrumentos se 

evaluaron a través de una prueba piloto en 62 médicos en un hospital 

público.  

 

La confiabilidad aplicada para el cuestionario de productividad laboral se 

logró a través de la prueba estadística realizada por J.L. Cronbach, conocida 

como el Coeficiente Alfa de Cronbach, tomadas por el cuestionario validado 

que presentan respuestas tipo Likert; y consistió en demostrar mediante los 

procedimientos aplicados matemáticamente a través de un programa 

Microsoft Excel, dando como resultado un coeficiente de 0,892 (Ñaupas, et 

al., 2018, p. 281).  
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Respecto a la otra variable y para conocer la confiabilidad presentada del 

cuestionario de satisfacción se realizó mediante el cuestionario validado de 

Font Roja que consiste en utilizar el número de preguntas del cuestionario y 

luego la suma de sus varianzas realizadas, procesadas a través del 

programa Microsoft Excel y a la vez también validado por el alfa de Cronbach 

obteniendo como resultado un coeficiente de 0.813 (Ñaupas, et al. 2018, p. 

281). 

 

3.5 Procedimiento 

Primero se realizó los procedimientos establecidos para el presente trabajo 

de investigación, siendo el primero la coordinación con el centro de post 

grado de la universidad para poder solicitarle la carta de presentación ante 

la entidad a visitar para poder realizar el estudio, en este caso un hospital 

público de Chimbote, para poder contar con los permisos y de esa manera 

poder acceder a las instalaciones del nosocomio, para poder levantar la 

información, previa coordinación y permiso del responsable encargado, la 

cual otorgo las facilidades del caso, proporcionando la información 

adecuada para realizar la depuración y evitar de esa manera duplicidades, 

así como los permisos para podernos entrevistar con los trabajadores del 

cuerpo médico, considerando que todos no coincidían en la hora por contar 

con diferentes turnos, la cual se trabajó en dos espacios de tiempo, con la 

finalidad de poder obtener una muestra que sea representativa para así 

poder llevar a cabo los objetivos planteados en la presente investigación. 

Luego para poder aplicar los cuestionarios en el presente estudio de 

investigación, se procedió a aplicar el consentimiento informado, así mismo 

los instrumentos, por lo que se aplicó el cuestionario de manera impresa, 

distribuyéndolo a los médicos que cumplieron con los criterios establecidos 

en la inclusión. Finalizando con los resultados que se obtuvieron de los 

datos, las cuales fueron sistematizados en los respectivos cuadros y gráficos 

para así poder lograr los objetivos trazados. 
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3.6 Método de análisis de datos 

El análisis de datos, el procesamiento y la interpretación se efectuó a través 

de la aplicación del programa SPSS v.27, para lo cual primero se tuvo que 

codificar los datos que se recolectaron, la cual se produjeron en los dos 

niveles estadísticos: A nivel descriptivo, se utilizó las frecuencias relativas 

simples, así como también las frecuencias relativas absolutas para el 

análisis y el procesamiento de los datos, así como para la interpretación 

estadística. Mientras que, a nivel analítico, se realizó a través del coeficiente 

de correlación de Spearman, que fue tomado a partir del punto crítico para 

5% de probabilidad (p < 0.5). 

 

3.7 Aspectos éticos 

La presente investigación toma como base las declaraciones que realizó 

Helsinki, quien incentiva el bienestar de los trabajadores en salud, así como 

también vela por su integridad, su dignidad y confidencialidad de la 

información que brindan los participantes al contribuir de manera voluntaria 

para si poder determinar la relación que existe entre la productividad y la 

satisfacción respetando la integridad psicológica y física de las personas que 

participaron de manera voluntaria en la investigación (Manzini, 2000). 

Así mismo a todos los trabajadores se les informo del procedimiento a seguir 

como parte de los criterios éticos para aplicar el cuestionario a cada 

trabajador que nos autorizó, la cual fue mediante una encuesta. Siendo la 

autorización consentida y aceptada en un estado consciente y voluntario por 

parte de cada uno de los trabajadores. 
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IV. RESULTADOS 

 

Tabla 1 

Correlación entre la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico 

de un hospital público de Chimbote 2023 

 Satisfacción 

Rho de 

Spearman 

Productividad 

laboral 

Coeficiente de correlación ,460** 

Sig. (bilateral) ,000 

N 62 

 

En la tabla 1, se muestra a través de la prueba Rho de Spearman una 

significancia de 0,000 resultados por debajo de 0,05; esto indica que se debe 

rechazar H0 y aceptar H1-. Es decir, existe relación significativa entre la 

productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de un hospital público 

de Chimbote 2023. 

 

Además, con el valor Rho=0,460 establece que la relación es directa 

significativa de grado moderado. Por lo tanto, una mayor productividad laboral 

se refleja en un incremento de la satisfacción, originando que el personal 

médico se sienta más satisfecho con sus logros. 

 

Contrastación de hipótesis 

 

H1: Existe relación entre la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote 2023. 

Ho: No existe relación la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote 2023. 
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Tabla 2 

Nivel de productividad laboral del cuerpo médico de un hospital público de 

Chimbote, 2023 

 Nivel f % 

Bajo 1 1,6 

Medio 44 71,0 

Alto 17 27,4 

Total 62 100,0 

 Nota: f ═frecuencia, %═porcentaje 

 

La tabla 2, presenta la autoevaluación de la productividad laboral del cuerpo 

médico de un Hospital público, el 71% presentaron un nivel medio, el 27,4% 

con una productividad laboral de nivel alto y el 1,6% con un nivel bajo.  

 

Esto se debe a que el personal destaca en un desempeño laboral bueno; en 

cambio, los resultados son más desfavorables en cuanto a la competencia 

laboral y el desempeño. Los funcionarios del hospital deben trabajar más en 

incentivar la productividad de su personal médico de su institución, ya que se 

encuentra por debajo de la mitad con un 27,4%   
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Tabla 3 

Nivel de satisfacción del cuerpo médico de un hospital público de Chimbote, 

2023 

Nivel  f % 

Bajo 2 3,2 

Medio 46 74,2 

Alto 14 22,6 

Total 62 100,0 

 

 

En la tabla 3, se presenta la satisfacción en el personal médico en un hospital 

público, el 74,2% indicaron una satisfacción de nivel medio, el 22,6% con una 

satisfacción de nivel alto y el 3,2% con una baja satisfacción.  

 

Esto se debe a que el personal médico tiene poca independencia en su trabajo 

y consideran muy repetitiva las tareas. Además, de poca responsabilidad en 

el trabajo, lo que ocasiona que la satisfacción laboral de los médicos de un 

hospital público de Chimbote se encuentre con apenas un 22.6% debiendo las 

autoridades mejorar este indicador. 
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Tabla 4 

 

Relacionar las dimensiones de la productividad laboral y la satisfacción del 

cuerpo médico de un hospital público de Chimbote 2023. 

Dimensiones de la productividad laboral Satisfacción 

1. Competencia laboral 

,493 

,000 

62 

2. Desempeño laboral 

,344 

,006 

62 

3. Motivación laboral 

,378 

,002 

62 

 

 
La dimensión de competencia laboral con la satisfacción laboral obtuvo una 

correlación directa con un Rho de Spearman de 0,493 y una significancia de 

0,000. A su vez, la dimensión desempeño laboral presentó una correlación 

baja con un Rho de Spearman de 0,344 y una significancia de 0,000; 

Finalmente, la dimensión motivación laboral tuvo un Rho de Spearman de 

0,378 y la significancia de 0,000 con el que confirma la relación directa 

moderada. Por lo tanto, se estableció que las tres dimensiones de la 

productividad laboral con la satisfacción presentaron una significancia menor 

al 5%. 

 

Confirmando que existe una relación directa entre las dimensiones de la 

productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de un hospital público 

de Chimbote 2023. 
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V. DISCUSIÓN 

 

De acuerdo al objetivo general, se comprobó que existe una relación muy 

significativa entre las variables de la productividad laboral y la satisfacción 

del cuerpo médico de un hospital público de Chimbote 2023, la cual se 

obtuvo como resultado a través de la formula Rho de Spearman = 0,460 

lo que permitió establecer una relación directa y significativa de grado 

moderado. Por lo tanto, una mayor productividad laboral se va a reflejar 

en un incremento de la satisfacción. Donde p = 0,000 < 0,05 lo que indica 

que la significancia de 0,000 resultados por debajo de 0,05; esto indica 

que se debe rechazar H0 y aceptar H1-. Es decir, existe relación 

significativa entre la productividad laboral y la satisfacción del cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote 2023. 

 

En concordancia con López y Pomasonco (2018), en donde evidenció 

que existe una relación entre la satisfacción laboral y la productividad, 

con una muestra tomada de 118 trabajadores la cual contaba con un 

margen de error del 5% lo que le permitió obtener un 95% de 

confiabilidad, recopilando los datos a través de la técnica de la encuesta 

y como el instrumento uso el cuestionario, la cual fue medido a través de 

la escala de Renssi Likert y la fiabilidad calculado por el por el alfa de 

Cronbach,  influyendo de manera positiva en los trabajadores, lo que 

permitió comparar (tabla 4) que existe una relación entre la productividad 

y la satisfacción, determinando en este estudio que la productividad 

laboral generara mayor satisfacción en los colaboradores, siendo un 

factor determinante para incrementar los niveles de mayor productividad 

y satisfacción, debido a que se estima que ningún colaborador que no 

esté motivado o se encuentre poco satisfecho, generara bajos niveles de 

productividad y por ende contara con baja motivación, reflejándose en su 

bajo rendimiento de productivo, no cumpliendo con los estándares de 

tiempo y resultados óptimos requeridos. 
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En la comparación con Guerrero (2018), donde concluye en su estudio 

sobre la satisfacción y la productividad que existe una relación 

significativa entre las variables, donde el estudio de tipo aplicado y su 

diseño no experimental con 50 colaboradores, la cual les permitió 

determinar la relación entre las variables de estudio, comprobándose 

mediante la prueba de Chi cuadrado, la cual arrojo con un valor de 1,855 

encontrándose en los rangos establecidos, mientras que en el presente 

estudio se trabajó con una población censal de 62 colaboradores, la cual 

se obtuvo un valor de  Rho de Spearman de 0,460 la cual establece que 

la relación es directa significativa y de grado moderado. Concluyendo de 

ambos estudios que una mayor productividad laboral, tendrá incidencia 

en el incremento de la satisfacción, originando mayor satisfacción con 

sus logros obtenidos en cada uno de los colaboradores, lo que además 

permitirá la identificación con su institución.  

 

De igual manera Caizaluisa y Chanchay (2018) concluye en su 

investigación que existe una relación entre las variables de la satisfacción 

y la productividad laboral, siendo la diferencia entre ambas poco 

significativas, siendo la satisfacción superior al promedio del 79,7% y una 

productividad de 77,6%. la cual permite concluir que, del estudio 

realizado, producto de la muestra procesada, existe concordancia entre 

el autor y esta investigación realizada, obteniéndose de la autoevaluación 

de la productividad un 71% de nivel medio, mientras que la satisfacción 

alcanzo a un nivel de 74,2% de nivel medio; así mismo de la investigación 

realizada por Salgado (2021), podemos comparar la correlación con cada 

una de las variables y la importancia que se mantienen en los resultados. 

Así mismo otras concordancias con los autores, es que en el área de 

salud es muy sensible vulnerable y exigente con sus colaboradores, 

debido a los diferentes roles, turnos, horarios y además acompañado de 

escaso personal especializado, lo que ocasiona brechas por cubrir, 

ocasionando muchas veces el estrés en los colaboradores por falta 

muchas de ves de una buena comunicación. 
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Así mismo del estudio realizado por Quimis (2017) donde concluye la 

relación que existe entre la productividad y la satisfacción por la calidad 

del servicio del personal de salud en un instituto nacional de salud de 

Lima, donde el problema principal se centra en la escasa de satisfacción 

por parte del personal, afectando directamente la motivación, lo que 

conllevara a una mejor satisfacción y productividad; ocurriendo lo mismo 

en los resultados obtenidos del presente estudio, donde nuestras 

autoridades deben trabajar más con los resultados de estas variables, ya 

que solo menos de ¼ de los médicos se encuentran satisfechos y más 

3/4 de la población muestral con un nivel inferir al superior (tabla 1 y 2).       

 

Comparando el estudio de Aquije y Kuroki (2020), donde concluye la 

relación de la productividad y la satisfacción alcanzaron un 52,2% y 

49,4% respectivamente, la cual fue medida a través de los resultados 

reflejándose en la competencia, desempeño y la motivación; mientras 

que para alcanzar la satisfacción laboral, no solo se toma en cuenta los 

beneficios laborales, también se considera las políticas establecidas por 

la empresa y la relación con la se convive con los jefes de línea, respecto 

al desempeño, normas, tareas, como también las condiciones físicas y 

materiales, así como también el reconocimiento y la retribución, la cual 

existe poca participación de las áreas encargadas de poder incentivar y 

motivar al personal a cargo, así como de realizar constantes 

capacitaciones, la cual muchas veces se ve reflejado que se encuentran 

plasmados en los planes, pero no logran ser ejecutados, por falta de 

presupuesto o decisiones de la alta dirección ejecutiva, con el propósito 

de mejorar el establecimiento público de salud de Chimbote 2023.   

         

Así mismo, Alarcón et al. (2021), justifica concretamente los resultados 

por los servicios prestados, que les generaba una satisfacción en cada 

uno de los trabajadores, alcanzando un 78.8%. que se trasladaban en la 

satisfacción y la productividad de las obstetras de un nosocomio en Chile. 

La cual mostraban resultados en sus competencias laborales, así como 

en el desempeño laboral, reflejándose no solo en el bienestar, sino 
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también en la motivación laboral que alcanzaba su nivel medio, la cual y 

de acuerdo al estudio realizado en la presente investigación, la 

autoevaluación de la productividad laboral del cuerpo médico de un 

Hospital público (tabla 1), nos manifiesta que el 71% presentaron un nivel 

medio, el 27,4% con una productividad laboral de nivel alto y tan solo el 

1,6% con un resultado de nivel bajo. Debiéndose a que el personal se 

destaca en un desempeño laboral bueno; en cambio, los resultados son 

más desfavorables en cuanto a la competencia laboral y la motivación. 

Por tanto, es necesario que la institución mejorare la productividad 

laboral en el personal médico debido a que menos de la mitad tienen una 

productividad laboral de nivel alto. 

 

Del mismo modo, existe relación con la investigación de Elsherbeny 

(2018), donde concluye que existe una baja satisfacción, lo cual y de 

acuerdo a la comparación con este estudio (tabla 2) que se presenta en 

el personal médico en un hospital público, el 74,2% indicaron una 

satisfacción de nivel medio, el 22,6% con una satisfacción de nivel alto y 

el 3,2% con una baja satisfacción. Debiéndose a que el personal médico 

tiene poca independencia y limitaciones en su trabajo y además 

consideran muy repetitiva las tareas que realizan. Además, de poca 

responsabilidad en el trabajo, generando deficiencias que se reflejan en 

la mayoría de los nosocomios, retrasando la productividad de los mismos, 

la cual pueden generar brecha de insatisfacción entre los usuarios como 

los servidores. Por tanto, las autoridades de la institución necesitan 

mejorar la satisfacción laboral de su personal a su cargo.  

 

Del mismo modo, Vélez (2018) concluye que existe una relación directa 

en la satisfacción laboral para generar una mejor productividad, pero por 

otro lado, considera las condiciones laborales, sociales y demográficas, 

evidenciando que existe insuficiencias en las condiciones que brindan las 

instituciones a sus trabajadores, lo que origina insatisfacción y riesgo. Del 

resultado obtenido se sienten poco orgullosos, den cada una de las 

labores en que se desempeñan, considerando que las condiciones de 
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trabajo no son las más optimas, lo cual permite afianzar el trabajo 

realizado en la importancia de las condiciones laborales, para obtener una 

mayor satisfacción en el colaborador.  

 

Así mismo, en la investigación realizada por García (2016) en dos 

instituciones, manifestando que la satisfacción laboral es fundamental, al 

considerar que los trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo en su 

centro laboral, para lo cual considero una muestra de 59 y 149 

trabajadores para cada una de las instituciones de estudio, siendo la 

investigación cuantitativa y de alcance descriptivo correlacional, 

obteniendo como resultado que están algo satisfechos, obteniéndose una 

correlación positiva. Lo que permite de acuerdo al estudio realizado, 

compara que la satisfacción se encuentra concentrada en un 74,2% en 

un nivel medio, lo cual es necesario mejorar las condiciones, con la 

finalidad de incrementar la productividad y la satisfacción, para obtener 

resultados óptimos en la instrucción. 

  

Salazar (2019) plantea prácticamente lo mismo, pero sin dejar de lado la 

seguridad, de esa manera evitar situaciones adversas, con la finalidad de 

prevenir resultados que podrían ocasionar una baja satisfacción y 

productividad, la cual se puede reflejar en el estudio realizado (tabla 2), la 

cual existe coincidencias en el grado de satisfacción en nivel por debajo 

del superior, Así mismo podemos comparar con la investigación realizada 

por Pettker y Groman (2020) donde considera que existe una relación 

entre la productividad y la satisfacción, pudiendo esta mejorar al darle 

mayor seguridad lo que ocasionaría una disminución en el riesgo laboral 

de los trabajadores, lo cual permite incrementar el nivel de satisfacción 

que se encuentra en un nivel alto de apenas el 22.6%. 

 

Respecto a la dimensión de competencia laboral con la satisfacción 

laboral se obtuvo como resultado una correlación directa con un Rho de 

Spearman de 0,493 y una significancia de 0,000, la cual podemos 

compararla con la investigación de (Córdova et al., 2019) presentando 
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rasgos parecidos en el comportamiento tanto de los colaboradores 

internos y externos.  

 

A su vez, la dimensión desempeño laboral, podemos compararla con la 

investigación de León, Rosales y Huaripata (2020, donde concluye que 

el desempeño laboral acompañado de una atención oportuna, repercute 

en la satisfacción de manera directa, la cual existe coincidencias con la 

presente investigación, presentando una correlación baja con un Rho de 

Spearman de 0,344 y una significancia de 0,000;  

 

Así mismo, existe concordancia con la investigación realizad por (Pinto-

Rojas et al. 2020), donde la dimensión motivación laboral de acuerdo a 

sus resultados obtenidos donde el trabajador se sentía motivado al contar 

con la accesibilidad y seguridad en su jornada laboral y de acuerdo a esta 

investigación observamos las concordancias, obteniendo además un 

Rho de Spearman de 0,378 y la significancia de 0,000 con el que 

confirma la relación directa moderada. Por lo tanto, se estableció que las 

tres dimensiones de la productividad laboral con la satisfacción 

presentaron una significancia menor al 5%. 

 

Finalmente comparando con otros estudios la prueba de normalidad con 

el coeficiente Kolmogorov-Smirnova   y considerando que se tomó toda la 

población como muestra, debido a que es relativamente pequeña, pero 

mayor a 50, obteniéndose como resultados que los datos de la 

productividad laboral no tienen una distribución porque la significancia 

fue inferior a 0,05 (p=0,000) y la variable satisfacción laboral, también no 

tiene una distribución normal (p=0,032<0,05). Entonces podemos 

establecer el uso de la prueba no paramétrica de la correlación Rho de 

Spearman. 

 

Confirmando que existe una relación directa entre las dimensiones de la 

productividad laboral y la satisfacción del cuerpo médico de un hospital 

público de Chimbote 2023. 
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera. - Existe una relación significativa entre la productividad laboral 

y la satisfacción, en un hospital público de Chimbote, por 

tanto, una mayor productividad laboral se refleja en un 

incremento de la satisfacción, calculado a través de la fórmula 

Rho de Spearman = 0,460 lo que permitió establecer una 

relación directa y significativa de grado moderado. Por lo 

tanto, una mayor productividad laboral se va a reflejar en un 

incremento de la satisfacción. 

Segunda. - Se identificó los factores que influyen en la productividad 

laboral del personal médico de un hospital público de 

Chimbote, los cuales destacan el compromiso, el desempeño 

y la motivación, la cual se observa que existe que existe 

algunas limitaciones, debiendo reforzarse con mayor interés 

la gestión del talento humado, considerando que menos de la 

mitad tienen una productividad laboral de nivel alto, que 

representa el 27,4%. 

Tercera. - Se necesita mejorar la satisfacción laboral, debido a que el 

personal médico de un hospital público de Chimbote, tiene 

poca independencia en su trabajo y consideran muy repetitiva 

las tareas, lo que generó un resultado de satisfacción de 

22,4% en el personal del cuerpo médico de un hospital público 

en Chimbote, lo que indica que más del 75% de médicos, no 

cuentan con una satisfacción alta. 

Cuarta. -La productividad laboral, con sus tres dimensiones, 

competencia laboral, desempeño laboral y motivación laboral, 

respecto a la satisfacción, presentaron una significancia 

menor al 5%, confirmándose que existe una relación directa 

entre las dimensiones de la productividad laboral y la 

satisfacción del cuerpo médico de un hospital público de 

Chimbote,2023. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

. 

Primera. -  Al director y funcionarios del hospital público, que busquen 

estrategias a través de la gestión del talento humano, para 

mejorar e incentivar la productividad de su personal, con roles 

adecuados, capacitaciones e identificando sus competencias 

y adecuando su desempeño a las necesidades del nosocomio 

y que sean reconocidos a través de las motivaciones a sus 

colaboradores. 

Segunda. – Al director con sus funcionarios de línea y al cuerpo médico 

del hospital público de Chimbote, que existan reuniones 

programadas, acompañadas de una comunicación más fluida, 

con la finalidad de identificar las tareas, roles y necesidades, 

evitando duplicidad de funciones, generando mayor 

independencia y mejorando la motivación del personal 

médico. 

Tercera. - Los funcionarios de turno de la dirección regional de salud 

(DIRESA), como también a los directores de las unidades 

ejecutoras dedicadas a la atención en la salud, como es el 

caso del hospital público de Chimbote, continuar de manera 

constante con las investigaciones referente a la productividad 

de los trabajadores y la satisfacción lograda en cada uno de 

ellos, ya que permitirá lograr los estándares de calidad de la 

OMS, enfocadas en la competencia laboral, su desempeño y 

motivación. 

 

Cuarta. -  Que las autoridades del Ministerio de Salud, dispongan 

directivas y las reglamenten, para que los funcionarios de los 

hospitales públicos mantengan dentro de los parámetros 

establecidos los estándares de una productividad adecuada, 

acompañado de la satisfacción laboral del personal médico 
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Anexo 1 

Consentimento Informado 

 

 Título de la investigación: Productividad laboral y satisfacción en el cuerpo médico de un 

hospital público de Chimbote, 2023 

 

 

Investigador:  Jorge Carlos Velasquez Olortegui.  

 

Propósito del estudio 

Le invitamos a participar en la investigación titulada “Productividad laboral y satisfacción 

en el cuerpo médico de un hospital público de Chimbote, 2023”, cuyo objetivo es 

Determinar la relación de la productividad laboral y su satisfacción en un hospital público 

en Chimbote 2023.  Esta investigación es desarrollada por estudiantes de posgrado del 

programa de Maestría en la Gestión de los Servicios de la Salud, de la Universidad César 

Vallejo del campus de Nuevo Chimbote, aprobado por la autoridad correspondiente de la 

Universidad y con el permiso de la institución Publica de Chimbote. 

 

El impacto del problema de la investigación, es determinar ¿Cómo se relaciona la productividad 

laboral y la satisfacción en el cuerpo médico de un hospital público de Chimbote 2023? 

 

Procedimiento  

Si usted decide participar en la investigación se realizará lo siguiente (enumerar los procedimientos 

del estudio):  

1. Se realizará una encuesta o entrevista donde se recogerán datos personales y algunas preguntas 

sobre la investigación titulada: “Productividad laboral y satisfacción en el cuerpo médico de un 

hospital público de Chimbote, 2023”.  

2. Esta encuesta o entrevista tendrá un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizará en el 

ambiente de la institución de un Hospital público en Chimbote. Las respuestas al cuestionario o guía 

de entrevista serán codificadas usando un número de identificación y, por lo tanto, serán anónimas. 

 

 



 

 
 

Anexo 2 

Cuestionario 

Título: Productividad laboral y satisfacción en el cuerpo médico de un 

hospital público de Chimbote, 2023 

Conteste de manera objetiva, marcando con una X la respuesta que considere la más adecuada, 

así mismo este cuestionario es anónimo. 

Modalidad de Contrato: Nombrado (   )   CAS (   ) 

Variable 1: Productividad laboral Totalmente 
de acuerdo 

De 
acuerdo 

Indiferente En 
desacuerdo 

Totalmente 
en 
desacuerdo 

1. ¿Se siente comprometido con el hospital?           

2. ¿Tiene una fuerte sensación de pertenecer al 
hospital? 

          

3. ¿Este hospital tiene un gran significado para 
usted? 

          

4. ¿El hospital merece su lealtad?           

5. ¿Actualmente trabaja en este hospital más 
por gusto que por necesidad? 

          

6. ¿Cree usted que logra eficientemente las 
tareas asignadas? 

          

7. ¿Llega a cumplir con las metas establecidas 
de la empresa? 

          

8. ¿El hospital se preocupa en brindar 
oportunidades de desarrollo laboral a sus 
trabajadores? 

          

9. ¿Cree usted que los resultados de su trabajo 
afectan significativamente la vida o bienestar 
de otras personas? 

          

10. ¿Los ingresos que recibe por su trabajo le 
permiten satisfacer sus necesidades 
personales? 

          

11. ¿Se siente usted satisfecho al trabajar en 
este hospital? 

          

12. ¿El sueldo que recibió se relaciona con la 
actividad que realizo? 

          

13. ¿Se siente usted realizado 
profesionalmente trabando en este hospital? 

          

 

 

 

 



 

 
 

 

Satisfacción laboral Muy de 
acuerdo 

De 
acuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Muy en 
desacuerdo 

1. Mi actual trabajo es el hospital es el mismo de todos 
los días, no varía nunca 

          

2. Creo que tengo poca responsabilidad en mi trabajo en 
el hospital 

          

3. Al final de la jornada de un día de trabajo corriente y 
normal me suelo encontrar muy cansado. 

          

4.. Con bastante frecuencia me he sorprendido fuera del 
hospital pensando en cuestiones relacionas con mi 
trabajo 

          

5. Muy pocas veces me he visto obligado a emplear a 
tope toda mi energía y capacidad para realizar mi 
trabajo 

          

6. Muy pocas veces mi trabajo en el hospital perturba mi 
estado de ánimo o a mi salud o a mis horas de sueño 

          

7. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho           

8. Organizar el trabajo que realizo, según mi puesto 
concreto o categoría profesional, tengo poca 
independencia 

          

9. Tengo pocas oportunidades para aprender a hacer 
cosas nuevas 

          

10. Tengo muy poco interés por las cosas que realizo en 
mi trabajo 

          

11. Tengo la sensación de lo que estoy haciendo no vale 
la pena 

          

12. Generalmente el reconocimiento que obtengo por 
mi trabajo es muy reconfortante 

          

13. La relación con mi jefa/a jefes/as es muy cordial           

14. Las relaciones con mis compañeros son muy 
cordiales 

          

15. El sueldo que percibo es muy adecuado           

16. Estoy convencido que el puesto de trabajo que 
ocupo es el que me corresponder por capacidad y 
preparación. 

          

17. Tengo muchas posibilidades de promoción 
profesional 

          

18. Con frecuencia tengo la sensación de que me falta 
tiempo para realizar mi trabajo 

          

19. Estoy seguro de conocer lo que se espera de mi en el 
trabajo 

          

20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy abasto con 
las cosas que hay que hacer 

          

21. Los problemas personales de mis compañeros/as de 
trabajo habitualmente me suelen afectar 

          

22. Con frecuencia tengo la sensación de no estar 
capacitado para realizar mi trabajo 

          

23. Con frecuencia siento no tener recursos suficientes 
para hacer mi trabajo tan bien como sería deseable 

          

24. Con frecuencia la competitividad o al estar a la altura 
de los demás en mi puesto de trabajo me causa estrés o 
tensión 

          

 



 

 
 

Anexo 3 

 

MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Titulo: Productividad laboral y satisfacción en el cuerpo médico de un hospital público de Chimbote, 2023  
Autor: Velasquez Olortegui Jorge Carlos       

Problema Objetivo Hipoesis Variables e Indicadores 

Problema General: Objetivo General: Hipotesis General: Variable 1: Productividad laboral 

¿Cómo se relaciona 
la productividad 
laboral y la 
satisfacción en el 
cuerpo médico de 
un hospital público 
de Chimbote 2023? 

Determinar la 
relación existente 
entre la 
productividad 
laboral y la 
satisfacción del 
cuerpo médico de 
un hospital público 
de Chimbote 2023 

Existiría relación 
entre la 
productividad y la 
satisfacción laboral 
en el cuerpo médico 
de un hospital 
público de 
Chimbote 2023 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles o 
rangos 

Metodología 

Competencia 
laboral 

Compromiso 

1.¿ Se siente comprometido con el hospital? Ordinal ( 1 - 5 ) 
Tipo: 

Investigación 
básica.                                    

Método: 
deductivo 
inductivo       
Diseño: 

Correlacional     
Población:  N         

Muestra: n          
Técnica de 

recolección de 
datos: 

Encuentra           
Instrumentos: 
Cuestionario         
Método de 
Análisis de 

Investigación: 
Estadístico 

descriptivo e 
inferencial 

2. ¿Tiene una fuerte sensación de pertenecer al 
hospital? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

3. ¿Este hospital tiene un gran significado para 
usted? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

4. ¿El hospital merece su lealtad? Ordinal ( 1 - 5 ) 

5. ¿Actualmente trabaja en este hospital más 
por gusto que por necesidad? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

Desempeño 
laboral 

Productividad 

6. ¿Cree usted que logra eficientemente las 
tareas asignadas? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

7. ¿Llega a cumplir con las metas establecidas 
de la empresa? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

      

Motivación 
laboral 

Satisfacción 

8. ¿El hospital se preocupa en brindar 
oportunidades de desarrollo laboral a sus 
trabajadores? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

Problema Especifico: Objetivo Especifico: Hipotesis Nula 
9. ¿Cree usted que los resultados de su trabajo 
afectan significativamente la vida o bienestar 
de otras personas? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

a). ¿Cuál es la 
relación entre la 
efectividad y la 

a). Analizar la 
relación entre las 
variables eficiencia y 

No existiría relación 
entre la 
productividad y la 

10.¿Los ingresos que recibe por su trabajo le 
permiten satisfacer sus necesidades 
personales? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

11. ¿Se siente usted satisfecho al trabajar en 
este hospital? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 



 

 
 

satisfacción en el 
cuerpo médico de 
un hospital público 
en Chimbote 2023? 

satisfacción del 
cuerpo médico de 
un hospital público 
en Chimbote 2023 

satisfacción laboral 
en el cuerpo médico 
de un hospital 
público de 
Chimbote 2023 

12. ¿El sueldo que recibió se relaciona con la 
actividad que realizo? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

13. ¿Se siente usted realizado 
profesionalmente trabando en este hospital? 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

Variable 2: Satisfacción laboral 

Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 

Niveles o 
rangos 

b). ¿Qué relación 
existe entre la 
efectividad y la 
satisfacción en el 
personal de salud 
en un hospital 
público de 
Chimbote 2023?  

b). Determinar la 
relación entre las 
variables eficacia y 
satisfacción del 
cuerpo médico en 
un hospital público 
de Chimbote 2023 

  

Satisfacción 
por el trabajo 

Satisfacción 7. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho Ordinal ( 1 - 5 ) 

  Interés 
10. Tengo muy poco interés por las cosas que 
realizo en mi trabajo Ordinal ( 1 - 5 ) 

  Sensación 
11. Tengo la sensación de lo que estoy 
haciendo no vale la pena Ordinal ( 1 - 5 ) 

  Capacidad 
16. Estoy convencido que el puesto de trabajo 
que ocupo es el que me corresponder por 
capacidad y preparación. 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

  

Tensión 
relacionada 

con el 
trabajo 

Responsabilidad 
2. Creo que tengo poca responsabilidad en mi 
trabajo en el hospital Ordinal ( 1 - 5 ) 

  Cansado 
3. Al final de la jornada de un día de trabajo 
corriente y normal me suelo encontrar muy 
cansado. 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

  
c). Establecer la 
relación entre las 
variables de la 
productividad 
laboral y sus tres 
dimensión, 
competencia 
laboral, desempeño 
laboral y motivación 
laboral y la variable 
satisfacción del 
cuerpo médico en 

  Trabajo 
4.. Con bastante frecuencia me he sorprendido 
fuera del hospital pensando en cuestiones 
relacionas con mi trabajo 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

    Energía 
5. Muy pocas veces me he visto obligado a 
emplear a tope toda mi energía y capacidad 
para realizar mi trabajo 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

    Animo 
6. Muy pocas veces mi trabajo en el hospital 
perturba mi estado de ánimo o a mi salud o a 
mis horas de sueño 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

    

Competencia 
Profesional 

Capacitación 
22. Con frecuencia tengo la sensación de no 
estar capacitado para realizar mi trabajo Ordinal ( 1 - 5 ) 

    Recursos 
23. Con frecuencia siento no tener recursos 
suficientes para hacer mi trabajo tan bien como 
sería deseable 

Ordinal ( 1 - 5 ) 



 

 
 

un hospital púbico 
de Chimbote 2023. 

      Estrés 
24. Con frecuencia la competitividad o al estar a 
la altura de los demás en mi puesto de trabajo 
me causa estrés o tensión 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

      
Presión del 

trabajo 

Tiempo 
18. Con frecuencia tengo la sensación de que 
me falta tiempo para realizar mi trabajo Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Exceso 
20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy 
abasto con las cosas que hay que hacer Ordinal ( 1 - 5 ) 

      

Promoción 
profesional 

Oportunidades 
9. Tengo pocas oportunidades para aprender a 
hacer cosas nuevas Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Reconocimiento 
12. Generalmente el reconocimiento que 
obtengo por mi trabajo es muy reconfortante Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Promoción 
17. Tengo muchas posibilidades de promoción 
profesional Ordinal ( 1 - 5 ) 

      

Relación 
interpersonal 

Cordial 
13. La relación con mi jefa/a jefes/as es muy 
cordial Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Conocimiento 
19. Estoy seguro de conocer la que se espera de 
mi en el trabajo Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Relación 
14. Las relaciones con mis compañeros son muy 
cordiales Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Características 
intrínsecas de 

estatus 

Independencia 
8. Organizar el trabajo que realizo, según mi 
puesto concreto o categoría profesional, tengo 
poca independencia 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Adecuación 15. El sueldo que percibo es muy adecuado Ordinal ( 1 - 5 ) 

      
Monotonía 

laboral 

Variación 
1. Mi actual trabajo es el hospital es el mismo 
de todos los días, no varía nunca Ordinal ( 1 - 5 ) 

      Afectación 
21. Los problemas personales de mis 
compañeros/as de trabajo habitualmente me 
suelen afectar 

Ordinal ( 1 - 5 ) 

 



 

 
 

Anexo 4 

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE   

     

VARIABLE DE 
ESTUDIO 

DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES 

VARIABLE 1 
PRODUCTIVIDAD 

LABORAL 

Se define por las actividades 
que realiza o produce un 
empleado en un determinado 
periodo de tiempo; la cual 
puede ser medido por 
cantidad o volumen físico 
como también en términos 
de valor de bienes o servicios 
producidos en un 
determinado tiempo, 
debiendo cubrir los costos 
salariales del colaborador. 
(IPE INSTITUTO PERUANO DE 
ECONOMÍA). 

Producción de bienes o 
servicios de un trabajador 
en un determinado periodo 
de tiempo la cual puede ser 
medido. 
Para conocer la 
productividad de un 
colaborador, se procedió a 
sumar las respuestas que se 
obtuvieron de los trece 
ítems del cuestionario 
basado en sus dimensiones 
de competencia laboral con 
su indicador compromiso, 
desempeño laboral con su 
indicador productividad y 
motivación laboral con 
indicador satisfacción 

Competencia 
laboral 

Compromiso 

Desempeño 
laboral 

Productividad 

Motivación 
laboral 

Satisfacción 

VARIABLE 2 
SATISFACCION 

LABORAL 

Se refiere al conjunto de 
actitudes que posee cada 
individuo, orientadas a la 
labor que desempeñan en su 
centro laboral. Actitudes y 
sentimientos de los 
trabajadores de una 
determinada institución las 
cuales pueden ser percibidas 
en la institución, basada en 
sus creencias y valores 

Actitudes y sentimiento que 
posee cada colaborador en 
su centro de trabajo y en un 
determinado tiempo. 
Para conocer la satisfacción 
de un colaborador se 
procedió a realizar la 
medición a través de la 
técnica de la encuesta, para 
lo cual se aplicó el 
instrumento del 
cuestionario Font Roja. 
Dentro de la variable se 
alberga las dimensiones 
satisfacción por el trabajo 
(7-10-11-16), tensión 
relacionada con el trabajo 
(2-3-4-5-6), competencia 
profesional (22,23,24), 
presión del trabajo (18-20), 
promoción profesional (9-

Satisfacción por 
el trabajo 

Satisfacción 

Interés 

Sensación 

Capacidad 

Tensión 
relacionada 

con el trabajo 

Responsabilidad 

Cansado 

Trabajo 

Energía 

Animo 

Competencia 
Profesional 

Capacitación 

Recursos 



 

 
 

12-17), relación 
interpersonal (13-19-14), 
características extrínsecas 
de estatus (8-15), 
Monotonía laboral (1-21). 
Siendo la escala de 
medición de acuerdo a los 
resultados: alta (120 – 89), 
medio (57 – 88) y bajo (24 – 
56). 
Contemplándose además 
que en los resultados de la 
medición de los indicadores 
el grado de incidencia 
presentado en comodidad y 
carga laboral, presentación 
del currículum vitae, el 
estrés laboral, la capacidad 
del autoconocimiento, una 
buena comunicación, la 
interacción recíproca, la 
satisfacción en el cargo que 
desempeña, así como el 
desenvolvimiento laboral, 
en la escala de medición 
ordinal, dividiéndose en un 
nivel alto, medio y bajo. 

Estrés 

Presión del 
trabajo 

Tiempo 

Exceso 

Promoción 
profesional 

Oportunidades 

Reconocimiento 

Promoción 

Relación 
interpersonal 

Cordial 

Conocimiento 

relación 

Características 
intrínsecas de 

estatus 

Independencia 

Adecuación 

Monotonía 
laboral 

Variación 

Afectación 

 



 

 
 

Anexo 5 

Variable dependiente e independiente por dimensiones indicadores y categorías 

Variable1: Productividad 
laboral 

          

DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTA CATEGORIA TECNICA 
FUENTE O 

INFORMANTE 
ITEM 

Competencia 
laboral 

Compromiso 

1.¿Se siente comprometido con el hospital? 

1= Totalmente 
de acuerdo                  
2 = Acuerdo            
3 = Indiferente        
4 = Desacuerdo   
5= Totalmente 
en desacuerdo 

Encuesta 
Trabajadores 

del cuerpo 
medico 

1           
2           
3           
4           
5 

2. ¿Tiene una fuerte sensación de pertenecer al 
hospital? 

3. ¿Este hospital tiene un gran significado 
para usted? 

4. ¿El hospital merece su lealtad? 

5. ¿Actualmente trabaja en este hospital más por 
gusto que por necesidad? 

Desempeño 
laboral 

Productividad 

6. ¿Cree usted que logra eficientemente las tareas 
asignadas? 6           

7 7. ¿Llega a cumplir con las metas establecidas de la 
empresa? 

Motivación 
laboral 

Satisfacción 

8. ¿El hospital se preocupa en brindar 
oportunidades de desarrollo laboral a sus 
trabajadores? 

8          
9         

10         
11         
12         
13 

9. ¿Cree usted que los resultados de su trabajo 
afectan significativamente la vida o bienestar de 
otras personas? 

10. ¿Los ingresos que recibe por su trabajo le 
permiten satisfacer sus necesidades personales? 

11. ¿Se siente usted satisfecho al trabajar en este 
hospital? 

12. ¿El sueldo que recibió se relaciona con la 
actividad que realizo? 

13. ¿Se siente usted realizado profesionalmente 
trabando en este hospital? 

       

       

Variable2: Satisfacción laboral      

DIMENSIONES INDICADORES Factor I CATEGORIA TECNICA 
FUENTE O 

INFORMANTE 
ITEM 

Satisfacción 
por el Trabajo 

 Satisfacción por el Trabajo 

1= Totalmente 
de acuerdo                  
2 = Acuerdo            
3 = Indiferente        
4 = Desacuerdo   
5= Totalmente 
en desacuerdo 

Encuesta 
Trabajadores 

del cuerpo 
medico 

  

Satisfacción 
7. En mi trabajo me encuentro muy 
satisfecho 

7 

Interés 
10. Tengo muy poco interés por las 
cosas que realizo en mi trabajo 

10 

Sensación 
11. Tengo la sensación de lo que 
estoy haciendo no vale la pena 

11 

Capacidad 

16. Estoy convencido que el puesto 
de trabajo que ocupo es el que me 
corresponder por capacidad y 
preparación. 

16 

Tensión 
relacionada 
con el trabajo 

 Factor II CATEGORIA   

 Tensión relacionada con el 
trabajo 

1= Totalmente 
de acuerdo                  
2 = Acuerdo            
3 = Indiferente        
4 = Desacuerdo   

  

Responsabilidad 

2. Creo que tengo poca 
responsabilidad en mi trabajo en el 
hospital 

2 



 

 
 

Cansado 

3. Al final de la jornada de un día de 
trabajo corriente y normal me suelo 
encontrar muy cansado. 

5= Totalmente 
en desacuerdo 3 

Trabajo 

4.. Con bastante frecuencia me he 
sorprendido fuera del hospital 
pensando en cuestiones relacionas 
con mi trabajo 

4 

Energía 

5. Muy pocas veces me he visto 
obligado a emplear a tope toda mi 
energía y capacidad para realizar mi 
trabajo 

5 

Animo 

6. Muy pocas veces mi trabajo en el 
hospital perturba mi estado de 
ánimo o a mi salud o a mis horas de 
sueño 

6 

Competencia 
profesional 

 Factor III CATEGORIA   
 Competencia profesional 

1= Totalmente 
de acuerdo                  
2 = Acuerdo            
3 = Indiferente        
4 = Desacuerdo   
5= Totalmente 
en desacuerdo 

  

Capacitación 

22. Con frecuencia tengo la 
sensación de no estar capacitado 
para realizar mi trabajo 

22 

Recursos 

23. Con frecuencia siento no tener 
recursos suficientes para hacer mi 
trabajo tan bien como sería deseable 

23 

Estrés 

24. Con frecuencia la competitividad 
o al estar a la altura de los demás en 
mi puesto de trabajo me causa 
estrés o tensión 

24 

 Factor IV   
 Presión del trabajo   

Tiempo 

18. Con frecuencia tengo la 
sensación de que me falta tiempo 
para realizar mi trabajo 

18 

Exceso 

20. Creo que mi trabajo es excesivo, 
no doy abasto con las cosas que hay 
que hacer 

20 

Promoción 
profesional 

 Factor V   
 Promoción profesional   

Oportunidades 
9. Tengo pocas oportunidades para 
aprender a hacer cosas nuevas 

9 

Reconocimiento 

12. Generalmente el reconocimiento 
que obtengo por mi trabajo es muy 
reconfortante 

12 

Promoción 
17. Tengo muchas posibilidades de 
promoción profesional 

17 

Relación 
interpersonal 

 Factor VI CATEGORIA   
 Relación interpersonal 1= Totalmente de 

acuerdo                   
2 = Acuerdo                          
3 = Indiferente                         
4 = Desacuerdo                    
5= Totalmente en 
desacuerdo 

  

Cordial 
13. La relación con mi jefa/a jefes/as 
es muy cordial 

13 

Conocimiento 
19. Estoy seguro de conocer lo que 
se espera de mi en el trabajo 

19 



 

 
 

relación 
14. Las relaciones con mis 
compañeros son muy cordiales 

14 

Características 
intrínsecas de 
estatus 

 Factor VII CATEGORIA   

 Características intrínsecas de 
estatus 1= Totalmente de 

acuerdo                   
2 = Acuerdo                          
3 = Indiferente                         
4 = Desacuerdo                    
5= Totalmente en 
desacuerdo 

  

Independencia 

8. Organizar el trabajo que realizo, 
según mi puesto concreto o 
categoría profesional, tengo poca 
independencia 

8 

Adecuación 
15. El sueldo que percibo es muy 
adecuado 

15 

Monotonía 
laboral 

 Factor VIII CATEGORIA   
 Monotonía laboral 

1= Totalmente de 
acuerdo                   
2 = Acuerdo                          
3 = Indiferente                         
4 = Desacuerdo                    
5= Totalmente en 
desacuerdo 

  

Variación 

1. Mi actual trabajo es el hospital es 
el mismo de todos los días, no varía 
nunca 

1 

Afectación 

21. Los problemas personales de mis 
compañeros/as de trabajo 
habitualmente me suelen afectar 

21 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 6 

 

 

 

Cuerpo Médico N° % 

Nombrados 7 11% 

CAS 55 89% 

Total 62 100% 

 

 

 

Estratos 
(población 
de estudio) 

Tamaño 
Determinación 
del tamaño 

Estrato 
(muestra) 

Proporción 

Nombrados 7 7 * 1 7 11,3% 

Cas 55 55 * 1 55 88,7% 

Total 62   62 100,0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 7 

 

Muestra Piloto               

El estudio de Investigación se realiza en un hospital público de nivel II-2 y esta prueba Piloto se realizara en 
un Hospital diferente al del estudio, pero con las mismas características y el mismo nivel II-2 con una 
muestra de 10 médicos pertenecientes al cuerpo médico de dicho nosocomio 
                

ALFA DE CRONBACH: Sirve para validar nuestra encuentra y ver que tan fiable es, buscamos 
que la fiabilidad sea superior a 0,7 para considerarlo como buena, algunos autores consideran 
que debería considerase 0,8 

                

Primera variable             

 

k = numero de Item 13              
 

Ʃvi = Sumatoria de las 
varianzas individuales 

15,2 

  

α  = 0,892 

         

 

vt = Varianza Total 86,46              
 

[  ] = valor adsoluto  
             

 

SECCION 1 1,0833333              
 

SECCION 2 0,8238016              
 

ABSOLUTO S2 0,8238016              
 



 

 
 

CUESTIONARIO - 
VARIABLE 1 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL 

  

             

 

BASE DE DATOS  

ENCUESTA CONDICION I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 TOTAL 

1 CAS 2 3 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 36 

2 CAS 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 37 

3 CAS 4 4 1 2 2 3 3 3 4 4 4 4 4 42 

4 CAS 3 3 4 2 2 3 2 2 4 4 3 3 2 37 

5 CAS 2 3 2 3 3 4 3 3 5 3 3 2 4 40 

6 CAS 3 3 1 4 1 5 2 3 3 4 3 1 4 37 

7 CAS 2 3 1 2 2 5 4 3 4 2 4 2 4 38 

8 CAS 3 3 3 4 2 4 4 2 3 3 4 1 4 40 

9 N 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 60 

10 N 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 60 

    

VARIANZA   1,3 0,7 2 0,9 1,9 0,9 0,8 1,1 0,8 0,7 1,2 2,2 0,9   

     
α  = 0,892         

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Segunda Variable (Piloto)         

 

 

 

         

 

k = número de 
Ítem 

24 
             

   
        

 

Ʃvi = Sumatoria 
de las varianzas 

individuales 
25,5 

  

α  
= 

0,813 
         

   

        

 

vt = Varianza 
Total 

115,21 
             

   
        

 

[  ] = valor 
absoluto 

 
             

   
        

 

SECCION 1 1,0434783              
   

        
 

SECCION 2 0,7790529              
   

        
 

ABSOLUTO S2 0,7790529              
   

        
 

 
 
CUESTIONARIO - VARIABLE 2 
Satisfacción laboral          

   

        

 

     

ENCUESTA Condición I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 TOTAL 

1 CAS 3 5 3 4 5 3 4 5 5 4 1 4 5 5 1 5 5 4 3 5 3 2 3 5 92 

2 CAS 4 5 4 3 4 5 5 4 5 4 1 4 3 3 1 5 5 5 4 5 4 2 4 5 94 

3 CAS 3 2 4 2 3 2 5 4 3 2 2 3 2 5 3 2 2 2 3 4 3 1 3 2 67 

4 CAS 3 5 5 4 4 4 4 5 3 3 3 4 4 4 2 3 3 3 4 3 5 2 4 3 87 

5 CAS 4 2 3 2 3 4 5 4 3 2 3 5 4 5 4 2 4 5 2 3 3 3 5 2 82 

6 CAS 4 2 5 2 2 4 2 2 3 2 2 2 4 3 3 3 3 3 5 4 5 3 2 3 73 

7 CAS 5 5 3 2 5 5 5 5 5 3 1 4 5 3 1 5 5 4 5 5 5 4 4 5 99 



 

 
 

8 CAS 5 5 5 3 5 5 4 4 4 3 2 3 4 5 2 4 4 3 3 3 5 4 3 4 92 

9 N 5 4 3 3 4 5 3 4 4 5 3 5 3 4 3 3 4 4 4 5 4 5 5 5 97 

10 N 5 4 4 4 4 5 3 4 3 5 3 5 4 4 2 2 4 4 4 5 3 5 5 5 96 

    

VARIANZA   0,8 1,9 1 0,8 1,0 1,1 1,1 0,8 0,8 1,3 0,8 1,0 0,8 0,8 1,1 1,6 1,0 0,9 0,9 0,8 0,9 1,9 1,1 1,7  

              α  
= 0,813 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 8 

ALFA DE CRONBACH: Sirve para validar nuestra 
encuentra y ver que tan fiable        

 

  

es, buscamos que la fiabilidad 
sea superior a 0.6 para 
considerarla como      

 

  

buena, algunos autores 
consideran que debería 
considerarse 0.8       

 

  

 

       
 

     

k = número de 
Ítem 

13 
  

 

 

    

Ʃvi = Sumatoria de 
las varianzas 
individuales 

12,2 

  

 

     vt = Varianza Total 53,82   
 

     

[  ] = valor 
absoluto 

 
  

 

      
 

  
 

           SECCION 1 1,0833333   
 

           SECCION 2 0,7736322   
 



 

 
 

CUESTIONARIO - VARIABLE 1 
PRODUCTIVIDAD LABORAL       ABSOLUTO S2 

0,7736322 
  

 

BASE DE DATOS  

ENCUESTA CONDICION I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 TOTAL 

1 N 4 3 2 3 2 5 4 1 3 3 3 1 3 37 

2 N 5 3 3 4 2 4 3 1 3 2 3 1 4 38 

3 CAS 3 4 4 3 2 4 4 3 4 4 3 4 4 46 

4 CAS 4 3 3 3 2 4 4 2 4 4 3 1 4 41 

5 CAS 4 3 4 3 2 5 4 2 5 3 3 2 4 44 

6 CAS 4 3 3 4 1 5 3 1 3 4 3 1 4 39 

7 N 5 3 3 2 2 5 4 1 4 2 4 2 4 41 

8 CAS 3 3 4 4 2 4 4 1 3 3 4 1 4 40 

9 CAS 4 5 5 4 2 5 4 5 5 4 3 5 3 54 

10 CAS 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 58 

11 CAS 4 5 5 3 4 4 4 4 5 4 4 5 3 54 

12 CAS 4 3 5 3 2 5 4 5 5 3 4 5 4 52 

13 CAS 3 2 2 2 1 4 4 1 3 3 4 1 4 34 

14 CAS 3 3 2 2 1 5 4 2 3 2 4 1 4 36 

15 CAS 4 2 1 3 1 5 4 1 3 3 4 1 2 34 

16 N 5 5 5 4 2 5 5 5 5 2 3 5 3 54 

17 CAS 4 1 3 3 1 4 3 1 4 2 3 1 3 33 

18 N 4 3 4 3 2 5 4 1 4 3 3 2 4 42 

19 CAS 4 2 2 3 1 4 3 1 4 3 3 1 4 35 

20 N 4 4 5 3 5 5 4 2 5 4 3 5 4 53 

21 CAS 3 3 3 4 2 5 4 1 3 4 3 1 4 40 

22 CAS 4 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 3 57 



 

 
 

23 CAS 3 2 3 3 1 4 4 1 3 4 4 1 3 36 

24 CAS 2 1 2 3 1 4 4 1 3 3 4 1 3 32 

25 CAS 4 2 2 3 1 4 4 1 3 3 4 1 2 34 

26 CAS 4 3 3 4 2 5 3 1 3 2 4 3 4 41 

27 CAS 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 4 57 

28 CAS 4 4 3 4 1 5 3 1 5 2 4 1 3 40 

29 CAS 5 5 5 4 5 5 4 1 5 4 4 5 3 55 

30 CAS 4 4 4 4 4 4 5 5 5 2 3 3 4 51 

31 CAS 3 4 5 4 5 4 5 5 5 4 3 3 4 54 

32 CAS 3 4 4 3 2 5 4 1 5 3 2 3 4 43 

33 CAS 3 3 4 2 3 5 4 2 5 3 4 3 4 45 

34 CAS 4 3 3 2 3 4 4 1 5 2 4 2 4 41 

35 CAS 3 3 2 2 1 5 4 1 4 4 4 2 4 39 

36 CAS 4 4 4 3 1 4 4 2 4 4 2 2 3 41 

37 N 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 3 2 4 57 

38 CAS 4 4 2 4 1 4 4 1 4 3 2 2 4 39 

39 CAS 4 4 2 5 1 4 4 1 5 2 2 1 4 39 

40 CAS 4 4 3 4 1 4 4 2 5 2 4 1 4 42 

41 CAS 3 4 3 3 1 5 3 1 5 2 2 1 4 37 

42 CAS 4 4 2 3 1 5 3 1 5 2 2 2 2 36 

43 CAS 4 3 4 3 1 5 4 1 5 2 4 2 3 41 

44 CAS 4 4 3 4 1 5 4 1 5 3 4 2 3 43 

45 CAS 3 4 3 4 1 5 4 1 4 2 4 2 3 40 

46 CAS 4 4 2 4 1 5 4 2 5 3 2 2 3 41 

47 CAS 4 4 2 3 2 5 4 1 5 3 3 2 3 41 

48 CAS 4 4 4 3 3 4 5 5 4 4 3 2 4 49 

49 CAS 4 3 4 4 4 5 5 3 4 3 3 2 4 48 



 

 
 

50 CAS 4 4 4 4 3 4 5 2 5 2 4 2 4 47 

51 CAS 3 3 4 4 2 5 4 2 4 2 4 3 4 44 

52 CAS 4 4 4 4 3 5 5 3 4 2 4 2 4 48 

53 CAS 4 3 2 3 2 5 4 3 5 2 4 3 4 44 

54 CAS 4 4 4 4 3 5 5 3 5 3 2 4 4 50 

55 CAS 4 4 4 4 3 4 5 5 4 3 4 5 4 53 

56 CAS 3 4 4 4 3 4 5 2 4 2 4 2 3 44 

57 CAS 3 3 3 4 1 4 5 2 4 3 3 2 4 41 

58 CAS 4 3 4 4 3 4 5 3 5 3 3 3 4 48 

59 CAS 3 3 2 2 2 4 4 2 5 2 4 1 4 38 

60 CAS 4 4 4 3 5 5 4 5 5 4 4 5 4 56 

61 CAS 4 4 3 4 3 4 4 2 4 4 4 2 3 45 

62 CAS 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 60 

    

VARIANZA   0,4 0,8 1 0,5 1,9 0,3 0,4 2,4 0,6 0,7 0,5 2,1 0,4   

     
α  = 0,838         

 



 

 
 

 

               
 

 
 

 
 

      
 

        

 

k = número 
de Item 

24   

        

 

CUESTIONARIO - 
VARIABLE 2 
Satisfacción laboral   

Ʃvi = 
Sumatoria 

de las 
varianzas 

individuales 

18,8   

        

 

        

vt = 
Varianza 
Total 

84,57   

        

 

        

[  ] = valor 
absoluto 

   

        

 

         
   

        
 

              SECCION 1 1,0434783   
        

 

              SECCION 2 0,7779883   
        

 

    

          

ABSOLUTO 
S2 

0,7779883   

        

 

BASE DE DATOS                        

ENCUESTA I1 I2 I3 I4 I5 I6 I7 I8 I9 I10 I11 I12 I13 I14 I15 I16 I17 I18 I19 I20 I21 I22 I23 I24 TOTAL  
1 4 5 3 2 5 4 4 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 96  
2 5 5 4 3 4 4 5 4 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 4 1 5 5 97  
3 5 3 4 3 5 3 5 4 3 2 2 4 4 5 3 2 3 4 4 4 5 2 4 3 86  
4 3 5 5 4 5 4 4 5 3 3 3 4 4 5 2 3 3 3 4 3 5 3 4 3 90  
5 5 4 3 2 5 4 5 4 3 2 3 3 4 5 4 2 4 4 4 4 5 2 5 4 90  



 

 
 

6 5 5 5 2 5 4 4 4 3 2 2 4 4 5 3 3 3 4 4 4 5 3 4 4 91  
7 5 5 3 2 4 5 5 4 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 5 5 97  
8 5 4 5 3 4 5 4 4 4 3 2 4 4 5 2 4 4 3 3 4 5 2 5 5 93  
9 5 3 3 3 4 5 3 4 4 2 3 4 3 5 3 3 4 3 4 3 4 2 4 3 84  

10 5 3 4 4 4 5 3 4 3 2 3 4 4 5 2 2 4 4 4 3 3 2 5 2 84  
11 5 2 3 3 4 5 4 4 4 2 3 4 4 5 2 3 3 4 4 3 5 2 4 3 85  
12 5 4 3 3 4 5 3 4 4 2 2 4 4 5 2 4 4 3 4 4 5 3 4 3 88  
13 4 2 4 3 3 4 4 5 3 2 2 4 4 4 3 4 4 4 3 4 5 2 5 3 85  
14 4 5 4 3 4 5 5 5 3 2 2 4 4 5 3 4 3 4 3 4 5 4 4 4 93  
15 4 1 4 2 3 4 4 4 4 2 2 4 4 2 2 3 4 4 4 4 1 3 3 1 73  
16 4 5 4 3 5 3 3 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 3 5 94  
17 4 1 3 3 4 4 5 5 4 2 2 4 4 2 2 2 4 2 3 4 4 2 4 1 75  
18 4 5 3 3 5 4 5 5 5 2 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 3 4 5 100  
19 4 3 3 4 4 5 5 4 4 1 2 4 3 4 2 2 4 4 3 4 5 3 5 3 85  
20 4 4 4 4 3 4 4 4 5 3 1 4 5 5 1 3 3 4 3 4 5 4 4 3 88  
21 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 2 5 4 4 2 4 3 4 3 4 3 3 4 3 84  
22 5 4 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 2 4 3 84  
23 5 1 4 4 4 4 4 4 4 2 2 3 3 3 2 4 4 4 3 3 1 2 4 1 75  
24 5 2 3 4 3 5 5 4 4 3 2 4 4 4 2 4 4 4 3 4 5 2 3 2 85  
25 4 3 4 2 3 4 5 4 4 2 2 4 2 4 2 4 3 4 4 3 1 2 3 1 74  
26 4 3 4 2 3 4 5 4 4 2 2 4 2 3 2 2 3 4 3 4 1 2 4 1 72  
27 5 2 4 3 5 5 4 5 4 2 3 5 5 5 2 3 3 4 4 3 5 3 5 3 92  
28 4 2 4 2 4 4 5 5 4 2 2 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 2 4 3 86  
29 5 2 5 2 3 4 5 4 3 2 3 3 3 3 2 4 2 3 4 4 2 3 5 2 78  
30 4 2 4 2 3 4 4 5 4 2 2 3 4 3 2 4 3 4 3 4 1 4 3 1 75  
31 4 2 4 4 5 3 5 4 4 2 2 4 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 3 80  
32 4 2 5 2 3 3 4 4 4 3 2 4 4 3 2 4 4 4 3 4 3 2 4 2 79  



 

 
 

33 4 1 5 2 3 4 5 4 3 1 2 4 2 1 2 4 4 4 3 4 1 2 3 1 69  
34 4 1 4 2 3 3 5 4 4 2 1 3 1 2 2 3 4 4 3 4 1 2 3 1 66  
35 5 1 3 2 3 3 5 4 3 2 2 4 1 1 1 2 4 4 3 4 1 1 4 1 64  
36 4 2 5 4 5 4 5 5 4 2 3 4 4 5 3 3 4 3 3 4 5 2 3 3 89  
37 4 2 5 4 5 3 4 5 5 1 1 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 1 4 5 95  
38 5 2 5 4 3 4 4 5 4 2 3 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 2 3 3 84  
39 5 2 3 4 3 4 4 4 4 2 3 3 1 2 2 3 3 3 4 3 1 2 3 1 69  
40 4 1 3 3 3 5 3 4 3 3 2 2 2 2 2 3 3 4 4 4 1 3 4 1 69  
41 3 1 4 3 4 4 5 4 4 2 2 4 3 3 3 2 3 4 4 3 3 2 4 2 76  
42 4 1 4 4 5 4 4 4 3 2 2 2 5 2 2 3 3 4 3 3 1 2 5 1 73  
43 5 4 4 3 4 5 3 4 4 2 2 4 4 5 3 3 4 4 4 3 5 2 5 3 89  
44 3 1 4 3 3 5 3 4 4 3 2 4 1 2 2 3 3 3 4 4 1 2 5 1 70  
45 5 4 4 4 3 5 5 5 4 2 2 2 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 5 3 86  
46 4 2 4 4 3 5 5 4 3 2 2 4 3 4 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 81  
47 3 3 4 3 4 5 4 5 4 2 3 4 4 5 2 2 3 4 3 4 5 4 4 3 87  
48 4 3 4 3 3 5 4 4 4 2 2 3 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 5 3 85  
49 4 4 4 3 3 4 5 5 4 2 2 4 5 5 2 4 4 4 4 3 5 2 4 4 90  
50 5 5 4 2 5 4 5 4 4 2 2 3 4 5 2 3 4 5 5 5 4 1 5 5 93  
51 4 2 5 3 3 4 4 5 4 1 2 4 3 3 1 4 4 4 3 4 2 2 4 2 77  
52 5 1 5 3 4 3 3 4 4 2 2 3 3 3 2 3 4 3 4 4 2 2 5 2 76  
53 4 1 3 4 4 3 3 4 4 2 2 4 1 2 2 4 4 3 4 3 1 2 4 1 69  
54 4 2 4 4 5 3 4 4 5 2 2 3 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 5 2 80  
55 4 1 3 3 4 4 3 4 5 2 2 4 2 2 2 3 3 2 3 4 1 3 4 1 69  
56 4 2 3 2 4 4 3 4 3 2 2 3 1 2 3 4 4 3 4 3 1 3 3 1 68  
57 5 1 3 3 3 3 5 4 3 2 1 4 1 1 2 3 3 4 3 3 1 2 4 1 65  
58 5 5 3 3 3 4 5 5 4 2 2 4 4 1 3 4 4 4 4 3 5 2 5 4 88  
59 5 5 4 4 4 4 5 5 4 2 2 5 4 4 2 3 4 4 4 3 4 2 4 3 90  



 

 
 

60 5 2 3 4 4 3 4 5 4 2 2 3 3 3 1 3 5 4 4 2 3 2 4 3 78  
61 5 2 4 4 3 5 4 3 4 2 2 3 3 3 2 3 4 3 4 3 2 2 4 3 77  
62 5 4 5 4 3 5 5 5 4 1 1 5 4 4 3 2 4 3 3 4 4 4 3 3 88  

                          

VARIANZA   0,4 2,0 1 0,6 0,6 0,5 0,6 0,3 0,4 0,3 0,3 0,6 1,4 1,7 0,4 0,8 0,5 0,5 0,4 0,5 2,7 0,6 0,5 1,7  
              α  = 0,812            

 



 

 
 

Anexo 9  

r – Pearson  

 

 

Items 
V1 V2 

1 37 96 

2 38 97 

3 46 86 

4 41 90 

5 44 90 

6 39 91 

7 41 97 

8 40 93 

9 54 84 

10 58 84 

11 54 85 

12 52 88 

13 34 85 

14 36 93 

15 34 73 

16 54 94 

17 33 75 

18 42 100 

19 35 85 

20 53 88 

21 40 84 

22 57 84 

23 36 75 

24 32 85 

25 34 74 

26 41 72 

27 57 92 

28 40 86 

29 55 78 

30 51 75 

31 54 80 



 

 
 

32 43 79 

33 45 69 

34 41 66 

35 39 64 

36 41 89 

37 57 95 

38 39 84 

39 39 69 

40 42 69 

41 37 76 

42 36 73 

43 41 89 

44 43 70 

45 40 86 

46 41 81 

47 41 87 

48 49 85 

49 48 90 

50 47 93 

51 44 77 

52 48 76 

53 44 69 

54 50 80 

55 53 69 

56 44 68 

57 41 65 

58 48 88 

59 38 90 

60 56 78 

61 45 77 

62 60 88 

   

r = 0,12753  
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Anexo 10 

Ficha Técnica – Efan 

Ficha técnica   

Nombre de la prueba : Escala de Productividad laboral de Efan 

Autores : Joel Meraz Sepúlveda1 , Mayda González Espinoza2 y Gloria Muñoz del Real 

Año : 2007 

Sistema: SAPPI, www.sappi.ipn.mx 

Adecuado: Almeyda (2018) 

Procedencia: Universidad Autónoma de Baja California, Facultad de Ciencias 

Administrativas Mexicali, Baja California, México, meraz.joel@uabc.edu.mx, Calzada de 

los presidentes y Eje central, Río Nuevo, 21120 Mexicali, B.C., (+52) 686 212 0809 

Objetivo: Determinar el nivel de productividad laboral mediante una escala. 

Aplicación: Empleados, trabajadores y obreros de ambos sexos, con un nivel cultural 

mínimo para comprender las instrucciones y enunciados de la escala. 

Tipo de aplicación: Individual y colectivo 

Tiempo de aplicación: 15 minutos aproximadamente 

Total, de ítems: 13 

 

El llenado de la ficha de los investigadores de un proyecto o módulo de investigación es 

obligatorio para la aceptación o renovación de éste.  

1. REGISTRO E INTEGRACIÓN DE LA FICHA  

1.1. El investigador deberá llevar acabo el levantamiento de la información, en un plazo de 

15 minutos de la ficha en el Sistema de Administración de Programas y Proyectos de 

Investigación (SAPPI, www.sappi.ipn.mx) durante un periodo  

1.2. La presentación de los documentos probatorios deberá realizarse durante el periodo 

establecido, para lo cual el investigador deberá crear una carpeta en la “nube” a través del 

servicio de su elección (Google Drive, Dropbox, Meta, One Drive, etc.)  

1.3. En caso de no haber registrado ficha de productividad, en el establecimiento o 

institución, no autorizados, el investigador deberá registrarlos en su ficha de productividad 

impresa. 

Características 

• Conceptos medidos: Otros 

• Nº de ítems: 13 

• Dimensiones:( 3) Competencia laboral, Desempeño laboral, motivación laboral. 

http://www.sappi.ipn.mx/


 

 
 

• Población: Trabajadores de una institución 

• Medidas: Psicométrico 

• Edades: Adultos 

• Tiempo: 15 minutos 

 

 

Efan - Productividad 

Variables Dimensiones Preguntas Ítems 

Preguntas de control   10 

Productividad laboral 
Eficiencia P  1 - 3 3 

Eficacia P  4 - 7 4 
    

Capacitación Conocimiento Cap  1 - 7 7 

  Habilidades Cap  8 - 16 9 
    

Condiciones laborales 
Clima organizacional CondL  1 - 13 13 

Condiciones físicas CondL  14 - 22 9 
    

Motivación 
Factores higiénicos M  1 - 6 6 

Factores motivacionales M  7 - 11 4 
    

Cargas de trabajo 
Cargas físicas CargT 1 - 5 5 

Cargas mentales CargT 6 - 14 9 

 

  Productividad laboral Competencias Desempeño Motivación Satisfacción 

Productividad laboral 1  
   

   

Competencias 
(capacitación) 

0,861     

Sig. 0,003 
1  

   

     

      

Desempeño 
(Condiciones) 
sig. 

0,475 
0,197 

0,528 
0,144 

1  

  

  

      

Motivación 
Sig. 

0,446 
0,229 

0,195 
0,614 

0,610 
0,081 

1  

 

 

      

Satisfacción  0,631 0,588 0,761 0,767 1 



 

 
 

Sig. 0,068 0,096 0,016 0,016   

      

 

 

PREGUNTA CATEGORIA TECNICA 
FUENTE O 

INFORMANTE 
ITEM 

1. ¿Se siente comprometido con el hospital? 

1= Totalmente de 
acuerdo                  
2 = Acuerdo            
3 = Indiferente        
4 = Desacuerdo   
5= Totalmente en 
desacuerdo 

Encuesta 
Trabajadores 

del cuerpo 
medico 

1           2           3           
4           5 

2. ¿Tiene una fuerte sensación de pertenecer 
al hospital? 

3. ¿Este hospital tiene un gran significado 
para usted? 

4. ¿El hospital merece su lealtad? 

5. ¿Actualmente trabaja en este hospital más 
por gusto que por necesidad? 

6. ¿Cree usted que logra eficientemente las 
tareas asignadas? 

6           7 
7. ¿Llega a cumplir con las metas establecidas 
de la empresa? 

8. ¿El hospital se preocupa en brindar 
oportunidades de desarrollo laboral a sus 
trabajadores? 

8          9         10         
11         12         

13 

9. ¿Cree usted que los resultados de su 
trabajo afectan significativamente la vida o 
bienestar de otras personas? 

10. ¿Los ingresos que recibe por su trabajo le 
permiten satisfacer sus necesidades 
personales? 

11. ¿Se siente usted satisfecho al trabajar en 
este hospital? 

12. ¿El sueldo que recibió se relaciona con la 
actividad que realizo? 

13. ¿Se siente usted realizado 
profesionalmente trabando en este hospital? 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 11 

Ficha Técnica – Font Roja 

CFRS Versión Española Original 

Nombre Cuestionario Font-Roja 

de satisfacción laboral 

Cuestionario Font-Roja de 

satisfacción laboral 

Autor(es) Cuestionario 

desarrollado 

originalmente en 

castellano 

Aranaz J 

Referencia 
 

Todo Hospital. 1988;52:63-

6 

Correspondencia 
 

Departamento de 

Psicología de la Salud. 

Universidad Miguel 

Hernández. San Juan de 

Alicante 

E-mail 
 

jaa@umh.es 

Características 

• Conceptos medidos: Otros 

• Nº de ítems:24 

• Enfermedad: Genérico o Cualquier Enfermedad 

• Dimensiones:( 9 ) Satisfacción por el trabajo//Tensión relacionada con el 

trabajo//Competencia profesional//Presión en el trabajo//Promoción 

• Población: Todos los géneros 

• Medidas: Psicométrico 

• Edades: Adultos 

• Tiempo : 15 minutos 

 

 



 

 
 

Font Roja - Satisfacción 

Variable:  Satisfacción Laboral 

Factor I 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Satisfacción por el Trabajo 33 42 58 96 19 

7. En mi trabajo me encuentro muy 
satisfecho 

27 22 13 0 0 

10. Tengo muy poco interés por las cosas 
que realizo en mi trabajo 

0 0 9 44 9 

11. Tengo la sensación de lo que estoy 
haciendo no vale la pena 

0 0 11 41 10 

16. Estoy convencido que el puesto de 
trabajo que ocupo es el que me 
corresponder por capacidad y preparación. 

6 20 25 11 0 

Factor II 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Tensión relacionada con el trabajo 56 113 92 35 14 

2. Creo que tengo poca responsabilidad en 
mi trabajo en el hospital 

11 9 9 19 14 

3. Al final de la jornada de un día de trabajo 
corriente y normal me suelo encontrar muy 
cansado. 

12 30 20 0 0 

4.. Con bastante frecuencia me he 
sorprendido fuera del hospital pensando en 
cuestiones relacionas con mi trabajo 

0 22 24 16 0 

5. Muy pocas veces me he visto obligado a 
emplear a tope toda mi energía y capacidad 
para realizar mi trabajo 

14 21 27 0 0 

6. Muy pocas veces mi trabajo en el 
hospital perturba mi estado de ánimo o a 
mi salud o a mis horas de sueño 

19 31 12 0 0 

Factor III 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Competencia profesional 27 41 52 42 24 

22. Con frecuencia tengo la sensación de no 
estar capacitado para realizar mi trabajo 

0 5 16 34 7 

23. Con frecuencia siento no tener recursos 
suficientes para hacer mi trabajo tan bien 
como seria deseable 

19 31 12 0 0 

24. Con frecuencia la competitividad o al 
estar a la altura de los demás en mi puesto 
de trabajo me causa estrés o tensión 

8 5 24 8 17 

Factor IV 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 
desacuerdo 

Presión del trabajo 14 70 37 3 0 

18. Con frecuencia tengo la sensación de 
que me falta tiempo para realizar mi 
trabajo 

7 38 15 2 0 



 

 
 

20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy 
abasto con las cosas que hay que hacer 

7 32 22 1 0 

Factor V 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Promoción profesional 26 105 51 4 0 

9. Tengo pocas oportunidades para 
aprender a hacer cosas nuevas 

9 38 15 0 0 

12. Generalmente el reconocimiento que 
obtengo por mi trabajo es muy 
reconfortante 

10 36 13 3 0 

17. Tengo muchas posibilidades de 
promoción profesional 

7 31 23 1 0 

Factor VI 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Relación interpersonal 41 70 49 15 11 

13. La relación con mi jefa/a jefes/as es 
muy cordial 

10 27 13 5 7 

19. Estoy seguro de conocer lo que se 
espera de mi en el trabajo 

7 31 24 0 0 

14. Las relaciones con mis compañeros son 
muy cordiales 

24 12 12 10 4 

Factor VII 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 

ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 

desacuerdo 

Características intrínsecas de estatus 21 41 13 39 10 

8. Organizar el trabajo que realizo, según 
mi puesto concreto o categoría profesional, 
tengo poca independencia 

21 40 1 0 0 

15. El sueldo que percibo es muy adecuado 0 1 12 39 10 

Factor VIII 
Muy de 
acuerdo 

De acuerdo 
Ni de acuerdo 
ni en 
desacuerdo 

En desacuerdo 
Muy en 
desacuerdo 

Monotonía laboral           

1. Mi actual trabajo es el hospital es el 
mismo de todos los días, no varia nunca 

28 30 4 0 0 

21. Los problemas personales de mis 
compañeros/as de trabajo habitualmente 
me suelen afectar 

23 10 9 4 16 

Fuente: Cuestionario Font Roja      

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 12 

Prueba de normalidad 

H0: La distribución de los datos es normal 

Hi. La distribución de los datos no es normal 

Significancia: 0,05 

α< 0,05; rechazar Ho; si α≥ 0,05, aceptar H0 

 

Tabla 5 

Análisis de la prueba de normalidad 

 

Kolmogorov-Smirnova 

Estadístico gl Sig. 

Productividad laboral ,151 62 ,001 

Competencia laboral ,167 62 ,000 

Desempeño laboral ,284 62 ,000 

Motivación laboral ,168 62 ,000 

Satisfacción laboral ,118 62 ,032 

 

 

La tabla 5, presenta la prueba de normalidad con el coeficiente Kolmogorov-

Smirnova debido a que la muestra es mayor a 50. Los datos de la productividad 

laboral no tienen una distribución porque la significancia fue inferior a 0,05 

(p=0,000) y la variable satisfacción laboral, también no tiene una distribución 

normal (p=0,032<0,05). Entonces se establece el uso de la prueba no 

paramétrica de la correlación Rho de Spearman.  



 

 

Anexo 13 

 

Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestión administrativa y la 
toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 
relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
    Nombres y Apellidos del juez: Pablo Iván Bazán Linares 

                              Grado profesional: Maestría   (   ) Doctor ( X ) 

          Área de formación académica: 

Clínica      (   ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

     Áreas de experiencia profesional: Investigación  

                   Institución donde labora: Universidad San Pedro 

Tiempo de experiencia profesional en  

                                                 al área:                                   

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

Más de 5 años       (    X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica:                                    

(si corresponde) 
 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

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

 

Nombre de la Prueba: 
 

Cuestionario de productividad laboral 

Autor(es): 

 

 

Velasquez Olortegui, Jorge 

Procedencia: 

 

 

Quijano (2016) 

Administración: 
 

Virtual  

Tiempo de aplicación: 
 

10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
 

Vía plataforma de mensajería 

Significación: 

 

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13 
ítems en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los 
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
 



 

 

 

 

4.           Soporte teórico 
 

 

• Variable 1: Productividad laboral 
 
Se define por las actividades que realiza o produce un empleado en un determinado periodo de 
tiempo; la cual puede ser medido por cantidad o volumen físico como también en términos de valor 
de bienes o servicios producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales 
del colaborador. (Quijano, 2016). 

 
 
 
 
 

 
5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfacción en el cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote, 2023 

 

Y como segunda variable 

 

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario de Font Roja) 
 

Nombre de la Prueba: 
 

Cuestionario de la satisfacción laboral 

Autor(es): 

 

 

Aranaz & Mira 

 Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Productividad Laboral 

 
 
 

Competencia Laboral 

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la 

que se cuenta para poder responder de manera adecuada 

para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde 

existe una estrecha relación entre un colaborador calificado 

y la productividad generada producto del compromiso 

asumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010). 

 

 
 
 
 
 

Desempeño laboral 

Desempeño laboral, se define como el rendimiento que 

realiza cada trabajador en la jornada de trabajo al efectuar 

sus labores encomendadas que pueda exigir su cargo, 

siendo su indicador la productividad (EcuRed, 2017). El 

desempeño laboral también puede considerarse como el 

resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en 

resultados y está en función al desempeño que adopta el 

colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios & 

Sánchez 1997). 

 
 

 
 
 
 

Motivación laboral 

Motivación laboral, es la capacidad con la que cuenta la 

empresa para que pueda incentivar y estimular a sus 

colaboradores de manera positiva en las actividades que se 

les encomienda, sin embargo, hay que tener en cuenta que 

la motivación puede variar en cada individuo por factores 

culturales, como sociales, siendo su indicador la 

satisfacción. También se refiere al esfuerzo y energía 

aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo 

y empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que 

dependerá del valor y la intensidad de la motivación del 

individuo (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 



 

 

Procedencia: 

 

 

 (1987) 

Administración: 
 

Virtual  

Tiempo de aplicación: 
 

10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
 

Vía plataforma de mensajería 

Significación: 

 

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24 
indicadores y 24 ítems en total. El objetivo es definir el nivel de 
satisfacción de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
 

 

 

          Soporte teórico 
 

 

• Variable 2: Satisfacción laboral 
 

Se define como al esfuerzo y energía aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y 

empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que dependerá del valor y la intensidad de la 

motivación del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 

 

Escala / Area Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

Satisfacción 

laboral 

Satisfacción por el 

trabajo 

Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en 

la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo 

que hace que el trabajo sea más llevadero en una institución, 

cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores 

se sentirán más cómodos y por ende se volverán más 

productivos, como respuesta de un entorno agradable, 

acompañado de una infraestructura más segura (Zamora, 

2016). 

Tensión relacionada 

con el trabajo 

Viene hacer la reacción negativa o no positiva que se produce 

muchas veces por las exigencias de sobre carga laboral que se 

imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas. 

Así como también pueden ser originados por otros tipos de 

problemas, como la incapacidad, incomodidad o también las 

malas condiciones que se otorgan en el centro laboral. Otras de 

las casusas que puede causar el estrés en el centro laboral es 

propia carga laboral que se les encomienda o acumula a los 

colaboradores, las condiciones de trabajo con las que cuentan, 

la fatiga, el cansancio, el insomnio y dolor corporal, lo que 

ocasiona continuas faltas o tardanzas al centro de trabajo 

(Robbinson & Judge, 2009). 



 

 

Competencia 

Profesional 

Es uno de los factores que más influye en la competencia 

profesional, donde se definen aquellas capacidades con la que 

cuenta cada colaborador que les permita desarrollar sus 

conocimientos y habilidades en su centro laboral. 

Evidenciándose estas competencias por su permanente 

aprendizaje, creatividad, adaptación, comunicación, 

proactividad y trabajo en equipo  (Romero, 2010). 

Presión del trabajo Se refiere a la tensión relacionada con el trabajo la cual 

consiste en la reacción que adquiere el colaborador siendo esta 

no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias 

laborales, que en la mayoría de casos sobrepasan la capacidad 

de poder sobre llevarlas. Adiciónala esto, se presentan otros 

problemas, como son las malas condiciones laborales, que 

ocasionan muchas incomodidades, también el estrés en el 

centro laboral ocasionados por la sobre carga laboral, malas 

condiciones de trabajo, ocasionando desmotivación y una baja 

productividad (Vela, 2021). 

Promoción 

profesional 

Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto 

de mayor categoría, nivel jerárquico y de mayor 

responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de 

sus labores, se evidencian la desmotivación y descuido en sus 

quehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos 

y externos (Venutolo, 2009). 

Relación 

interpersonal 

Consiste en la interacción que existe entre los empleados y el 

empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que 

ocasiona una mejor adaptación y adecuación a su centro 

laboral (Robbins & Judge, 2009). 

Características 

intrínsecas de estatus 

Son las diferentes particularidades que están orientadas con la 

política que cada empresa implementa, así como las 

condiciones laborales, técnicas, de supervisión, relaciones 

interpersonales como remunerativas.  Donde la satisfacción va 

a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y 

rango en el que se desempeña (Brunón, 2019). 

Monotonía laboral Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de 

series cortas donde repercuten directamente en el 

desenvolvimiento de los colaboradores. Esta problemática 

puede desencadenarse debido al factor riesgo laboral o cuando 

estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas 

variaciones (Alfaro, 2016). 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

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

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

   

 

Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

1. No cumple con el criterio 

2. Bajo Nivel 

3. Moderado nivel 

4. Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Dimensiones del instrumento:  

 

• Primera dimensión: Competencia laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Objetivos 

 

Las decisiones en el centro hospitalario 
se toman en base a los objetivos y metas 
de su plan de desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

Es correcto, las decisiones 
deben estar supeditadas a 
lo planeado. 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del centro 
hospitalario están proyectadas a la 
determinación de sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de acuerdo a 
las estrategias del centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

Las estrategias tienen un 
rol importante en la 
consecución del plan. 

 
 

Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 

Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y coordinar lo 
planeado por parte del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

• Segunda dimensión: Desempeño laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel el desempeño laboral de un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
Relevancia 

 

  Observaciones 

 
Coordinación 

Existe coordinación entre las áreas del 
centro hospitalario, con respecto a los 
recursos asignados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se coordina 
eficientemente el uso de sus recursos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario son 
capaces de elaborar planes para lograr 
resultados previos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Efectuar metas 
El centro hospitalario desarrolla acciones 
según sus planes organizacionales.  

 
4 

 
4 

 
4 

La organización como 
función en la gestión 
administrativa permite un 
orden de trabajo exento y 
profesional. 

 
• Tercera dimensión: Motivación laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de motivación en un centro hospitalario 
Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

La integración de las 
acciones y cohesión entre 
trabajadores siempre 
ayudará a la optimización 
de resultados.  

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
Dimensiones de la segunda variable 

• Primera dimensión V2: Satisfacción por el trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de satisfacción obtenido en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
 
 

Regulación 

En el centro hospitalario se efectúan 
actividades de control para evaluar 
procedimientos administrativos. 

 
4 

 

 
4 
 

 
4 
 

 

En el centro hospitalario las actividades 
de control sirven de apoyo para mejorar, 
prever, reestructurar y corregir 
procedimientos.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos están 
establecidos para que se realicen 
gestión de control previo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Corrección 

En el centro hospitalario se desarrollan 
mejoras y/o correcciones en los 
procesos de control. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Resultados 
En el centro hospitalario los resultados 
de la gestión administrativa son óptimos.  

 
4 

 
4 

 
4 

Fundamental mantener un 
seguimiento y control 
medible de los resultados 
en relación a los planes. 

 
 

• Segunda dimensión V2: Tensión relacionada al trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de tensión relacionada al trabajo en un 
centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Liderazgo 
 
 

El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 
diferentes áreas administrativas del 
centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

motivación y el correcto manejo del 
estrés para contribuir al desempeño 
laboral.  

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas y 
conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por el 
centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con el 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

• Tercera dimensión V2: Competencia profesional. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
 
 
Regulación 

En el centro hospitalario se 
efectúan actividades de control 
para evaluar procedimientos 
administrativos. 

 
4 
 

 
4 
 

 
4 
 

 

En el centro hospitalario las 
actividades de control sirven de 
apoyo para mejorar, prever, 
reestructurar y corregir 
procedimientos.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 
Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos 
están establecidos para que se 
realicen gestión de control previo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Corrección 

En el centro hospitalario se 
desarrollan mejoras y/o 
correcciones en los procesos de 
control. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Resultados 

En el centro hospitalario los 
resultados de la gestión 
administrativa son óptimos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

• Cuarta dimensión V2: Presión del trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de presión en el trabajo en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Objetivos 
 

Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 

• Quinta dimensión V2: Promoción profesional. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de promoción profesional de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
Relevanci
a 

 
  Observaciones 

 
Coordinación 

Existe coordinación entre las áreas 
del centro hospitalario, con 
respecto a los recursos asignados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se 
coordina eficientemente el uso de 
sus recursos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario 
son capaces de elaborar planes para 
lograr resultados previos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Efectuar 
metas 

El centro hospitalario desarrolla 
acciones según sus planes 
organizacionales.  

 
4 

 
4 

 
4 

. 

 
 
 

• Sexta dimensión V2: Relación Interpersonal. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de relación interpersonal de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
   
Indicadores 

 
Ítem 

 
 
Claridad 

 
 
Coherencia 

 
  
Relevancia 

 
Observaciones 

 
Liderazgo 
 

El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

 diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
Motivación 

Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 
motivación y el correcto manejo 
del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicaci
ón 

La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas 
y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por 
el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima 
laboral 

El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con 
el centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

• Séptima dimensión V2: Características intrínsecas de estatus. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de las características intrínsecas de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Objetivos 
 

Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
• Octava dimensión V2: Monotonía laboral 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de la monotonía laboral de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 
manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 
 
 

 
 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 
bibliografía. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


 

 

Evaluación por juicio de expertos 

 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestión administrativa y la 
toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 
relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 
eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

 
1.        Datos generales del juez 
 

 
    Nombres y Apellidos del juez: Zarela Ventura López 

                              Grado profesional: Maestría   (  X ) Doctor (  ) 

          Área de formación académica: 

Clínica      (   ) Social  (  ) 

 

Educativa  ( 
 

) 
 

Organizacional  ( 
 

X ) 

     Áreas de experiencia profesional: Trabajador Social  

                   Institución donde labora: Hospital la Caleta 

Tiempo de experiencia profesional en  

                                                 al área:                                   

2 a 4 años              (          ) 

( 
) 

Más de 5 años       (    X    ) 

Experiencia en Investigación 
Psicométrica:                                    

(si corresponde) 
 

 

2.           Propósito de la evaluación: 

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos. 

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

 

Nombre de la Prueba: 
 

Cuestionario de productividad laboral 

Autor(es): 

 

Velasquez Olortegui, Jorge 

Procedencia: 

 

 

Quijano (2016) 

Administración: 
 

Virtual  

Tiempo de aplicación: 
 

10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
 

Vía plataforma de mensajería 

Significación: 

 

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13 
ítems en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los 
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
 
 
 

 



 

 

4.           Soporte teórico 
 

 

• Variable 1: Productividad laboral 
 
Se define por las actividades que realiza o produce un empleado en un determinado periodo de 
tiempo; la cual puede ser medido por cantidad o volumen físico como también en términos de valor 
de bienes o servicios producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales 
del colaborador. (Quijano, 2016). 

 
 

 

 
5.            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Presentación de instrucciones para el juez: 

 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfacción en el cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote, 2023 

 

Y como segunda variable 

 

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
 

Nombre de la Prueba: 
 

Cuestionario de la satisfacción laboral 

Autor(es): 

 

 

Aranaz & Mira 

Procedencia: 

 

 

(1987) 

Administración: 
 

Virtual  

 Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Productividad Laboral 

 
 
 

Competencia Laboral 

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la 

que se cuenta para poder responder de manera adecuada 

para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde 

existe una estrecha relación entre un colaborador calificado 

y la productividad generada producto del compromiso 

asumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010). 

 

 
 
 
 
 

Desempeño laboral 

Desempeño laboral, se define como el rendimiento que 

realiza cada trabajador en la jornada de trabajo al efectuar 

sus labores encomendadas que pueda exigir su cargo, 

siendo su indicador la productividad (EcuRed, 2017). El 

desempeño laboral también puede considerarse como el 

resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en 

resultados y esta en función al desempeño que adopta el 

colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios & 

Sanchez 1997) 

 
 

 
 
 
 

Motivación laboral 

Motivación laboral, es la capacidad con la que cuenta la 

empresa para que pueda incentivar y estimular a sus 

colaboradores de manera positiva en las actividades que se 

les encomienda, sin embargo, hay que tener en cuenta que 

la motivación puede variar en cada individuo por factores 

culturales, como sociales, siendo su indicador la 

satisfacción. También se refiere al esfuerzo y energía 

aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo 

y empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que 

dependerá del valor y la intensidad de la motivación del 

individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 



 

 

Tiempo de aplicación: 
 

10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
 

Vía plataforma de mensajería 

Significación: 

 

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24 
indicadores y 24 ítems en total. El objetivo es definir el nivel de 
satisfacción de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
 
 

 

          Soporte teórico 
 

 

• Variable 2: Satisfacción laboral 
 

Se define como al esfuerzo y energía aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y 

empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que dependerá del valor y la intensidad de la 

motivación del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 

 

Escala / Area Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

Satisfacción 

laboral 

Satisfacción por el 

trabajo 

Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en 

la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo 

que hace que el trabajo sea más llevadero en una institución, 

cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores 

se sentirán más cómodos y por ende se volverán más 

productivos, como respuesta de un entorno agradable, 

acompañado de una infraestructura más segura. (Zamora, 

2016). 

Tension relacionada 

con el trabajo 

Viene hacer la reacción negativa o no positiva que se produce 

muchas veces por las exigencias de sobre carga laboral que se 

imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas. 

Así como también pueden ser originados por otros tipos de 

problemas, como la incapacidad, incomodidad o también las 

malas condiciones que se otorgan en el centro laboral. Otras de 

las casusas que puede causar el estrés en el centro laboral es 

propia carga laboral que se les encomienda o acumula a los 

colaboradores, las condiciones de trabajo con las que cuentan, 

la fatiga, el cansancio, el insomnio y dolor corporal, lo que 

ocasiona continuas faltas o tardanzas al centro de trabajo. 

(Robbinson & Judge, 2009). 

Competencia 

Profesional 

Es uno de los factores que más influye en la competencia 

profesional, donde se definen aquellas capacidades con la que 

cuenta cada colaborador que les permita desarrollar sus 

conocimientos y habilidades en su centro laboral. 



 

 

Evidenciándose estas competencias por su permanente 

aprendizaje, creatividad, adaptación, comunicación, 

proactividad y trabajo en equipo.  (Romero, 2010). 

Presión del trabajo Se refiere a la tensión relacionada con el trabajo la cual 

consiste en la reacción que adquiere el colaborador siendo esta 

no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias 

laborales, que en la mayoría de casos sobrepasan la capacidad 

de poder sobre llevarlas. Adiciónala esto, se presentan otros 

problemas, como son las malas condiciones laborales, que 

ocasionan muchas incomodidades, también el estrés en el 

centro laboral ocasionados por la sobre carga laboral, malas 

condiciones de trabajo, ocasionando desmotivación y una baja 

productividad. (Vela, 2021). 

Promoción 

profesional 

Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto 

de mayor categoría, nivel jerárquico y de mayor 

responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de 

sus labores, se evidencian la desmotivación y descuido en sus 

quehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos 

y externos. (Venutolo, 2009). 

Relacion 

interpersonal 

Consiste en la interacción que existe entre los empleados y el 

empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que 

ocasiona una mejor adaptación y adecuación a su centro 

laboral. (Robbins & Judge, 2009). 

Caracteristicas 

intrinsicas de estatus 

Son las diferentes particularidades que están orientadas con la 

política que cada empresa implementa, así como las 

condiciones laborales, técnicas, de supervisión, relaciones 

interpersonales como remunerativas.  Donde la satisfacción va 

a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y 

rango en el que se desempeña. (Brunón, 2019). 

Monotomia laboral Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de 

series cortas donde repercuten directamente en el 

desenvolvimiento de los colaboradores. Esta problemática 

puede desencadenarse debido al factor riesgo laboral o cuando 

estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas 

variaciones. (Alfaro, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 
 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 
comprende 

fácilmente, es decir, 
su sintáctica y 
semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 
 
2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 
modificación muy grande en el uso de las 
palabras de acuerdo con su significado o por la 
ordenación de estas. 

 
3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 
4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 
relación lógica con 

la dimensión o 
indicador que está 

midiendo. 

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

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 
3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 
dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 
1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 
2. Bajo Nivel 

 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

5. No cumple con el criterio 

6. Bajo Nivel 

7. Moderado nivel 

8. Alto nivel 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Dimensiones del instrumento:  

 

• Primera dimensión: Competencia laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Objetivos 

 

Las decisiones en el centro hospitalario 
se toman en base a los objetivos y metas 
de su plan de desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

Es correcto, las decisiones 
deben estar supeditadas a 
lo planeado. 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del centro 
hospitalario están proyectadas a la 
determinación de sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de acuerdo a 
las estrategias del centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

Las estrategias tienen un 
rol importante en la 
consecución del plan. 

 
 

Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 

Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y coordinar lo 
planeado por parte del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

• Segunda dimensión: Desempeño laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel el desempeño laboral de un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
Relevancia 

 

  Observaciones 

 
Coordinación 

Existe coordinación entre las áreas del 
centro hospitalario, con respecto a los 
recursos asignados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se coordina 
eficientemente el uso de sus recursos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario son 
capaces de elaborar planes para lograr 
resultados previos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Efectuar metas 
El centro hospitalario desarrolla acciones 
según sus planes organizacionales.  

 
4 

 
4 

 
4 

La organización como 
función en la gestión 
administrativa permite un 
orden de trabajo exento y 
profesional. 

 
 

• Tercera dimensión: Motivación laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de motivación en un centro hospitalario 
Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 
manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

La integración de las 
acciones y cohesión entre 
trabajadores siempre 
ayudará a la optimización 
de resultados.  

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
Dimensiones de la segunda variable 

• Primera dimensión V2: Satisfacción por el trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de satisfacción obtenido en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
 
 

Regulación 

En el centro hospitalario se efectúan 
actividades de control para evaluar 
procedimientos administrativos. 

 
4 

 

 
4 
 

 
4 
 

 

En el centro hospitalario las actividades 
de control sirven de apoyo para mejorar, 
prever, reestructurar y corregir 
procedimientos.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos están 
establecidos para que se realicen 
gestión de control previo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Corrección 

En el centro hospitalario se desarrollan 
mejoras y/o correcciones en los 
procesos de control. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Resultados 
En el centro hospitalario los resultados 
de la gestión administrativa son óptimos.  

 
4 

 
4 

 
4 

Fundamental mantener un 
seguimiento y control 
medible de los resultados 
en relación a los planes. 

 
 

• Segunda dimensión V2: Tensión relacionada all trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de tensión relacionada al trabajo en un 
centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Liderazgo 
 
 

El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 
diferentes áreas administrativas del 
centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 
motivación y el correcto manejo del 
estrés para contribuir al desempeño 
laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas y 
conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por el 
centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con el 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

• Tercera dimensión V2: Competencia profesional. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
 
 
Regulación 

En el centro hospitalario se 
efectúan actividades de control 
para evaluar procedimientos 
administrativos. 

 
4 
 

 
4 
 

 
4 
 

 

En el centro hospitalario las 
actividades de control sirven de 
apoyo para mejorar, prever, 
reestructurar y corregir 
procedimientos.  

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

 
 
 
Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos 
están establecidos para que se 
realicen gestión de control previo.  

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Corrección 

En el centro hospitalario se 
desarrollan mejoras y/o 
correcciones en los procesos de 
control. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Resultados 

En el centro hospitalario los 
resultados de la gestión 
administrativa son óptimos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

• Cuarta dimensión V2: Presión del trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de presión en el trabajo en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Objetivos 
 

Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

 
 
Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 

• Quinta dimensión V2: Promoción profesional. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de promoción profesional de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
Relevanci
a 

 
  Observaciones 

 
Coordinación 

Existe coordinación entre las áreas 
del centro hospitalario, con 
respecto a los recursos asignados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se 
coordina eficientemente el uso de 
sus recursos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario 
son capaces de elaborar planes para 
lograr resultados previos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Efectuar 
metas 

El centro hospitalario desarrolla 
acciones según sus planes 
organizacionales.  

 
4 

 
4 

 
4 

. 

 
 
 

• Sexta dimensión V2: Relación Interpersonal. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de relación interpersonal de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
   
Indicadores 

 
Ítem 

 
 
Claridad 

 
 
Coherencia 

 
  
Relevancia 

 
Observaciones 

 
Liderazgo 
 

El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

 diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
Motivación 

Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 
motivación y el correcto manejo 
del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicaci
ón 

La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas 
y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por 
el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima 
laboral 

El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con 
el centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

 
 
 

• Séptima dimensión V2: Características intrínsecas de estatus. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de las características intrínsecas de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Objetivos 
 

Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 
4 

 
 
4 

 
 
4 

 

 
 
Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 
• Octava dimensión V2: Monotonía laboral 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de la monotonía laboral de los 
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 
manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

   

 
 
 

 
 
 
Pd.: el presente formato debe tomar en 
cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 
bibliografía. 
 
 
 

 

 

 

 

https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf
https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf


Evaluación por juicio de expertos 

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestión administrativa y la 

toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluación del instrumento es de gran 

relevancia para lograr que sea válido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados 

eficientemente; aportando al quehacer psicológico. Agradecemos su valiosa colaboración. 

1. Datos generales del

juez

    Nombres y Apellidos del juez: 

Henry Junior Clement Neyra 

  Grado profesional: Maestría   (  X ) Doctor (  ) 

 Área de formación académica: 

Clínica   (  ) Social  (  ) 

Educativa  ( ) Organizacional  ( X ) 

 Áreas de experiencia profesional: Investigación 

    Institución donde labora: Universidad Nacional del Santa 

Tiempo de experiencia profesional en  

 al área:  

2 a 4 años  (   ) 

(

)

Más de 5 años   (    X    )

Experiencia en Investigación 

Psicométrica:    

(si corresponde) 

2. Propósito de la evaluación:

Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

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

Nombre de la Prueba: 
Cuestionario de productividad laboral 

Autor(es): Velasquez Olortegui, Jorge Carlos 

Procedencia: 
Quijano (2016) 

Administración: 
Virtual 

Tiempo de aplicación: 
10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
Vía plataforma de mensajería 



 

 

Significación: 

 

- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13 
ítems en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los 
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 

4. Soporte teórico 

• Variable 1: Productividad laboral 
 

Se define por las actividades que realiza o produce un empleado en un determinado periodo de 

tiempo; la cual puede ser medido por cantidad o volumen físico como también en términos de valor 

de bienes o servicios producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales 

del colaborador. (Quijano, 2016). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 Escala/ÁREA Subescala 

(dimensiones) 

Definición 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Productividad Laboral 

 
 
 

Competencia Laboral 

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la 

que se cuenta para poder responder de manera adecuada 

para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde 

existe una estrecha relación entre un colaborador calificado 

y la productividad generada producto del compromiso 

asumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010). 

 

 
 
 
 
 

Desempeño laboral 

Desempeño laboral, se define como el rendimiento que 

realiza cada trabajador en la jornada de trabajo al efectuar 

sus labores encomendadas que pueda exigir su cargo, 

siendo su indicador la productividad (EcuRed, 2017). El 

desempeño laboral también puede considerarse como el 

resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en 

resultados y esta en función al desempeño que adopta el 

colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios & 

Sanchez 1997) 

 
 

 
 
 
 

Motivación laboral 

Motivación laboral, es la capacidad con la que cuenta la 

empresa para que pueda incentivar y estimular a sus 

colaboradores de manera positiva en las actividades que se 

les encomienda, sin embargo, hay que tener en cuenta que 

la motivación puede variar en cada individuo por factores 

culturales, como sociales, siendo su indicador la 

satisfacción. También se refiere al esfuerzo y energía 

aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo 

y empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que 

dependerá del valor y la intensidad de la motivación del 

individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 



 

 

5.           Presentación de instrucciones para el juez: 

A continuación, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfacción en el cuerpo 

médico de un hospital público de Chimbote, 2023 

 

Y como segunda variable 

Datos de la escala: (Colocar nombre de la escala, cuestionario o inventario) 
 

Nombre de la Prueba: 
 

Cuestionario de la satisfacción laboral 

Autor(es): 
 

Aranaz & Mira 

Procedencia: 

 

 

(1987) 

Administración: 
 

Virtual  

Tiempo de aplicación: 
 

10 minutos 

Ámbito de aplicación: 
 

Vía plataforma de mensajería 

Significación: 

 

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24 
indicadores y 24 ítems en total. El objetivo es definir el nivel de 
satisfacción de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 

 

          Soporte teórico 

Variable 2: Satisfacción laboral 

 

Se define como al esfuerzo y energía aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y 

empeño, así como es considerado el tiempo dedicado que dependerá del valor y la intensidad de la 

motivación del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009). 

 

Escala / Área Sub escala 

(dimensiones) 

Definición 

Satisfacción 

laboral 

Satisfacción por el 

trabajo 

Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en 

la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo 

que hace que el trabajo sea más llevadero en una institución, 

cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores 

se sentirán más cómodos y por ende se volverán más 

productivos, como respuesta de un entorno agradable, 

acompañado de una infraestructura más segura. (Zamora, 

2016). 



 

 

Tensión relacionada 

con el trabajo 

Viene hacer la reacción negativa o no positiva que se produce 

muchas veces por las exigencias de sobre carga laboral que se 

imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas. 

Así como también pueden ser originados por otros tipos de 

problemas, como la incapacidad, incomodidad o también las 

malas condiciones que se otorgan en el centro laboral. Otras de 

las casusas que puede causar el estrés en el centro laboral es 

propia carga laboral que se les encomienda o acumula a los 

colaboradores, las condiciones de trabajo con las que cuentan, 

la fatiga, el cansancio, el insomnio y dolor corporal, lo que 

ocasiona continuas faltas o tardanzas al centro de trabajo. 

(Robbinson & Judge, 2009). 

Competencia 

Profesional 

Es uno de los factores que más influye en la competencia 

profesional, donde se definen aquellas capacidades con la que 

cuenta cada colaborador que les permita desarrollar sus 

conocimientos y habilidades en su centro laboral. 

Evidenciándose estas competencias por su permanente 

aprendizaje, creatividad, adaptación, comunicación, 

proactividad y trabajo en equipo.  (Romero, 2010). 

Presión del trabajo Se refiere a la tensión relacionada con el trabajo la cual 

consiste en la reacción que adquiere el colaborador siendo esta 

no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias 

laborales, que en la mayoría de casos sobrepasan la capacidad 

de poder sobre llevarlas. Adiciónala esto, se presentan otros 

problemas, como son las malas condiciones laborales, que 

ocasionan muchas incomodidades, también el estrés en el 

centro laboral ocasionados por la sobre carga laboral, malas 

condiciones de trabajo, ocasionando desmotivación y una baja 

productividad. (Vela, 2021). 

Promoción 

profesional 

Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto 

de mayor categoría, nivel jerárquico y de mayor 

responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de 

sus labores, se evidencian la desmotivación y descuido en sus 

quehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos 

y externos. (Venutolo, 2009). 

Relación 

interpersonal 

Consiste en la interacción que existe entre los empleados y el 

empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que 

ocasiona una mejor adaptación y adecuación a su centro 

laboral. (Robbins & Judge, 2009). 

Características 

intrínsecas de estatus 

Son las diferentes particularidades que están orientadas con la 

política que cada empresa implementa, así como las 

condiciones laborales, técnicas, de supervisión, relaciones 

interpersonales como remunerativas.  Donde la satisfacción va 

a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y 

rango en el que se desempeña. (Brunón, 2019). 



 

 

Monotonía laboral Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de 

series cortas donde repercuten directamente en el 

desenvolvimiento de los colaboradores. Esta problemática 

puede desencadenarse debido al factor riesgo laboral o cuando 

estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas 

variaciones. (Alfaro, 2016). 

 

. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los ítems según corresponda. 

 

Categoría Calificación Indicador 

CLARIDAD 

El ítem se 

comprende 

fácilmente, es decir, 

su sintáctica y 

semántica son 

adecuadas. 

1. No cumple con el criterio El ítem no es claro. 

 

 

2. Bajo Nivel 

El ítem requiere bastantes modificaciones o una 

modificación muy grande en el uso de las 

palabras de acuerdo con su significado o por la 

ordenación de estas. 

 

3. Moderado nivel 

Se requiere una modificación muy específica de 
algunos de los términos del ítem. 

 

4. Alto nivel 

El ítem es claro, tiene semántica y sintaxis 
adecuada. 

COHERENCIA 

El ítem tiene 

relación lógica con 

la dimensión o 

indicador que está 

midiendo. 

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

El ítem no tiene relación lógica con la dimensión. 

2. Desacuerdo (bajo    nivel    de 
acuerdo) 

El ítem tiene una relación tangencial /lejana con 
la dimensión. 

 

3. Acuerdo (moderado nivel) 

El ítem tiene una relación moderada con la 

dimensión que se está midiendo. 

4. Totalmente   de   Acuerdo (alto 
nivel) 

El ítem se encuentra está relacionado con la 
dimensión que está midiendo. 

 

RELEVANCIA 

El ítem es esencial o 
importante, es decir 
debe ser incluido. 

 

1. No cumple con el criterio 

 

El ítem puede ser eliminado sin que se vea 
afectada la medición de la dimensión. 

 

2. Bajo Nivel 

 

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

3. Moderado nivel El ítem es relativamente importante. 

4. Alto nivel El ítem es muy relevante y debe ser incluido. 

 

  Leer con detenimiento los ítems y calificar en una escala de 1 a 4 su valoración, así como solicitamos brinde 

sus observaciones que considere pertinente 
 

9. No cumple con el criterio 

10. Bajo Nivel 

11. Moderado nivel 

12. Alto nivel 

 



 

 

Dimensiones del instrumento:  

 

• Primera dimensión: Competencia laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un 
centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Objetivos 

 

Las decisiones en el centro hospitalario 
se toman en base a los objetivos y metas 
de su plan de desarrollo. 

 
4 

 
4 

 
4 

Es correcto, las decisiones 
deben estar supeditadas a 
lo planeado. 

 
Estrategias 

Las estrategias y/o tácticas del centro 
hospitalario están proyectadas a la 
determinación de sus objetivos 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Procesos 

Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de acuerdo a 
las estrategias del centro hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

Las estrategias tienen un 
rol importante en la 
consecución del plan. 

 
 

Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 

Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y coordinar lo 
planeado por parte del centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

• Segunda dimensión: Desempeño laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel el desempeño laboral de un 
centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
Relevancia 

 

  Observaciones 

 
Coordinación 

Existe coordinación entre las áreas del 
centro hospitalario, con respecto a los 
recursos asignados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se coordina 
eficientemente el uso de sus recursos.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario son 
capaces de elaborar planes para lograr 
resultados previos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Efectuar metas 
El centro hospitalario desarrolla acciones 
según sus planes organizacionales.  

 
4 

 
4 

 
4 

La organización como 
función en la gestión 
administrativa permite un 
orden de trabajo exento y 
profesional. 

 

 

• Tercera dimensión: Motivación laboral. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de motivación en un centro 
hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 
manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

La integración de las 
acciones y cohesión entre 
trabajadores siempre 
ayudará a la optimización 
de resultados.  

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 

Dimensiones de la segunda variable 

• Primera dimensión V2: Satisfacción por el trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de satisfacción obtenido en un 
centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
 
 

Regulación 

En el centro hospitalario se efectúan 
actividades de control para evaluar 
procedimientos administrativos. 

 
4 

 

 
4 
 

 
4 
 

 

En el centro hospitalario las actividades 
de control sirven de apoyo para mejorar, 
prever, reestructurar y corregir 
procedimientos.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 
 
 

Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos están 
establecidos para que se realicen 
gestión de control previo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Corrección 

En el centro hospitalario se desarrollan 
mejoras y/o correcciones en los 
procesos de control. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Resultados 
En el centro hospitalario los resultados 
de la gestión administrativa son óptimos.  

 
4 

 
4 

 
4 

Fundamental mantener un 
seguimiento y control 
medible de los resultados 
en relación a los planes. 

 

 

• Segunda dimensión V2: Tensión relacionada all trabajo. 

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de tensión relacionada al trabajo 
en un centro hospitalario Chimbote, 2023. 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 
Observaciones 

 
Liderazgo 
 
 

El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 
diferentes áreas administrativas del 
centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 



Motivación 
Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 
motivación y el correcto manejo del 
estrés para contribuir al desempeño 
laboral.  

4 4 4 

Comunicación 
La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas y 
conflictos. 

4 4 4 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por el 
centro hospitalario. 

4 4 4 

Clima laboral 
El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con el 
centro hospitalario.  

4 4 4 

Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

4 4 4 

• Tercera dimensión V2: Competencia profesional.

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en
un centro hospitalario Chimbote, 2023.

   Indicadores Ítem  Claridad  Coherencia   Relevancia Observaciones 

Regulación 

En el centro hospitalario se 
efectúan actividades de control 
para evaluar procedimientos 
administrativos. 

4 4 4 

En el centro hospitalario las 
actividades de control sirven de 
apoyo para mejorar, prever, 
reestructurar y corregir 
procedimientos.  

4 4 4 

Medición 

En el centro hospitalario los 
procedimientos administrativos 
están establecidos para que se 
realicen gestión de control previo. 

4 4 4 

El centro hospitalario toma en 
consideración la prevención de 
resultados. 

4 4 4 

Corrección 
En el centro hospitalario se 
desarrollan mejoras y/o 
correcciones en los procesos de 
control. 

4 4 4 

Resultados 
En el centro hospitalario los 
resultados de la gestión 
administrativa son óptimos. 

4 4 4 

• Cuarta dimensión V2: Presión del trabajo.

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de presión en el trabajo en un
centro hospitalario Chimbote, 2023.



   Indicadores Ítem  Claridad  Coherencia   Relevancia Observaciones 

Objetivos 
Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

4 4 4 

Estrategias 
Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

4 4 4 

Procesos 
Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

4 4 4 

Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

4 4 4 

Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

4 4 4 

• Quinta dimensión V2: Promoción profesional.

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de promoción profesional de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

   Indicadores Ítem  Claridad  Coherencia Relevanci
a 

  Observaciones 

Coordinación 
Existe coordinación entre las áreas 
del centro hospitalario, con 
respecto a los recursos asignados. 

4 4 4 

Manejo de 
recursos 

En el centro hospitalario se 
coordina eficientemente el uso de 
sus recursos.  

4 4 4 

Desarrollo de 
planes 

Las áreas del centro hospitalario 
son capaces de elaborar planes para 
lograr resultados previos. 

4 4 4 

Efectuar 
metas 

El centro hospitalario desarrolla 
acciones según sus planes 
organizacionales.  

4 4 4 
. 

• Sexta dimensión V2: Relación Interpersonal.

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de relación interpersonal de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores 
Ítem 

Claridad Coherencia Relevancia 
Observaciones 

Liderazgo 
El liderazgo y la comunicación 
favorecen ampliamente a los 
procesos de gestión en las 
diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 4 4 



Motivación 
Considera que en el centro 
hospitalario se promueve la 
motivación y el correcto manejo 
del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 4 4 

Comunicaci
ón 

La gestión del centro hospitalario 
realiza procesos y/o actividades 
para la solución de problemáticas 
y conflictos. 

 
4 4 4 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda 
integralmente al logro de los 
objetivos y metas propuestas por 
el centro hospitalario. 

 
4 4 4 

Clima 
laboral 

El clima laboral en las áreas de 
trabajo motiva a identificarse con 
el centro hospitalario.  

 
4 4 4 

Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y 
metas del centro hospitalario, se 
toma en consideración el trabajo 
colaborativo y participativo.  

 
 
4 4 4 

• Séptima dimensión V2: Características intrínsecas de estatus.

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de las características intrínsecas
de los trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

   Indicadores Ítem  Claridad  Coherencia   Relevancia Observaciones 

Objetivos 
Las decisiones en el centro 
hospitalario se toman en base a los 
objetivos y metas de su plan de 
desarrollo. 

4 4 4 

Estrategias 
Las estrategias y/o tácticas del 
centro hospitalario están 
proyectadas a la determinación de 
sus objetivos 

4 4 4 

Procesos 
Los procesos de planeación están 
adecuadamente definidos de 
acuerdo a las estrategias del centro 
hospitalario.  

4 4 4 

Programas 

Los programas y actividades que se 
llevan a cabo están enfocados a la 
integración y coordinación de los 
procesos de gestión del centro 
hospitalario.  

4 4 4 

Integración 

Los procesos administrativos están 
estructurados para integrar y 
coordinar lo planeado por parte del 
centro hospitalario.  

4 4 4 

• Octava dimensión V2: Monotonía laboral

• Objetivos de la dimensión: Tratar de medir el nivel de la monotonía laboral de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.



 

 

 
   Indicadores 

 
Ítem 

 
 Claridad 

 
 Coherencia 

 
  Relevancia 

 

Observaciones 

 
Liderazgo 

 
 

El liderazgo y la comunicación favorecen 
ampliamente a los procesos de gestión 
en las diferentes áreas administrativas 
del centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Motivación 

Considera que en el centro hospitalario 
se promueve la motivación y el correcto 
manejo del estrés para contribuir al 
desempeño laboral.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Comunicación 

La gestión del centro hospitalario realiza 
procesos y/o actividades para la solución 
de problemáticas y conflictos. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 

Trabajo en 
equipo 

El trabajo en equipo ayuda integralmente 
al logro de los objetivos y metas 
propuestas por el centro hospitalario. 

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Clima laboral 

El clima laboral en las áreas de trabajo 
motiva a identificarse con el centro 
hospitalario.  

 
4 

 
4 

 
4 

 

 
Logro de 
objetivos 

Para el logro de los objetivos y metas del 
centro hospitalario, se toma en 
consideración el trabajo colaborativo y 
participativo.  

 
 

4 

 
 

4 

 
 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pd.: el presente formato debe tomar en 

cuenta: 

Williams y Webb (1994) así como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al número de expertos a emplear. 

Por otra parte, el número de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad 

del conocimiento. Así, mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 

2003) sugieren un rango de 2 hasta 20 expertos, Hyrkäs et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindarán una 

estimación confiable de la validez de contenido de un instrumento (cantidad mínimamente recomendable para 

construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de acuerdo con la validez de un ítem 

éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkäs et al. (2003). 

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra 

bibliografía. 
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