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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal determinar la relacion
existente entre la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico de
un hospital publico. Siendo el estudio de enfoque cuantitativo, disefio 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 satisfaccion del personal médico, hubo mayor
incidencia en el nivel medio 74,2% seguido del nivel alto 22,6% vy el nivel bajo
3,2%. Por lo tanto, una mayor productividad laboral se refleja en un incremento
de la satisfaccion, originando que el personal meédico se sienta mas satisfecho
con sus logros. Asi mismo se determind que la correlacion entre la
productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico de un hospital publico
de Chimbote 2023 presenta un valor Rho=0,460 donde se establece que la
relacion es directa significativa de grado moderado, determinandose que se
debe rechazar HO y aceptar H1-. Es decir, existe relacion significativa entre la
productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico de un hospital publico
de Chimbote 2023.

Palabras clave: Productividad laboral, satisfaccion, 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 HO 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.

Keywords: Labor productivity, satisfaction, medical staff
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l. INTRODUCCION

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 satisfaccion laboral, por la sobrecarga de
trabajo, reducidas remuneraciones, acompafado de escasas horas de descanso
(Febres et al., 2020).

La atencion médica en el sector salud es un tema algido e importante debido a
gue 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 publicos, la
atencién en la salud es especialmente relevante debido al limitado niumero de
médicos especialistas que brindan estos servicios de atencibn médica. La
satisfaccion 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 estan siendo satisfechas por la organizacion a la que pertenecen, lo
que motivaria a que sigan generando productividad y recibiendo satisfaccion
profesional como recompensa (Ledn, Rosales y Huaripata, 2020).

En el sector publico, uno de los pilares mas sensibles es la atencién 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
satisfaccion del profesional, generan brechas de insatisfaccién, ocasionadas por
factores internos como externos, para poder atender las necesidades de los

pacientes (Febres et al., 2020).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), considera la atencion médica
profesional, como una de las partes mas importantes para el servicio en salud,

convirtiendose un problema con mayor énfasis en los paises de bajos, asi como



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
publico, de las cuales, entre la cantidad de 5,69 y 8,41 millones de personas,
padecen y mueren a consecuencia de una inadecuada atenciébn médica, la cual
representa el 15,1% de muertes. Asi mismo los paises de mas bajos recursos como
Haiti entre otros, se puede observar que sus decesos son mas del 61% debido a
una mala atencibn médica, y son atendidos inadecuadamente, acompafiado de
ineficiencias tanto materiales como del propio servicio prestado. Por el lado de la
satisfaccion del profesional son limitados por las condiciones y carencias que se

otorgan las prestaciones en salud (OMS, 2020).

El colegio médico, asi como la propia institucion, prestan soporte y vigilancia, a
sus agremiados profesionales, es decir de una manera mucho mas optima 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 convertira en
satisfaccion y podria traducirse en reconocimiento por la mayor productividad del

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

En la dltima década América Latina y el Caribe presentan bastante variacion en
sus mercado laborales, donde la crisis se agudiza de manera mas intensa, la cual
se observa en el informe de la organizacion internacional del trabajo (OIT) sobre el
panorama laboral, la cual esth acompafiado de escenarios nada alentadores, y un
alto indice de desempleados, lo que ocasiona una inactividad en la produccion, el
costo de vida y el incremento de la linea de pobreza, incrementando el déficit en el
mercado laboral y contrayendo el crecimiento econémico en -8,2 % segun el FMI.
La cual a la vez se agudiza en mayor proporcién por la emergencia sanitaria, la cual
estuvo acompafado por las politicas que se aplicaron en diferentes paises,
afectando directamente a todas las actividades productivas (OIT, 2020).

A nivel Internacional, Randstad (2018), menciona que en la investigacion
elaborada por Workmonitor donde pudo observar las tendencias marcadas a nivel
mundial en temas de productividad del profesional, donde la satisfaccion laboral
para los profesionales en México es de los mas altos, seguidos de Japén, Estados

Unidos, y Hong Kong.



Otro estudio realizado en hospitales publicos en la India, encontré que la
satisfaccion del profesional en la salud se ve influenciada por la motivacion que
culmina en satisfaccion, por lo que esta implementado en su politica de salud, en
los hospitales y centros de salud, asi como también la accesibilidad a los servicios

y la interaccion 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 politicas 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 satisfaccion de profesional

en la salud.

Asi mismo, del estudio presentado, se deduce que la satisfaccion laboral esta
directa y proporcionalmente relacionada con la calidad de vida que se presentan en
los profesionales de la salud, mientras mas satisfecho se encuentra el trabajador,
presenta mayor productividad. El instituto nacional de estadistica e informatica (INEI,
2018) en su estudio informé 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 clinicas a pesar de contar con equipos y activos
diferenciados y de mejor calidad para la atencion, existe también un alto porcentaje
de establecimientos que generan insatisfaccion 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, encontrandose
ademas con la realidad de no contar con los especialistas en las diferentes

patologias que presentan los pacientes, asi como también escases de



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 motivacion y satisfaccion del
profesional que pueda tener con sus pacientes (Lopez, 2017).

Por tanto, el eslabdn o pieza clave para el éxito de un empresa es la satisfaccion
laboral, acompafiado de la demanda diaria y cotidiana de pacientes, originando un
descontrol, originado por una inadecuada planificacién que repercute en el personal
de salud, estresandose y afectando de manera directa la productividad, provocando
desmotivacion y miedo de ser observados, no alcanzar sus metas o afectar sus
ingresos, lo que origina desequilibrios emocionales y fisicos, que van acompafiados
en una baja productividad. En base a lo mencionado y con el fin de alcanzar nuestros
objetivos, se planted el siguiente problema general: ¢(COmo se relaciona la
productividad laboral y la satisfaccion en el cuerpo médico de un hospital publico de
Chimbote 2023?

La justificacion técnica con la presente investigacion, es para que las
autoridades promuevan un mejor servicio y motivacion en sus profesionales de la
salud, para que alcancen la satisfaccion, permitiendo una capacidad de eficiencia
en la calidad de servicio, que por el momento son muy limitadas. Ademas de
incentivar las politicas y normativas, que puedan influir en beneficio de una
comunidad (Leo6n, 2020).

Después de haber revisado estudios de trabajos en repositorios, en revistas
indexadas, trabajos investigativos y comparativos, la justificacion metodoldgica y
practica, después de haber utilizado los instrumentos de manera ordenada a través
del método cientifico, donde la justificando tedrica, se da por tener una relevancia
que se obtiene en el proceso de desarrollo del area en estudio que se tiene en la
atencion del profesional en salud, donde la incidencia fue de repercusion
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 justificacion practica, de la presente investigacion, se va a justificar porque
cuenta con los elementos basicos que permiten mejorar eficientemente las

acciones y por ende los mecanismos en el proceso de la atencién que se otorga



por parte de los profesionales en salud y que puedan tener repercusiones positivas

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

Desde la perspectiva metodologico, se han disefiado instrumentos que pasaran
por una prueba de confiabilidad, asi como también por los juicios de expertos,
justificandose ya que sigue todo el proceso metodolégico de rigor cientifico, asi
como con las descripciones correlacionales que estan orientadas a los objetivos
para determinar y establecer de manera adecuada las correlaciones, donde
permitira plantear de manera adecuada las posibles alternativas de los
procesos problematicos de estudio, encontrandose los instrumentos que en este
caso fueron utilizados para la recoleccion de datos adaptados y a la vez validados
por los expertos seleccionados y disciplinarios, lo cual pueden aplicarse en
estudios del mismo campo en atencion del mismo nivel institucional (Hernandez et
al., 2014).

Como objetivo general, en el presente estudio se plante6: Determinar la
relacion existente entre la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico
de un hospital publico de Chimbote 2023, y para los objetivos especificos se
planted: Identificar el nivel de productividad de los trabajadores del cuerpo médico
en un hospital publico de Chimbote 2023. Identificar el nivel de satisfaccion de los
trabajadores del cuerpo médico en un hospital publico de Chimbote 2023.
Establecer la relaciéon entre las variables de la productividad laboral y su dimensién
de competencia laboral y la variable de satisfaccion del cuerpo médico de un
hospital publico en Chimbote 2023. Establecer la relacion entre las variables de la
productividad laboral y su dimension desempefio laboral y la variable satisfaccion
del cuerpo médico en un hospital publico de Chimbote 2023. Establecer la relacion
entre las variables de la productividad laboral y su dimensiéon motivacion laboral y
la variable satisfaccion del cuerpo meédico en un hospital pubico de Chimbote 2023.
Culminando con formular en el presente estudio la hipétesis general: Existiria
relacion entre la productividad y la satisfaccion laboral en el cuerpo médico de un
hospital publico de Chimbote 2023. Siendo la hip6tesis nula: No existiria relacion
entre la productividad y la satisfaccion laboral en el cuerpo médico de un hospital
publico de Chimbote 2023.



I MARCO TEORICO

Los antecedentes tedricos y empiricos 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 atencion
y el grado de satisfaccion de acuerdo a la informacion recopilada de diferentes
fuentes de investigacion y revistas indexadas para los servicios de salud con sus

diferentes variables y resultados de sus indicadores mencionamos:

A nivel Internacional, Alarcon et al. (2021), teniendo como objetivo principal
cualificar la calidad con que se percibia el ambiente laboral y los efectos que se
trasladaban en la satisfaccion y la productividad de las obstetras de un nosocomio
en Chile. Mostrando resultados en sus competencias laborales y el desempefio,
reflejandose no solo en el bienestar, sino también en la motivacion laboral que
alcanzaba su nivel medio, por los servicios prestados, que les generaba una
satisfaccién en cada uno de ellos, que se daba en el area de maternidad, alcanzando
un 78.8% mientras que por el tiempo de espera se mantenia en rangos similares del

78.7%. No se encontro relacion muy significativa entre las variables presentadas.

Para la autora Quimis (2017), donde su objetivo principal fue determinar la
satisfacciéon laboral de los licenciados en enfermeria del Hospital Gustavo
Dominguez en Santo Domingo — Tsachilas. Con enfoque cuantitativo y disefio no
experimental con una muestra tomada de 120 enfermeros. Evidenciandose en el
resultado que el personal presenta carencia de comunicacion y por ende una alta
desmotivacion del 84,2%. Concluyéndose que existe un alto porcentaje de

desmotivacion laboral, existiendo una relacion directa entre las variables de estudio.

Las autoras Caizaluisa y Chanchay (2018) en su investigacion realizada en el
centro médico los Rosales en Tsachilas sobre la satisfaccién del personal en salud
y su influencia en la productividad. Teniendo como objetivo describir el nivel de
satisfaccion en el personal en salud, con un enfoque cuantitativo exploratorio y
transversal. Observando que el personal en la salud presenta una satisfaccion
superior al promedio del 79,7% y una productividad de 77,6%. Concluyéndose que
existe una relacion directa entre las variables de estudio de la presente

investigacion.



Vélez (2018) en su investigacion sobre la satisfaccion laboral y el desempeiio en
sus médicos en Blibian - Ecuador, donde para el presente estudio aplic6 una
metodologia para poder evaluar ambas variables, midiendo de esta manera el logro
de la satisfaccion laboral de los médicos, para lo cual utilizé una metodologia mixta,
a través de una investigacion 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 demogréficas.

Garcia (2016) en su estudio realizado sobre la satisfaccion laboral del personal
en salud en las dos instituciones del estado: Caso Hidalgo en México, donde evalué
las variables de estudio que fueron la percepcion y la satisfaccion laboral para
ambas instituciones publicas. Con un enfoque cuantitativo, correlacional descriptivo,
para lo cual se utiliz6 una muestra de 234 colaboradores, donde se logré un alto
indice de la percepcion laboral, la cual logré alcanzar un 77,8% y en la variable
satisfaccion un 79,1%. Concluyéndose que para ambas instituciones existe una

correlacion significativa.

Aquije y Kuroki (2020) en su investigacion realizada, manifiesta que existe una
relacion entre la productividad y la satisfaccién de los trabajadores en la salud, la
cual, y de acuerdo al estudio realizado se obtuvo una data estadistica, la cual al
momento ser procesada mostré que ocurrieron 304 mil muertes durante el periodo
que se presenta en la gestacion, parto y post parto, por falta de una buena atencion
y motivacion médica. Donde el indice de la productividad alcanza un 52,2% y la
satisfaccion un 49,4%, Concluyéndose que existe una baja correlacion entre las

variables.

Mientras que para Pettker y Groman (2020) enfocan que el grado de seguridad
y calidad, estaria orientado a reducir el nivel de riesgo dando mayor seguridad y por
tanto prestando mejores servicios de calidad, hasta poder mitigar o disminuir el dafio
que podrian 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

satisfaccion de los colaboradores.



Elsherbeny (2018), en su trabajo de investigacion de satisfaccion laboral entre
enfermeras que trabajan en el hospital universitario de Mansoura, donde su objetivo
principal fue el de evaluar el grado de satisfaccion laboral que se obtiene entre
colegas enfermeros de trabajo luego de un dia 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 poblaciéon de 346
trabajadores que represento un nivel de satisfaccion baja del 61,9% causadas por
una baja satisfaccion, originado por una escasa comunicacion entre colegas.
Concluyéndose la insatisfaccion de las enfermeras donde manifestaron una baja
satisfaccion laboral, debido a la escasa comunicacion. Encontrandose ademas
coincidencias con una baja satisfaccion y baja productividad, por falta de una
inadecuada motivacion y falta de comunicacion con los jefes de linea en un 52% de

acuerdo al estudio realizado (Khera, 2010).

A nivel nacional, Lépez y Pomasonco (2018), en la investigacion realizada la
cual tenia como principal objetivo analizar la satisfaccion y la productividad en una
red de salud ubicada en Huamanga, donde usando un cuestionario la cual estuvo
compuesto por 25 items y se trabajé con una muestra de 118 empleados.
Obteniendo como resultado que ambas variables presentan relacion directa
moderada de 52,7% en satisfaccion y 54,1% en productividad, en los trabajadores
de una Red en Huamanga. Concluyéndose que la satisfaccion 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 satisfaccion laboral.

En la tesis de Salgado (2020), en su estudio realizado siendo entre la
productividad y satisfaccion de sus empleados en un hospital de Andahuaylas,
donde su objetivo principal fue demostrar que existe relacién directa entre la
productividad y la satisfaccion 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 satisfaccion obtenida fue del 96,8%.
Hallandose correlaciones de tipo moderada a significativa entre sus dos variables
de estudio. La cual les permitié concluir que si existe una correlacion muy

significativa entre sus variables de estudio.



Existen estudios que han examinado la satisfaccion del paciente en hospitales
publicos por las atenciones recibidas. Por ejemplo, un estudio realizado en 2019
en el hospital nacional Cayetano Heredia en Lima, Perd, donde se aplicé un
cuestionario con escala de Likert para una muestra de 178 trabajadores, donde se
determind que la atencion y la satisfaccidon del profesional en salud se relacionan
directamente con la comunicacion y la empatia de los proveedores de atencion
médica en un 88,1% y 89,2%, Concluyéndose que existe una correlacion

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

Otro estudio realizado en 2020 en el Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion
en Huancayo, Perl, donde el estudio fue de tipo correlacional y de corte
transversal, donde se aplicd un cuestionario a 274 pacientes con 32 items en el
cuestionario, donde se evidencio que la calidad de atencién que se otorgaba a los
pacientes que eran atendidos y la satisfaccidn que estos recibian por el servicio
prestado o recibido, estaban muy relacionadas con la accesibilidad, la seguridad
del usuario o paciente y la calidad de la atencién médica que se les otorgaba en
un 81,2% y 79,7% respectivamente. Donde concluye que el estudio presenta una

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

En la investigacion de Ledn, Rosales y Huaripata (2020) su objetivo se centrd
en demostrar la satisfaccion que se logra a través de la atencion oportuna que se
otorgaba en el area de prenatal durante el periodo de COVID, donde los
profesionales en salud que atienden en el hospital del nifio, obtuvieron como
resultado en los aspectos de empatia, credibilidad, y contenido, niveles del 76%,
63% y 61% respectivamente en cuanto a la satisfaccion, por otro lado se obtuvo
en la respuesta un 64% de insatisfaccion, mientras que el aspecto de proteccion
se encontraba entre el rango del 50%. Se concluye que la productividad orientada

a lograr la satisfaccion en la atencion materna es satisfactoria en un 59%

Meza (2020), en su tesis identifico como su principal objetivo preponderar a
través de una evaluacion el nivel de satisfaccion y el nivel seguridad en los
profesionales de la salud de las clinicas especializadas en la maternidad, como es
el centro azul del trébol en la ciudad de Lima - Peru, evaluando diferentes aristas,

aplicando como instrumento el cuestionario, aplicado a una poblacion muestral de



54 personas, para poder concluir de acuerdo a los resultados obtenidos, donde se
muestra a la productividad en la atencion en maternidad en un 69.3% mientras que
por el otro lado la satisfaccion bordeaba el 67%. Donde se concluye que si existe

una correlacion media moderada y significativa entre sus variables.

La investigacion presentada por Espiritu (2018) donde plantea como objetivo
comparar la productividad de los tecndlogos médicos en los pacientes de
imagenes para tomografia y mamografia en el hospital Daniel Alcides Carrion en
Lima - Perd. Utilizo una metodologia observacional-analitica-comparativa y
prospectiva de tipo transversal, para lo cual utilizo una muestra de 436 usuarios,
obteniéndose una persecucion buena para la tomografia de 82,3%, pero todo lo
contrario sucedio en la mamografia siendo el resultado de 51,6% calificado como
malo. Donde concluye que el resultado para la productividad en atencion respecto
al tecnélogo medico es buena en la tomografia, respecto a la relacion al servicio

prestado de la mamografia es todo lo opuesto.

Salazar (2019), en su articulo cientifico dio prioridad a su objetivo de detallar la
seguridad en la atencién. De la cual siguieron varios procedimientos con la
finalidad de demostrar los objetivos materia de estudio. Siendo la investigacion
cualitativa donde se obtuvo resultandos donde se presenta el requerimiento de
poder mejorar la seguridad en la atencién que brindan los profesionales en la
salud, la cual esta acompafado de varios riesgos que conviven con el factor
humano consecuencia de los errores, necesitandose cambiar los paradigmas

presentes para obtener mejores resultados.

En la investigacion de Guerrero (2018) de tipo aplicada con disefio no
experimental, la cual trabajo con una muestra poblacional de 50 trabajadora de la
empresa Nova plaza, ubicado en la ciudad de Arequipa - Peru. El resultado
determino la relacion entre la satisfaccion laboral y su estrecha relacion con la
productividad entre los colaboradores de Nova plaza, donde se aplicé 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 relaciébn muy significativa presentada

entre las variables.
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El cuerpo médico segun Gondra y Erkoreka (2010), lo definen como el 6rgano
gue esta 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, asi como el de aportar,
asesorar, sugerir, como también de vigilar la gestion en beneficio del desarrollo del

centro de salud.

La productividad laboral para Campos (2016), viene hacer la relacion del
producto creado y el trabajo empleado en un determinado proceso de produccion,
con la finalidad de determinar la eficiencia que se podria ganar empleando la
tecnologia través del desempenio laboral por parte del colaborador la cual se puede
cuantificar por la cantidad producida, es decir el volumen fisico o por el valor

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

La productividad laboral, segun el Chiavenato (2009) define la productividad
como el grado de actividades que realizan los trabajadores para producir bienes, asi
como también prestar los servicios en un determinado lugar geogréafico con un
determinado espacio de tiempo. Siendo su objetivo principal que para mejorar la
productividad laboral es necesario que se invierta en capacitacion, educacion y
tecnologia, 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 economia (IPE) siendo su caracteristica
principal que el trabajador tiene que ser tratado equitativamente dentro de su
institucion y que tenga las mismas oportunidades al igual que sus comparieros. Todo
trabajador debe de contar con las condiciones adecuadas para poder
desempefiarse 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 relaciéon entre un colaborador calificado y la productividad
generada producto del compromiso asumido, siendo su indicador el compromiso
(Khera, 2010).
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Desempeiio 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 desempefio laboral
también puede considerarse como el resultado de la productividad laboral debdo a
que se basa en resultados y estd en funcion al desempefio que adopta el
colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios & Sanchez 1997).

Motivacién 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 motivaciéon puede
variar en cada individuo por factores culturales, como sociales, siendo su indicador
la satisfaccion. También se refiere al esfuerzo y energia aplicada para poder lograr
satisfacer un deseo, un esfuerzo y empefio, asi como es considerado el tiempo
dedicado que dependera del valor y la intensidad de la motivacion del individuo
(Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Por otro lado, la satisfaccion laboral se define como el conjunto diferenciado de
actitudes, sentimientos en cada colaborador de una institucion la cual es percibido
de manera distinta en cada individuo desde su centro laboral de cuerdo a sus valores
y creencias, donde la satisfaccion se define como el estado de bienestar y felicidad
que presenta el colaborador en base a su rendimiento, compromiso y productividad.
Asi mismo, se puede ver alterada la satisfaccion laboral cuando se presentan
cambios o cortes de algunos beneficios que perjudican el estado animico del
colaborador, ocurriendo todo lo opuesto cuando existe confianza, tranquilidad y
armonia, lo que produce mayor productividad, reflejaAndose en mayor grado de
satisfaccion del colaborador.

Para lograr la satisfaccion laboral en una institucion, hay que tener en claro el
clima organizacional para poder identificar a los colaboradores, donde debe primar
la interaccion del sujeto-organizacién, asi como también el sujeto-sujeto. Es decir,
como ven los trabajadores a la empresa, (Vargas 2008). Asi mismo la satisfaccién

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

en comun (Zamora, 2016).

La satisfaccion laboral estd compuesta por ocho dimensiones, siendo estas: La
dimension de la satisfaccion por el trabajo, que se puede ver alterada por el grado
gue presente en la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo que
hace que el trabajo sea méas llevadero en una institucién, cuando se mejora el
bienestar del trabajador, los colaboradores se sentiran mas comodos y por ende se
volveran mas productivos, como respuesta de un entorno agradable, acompafiado

de una infraestructura mas segura (Zamora, 2016).

La dimension de la tension relacionada con el trabajo, viene hacer la reaccion
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.
Asi 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 dimension competencia profesional, viene hacer uno de los factores que mas
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. Evidenciandose estas competencias por su
permanente aprendizaje, creatividad, adaptacion, comunicacion, proactividad y

trabajo en equipo (Romero, 2008).

La dimensién presion en el trabajo, se refiere a la tension relacionada con el trabajo
la cual consiste en la reaccion que adquiere el colaborador siendo esta no positiva
y que se presentan normalmente por las exigencias laborales, que en la mayoria de
casos sobrepasan la capacidad de poder sobre llevarlas. Adicibnala 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

desmotivacion y una baja productividad (Vela, 2021).

La dimension promocion profesional, la cual se conceptualiza en el ascenso de un
colaborador a un puesto de mayor categoria, nivel jerarquico y de mayor
responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de sus labores, se
evidencian la desmotivacion y descuido en sus quehaceres que afecta a las

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

La dimension relacion interpersonal consiste en la interaccion que existe entre los
empleados y el empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que ocasiona

una mejor adaptacion y adecuacion a su centro laboral (Robbins & Judge, 2009).

La dimension caracteristicas extrinsecas de estatus, son las diferentes
particularidades que estan orientadas con la politica que cada empresa implementa,
asi como las condiciones laborales, técnicas, de supervision, relaciones
interpersonales como remunerativas. Donde la satisfaccién va a consistir en el
resultado obtenido, dependiendo el cargo y rango en el que se desempeiia (Brunén,
2019).

La dimensién de monotonia laboral, es cuando existes ocurrencias constantes y
repeticiones de series cortas donde repercuten directamente en el desenvolvimiento
de los colaboradores. Esta problematica 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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METODOLOGIA
3.1 Tipo y disefio de investigacion

Segun Hernandez y Mendoza (2018), el estudio fue de enfoque cuantitativo,
donde realizaron planteamientos especificos, la cual podrian ser medibles, asi
mismo aplicaron en el estudio un instrumento estandarizado; siendo el disefo
no experimental porque se observaron que las variables no fueron
manipuladas por el investigador, siendo estas no provocadas intencionalmente
debido a que ya existian; 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 caracteristicas con la que contaba el
estudio; asi mismo fue causal debido a que el propdsito de la investigacion era

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

04
M r
0,
Donde:
M : Muestra de trabajadores pertenecientes al cuerpo medico
01 : Medicion del nivel de productividad laboral
02 : Medicién del nivel satisfaccién laboral
r : Relacién entre variables
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3.2 Variable y operacionalizacion

Productividad laboral

Definicion 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 fisico como también en términos de valor de bienes o servicios
producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales
del colaborador (Quijano, 2016).

Definicion operacional

Produccion 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 procedié a sumar las
respuestas que se obtuvieron de los trece items del cuestionario basado en
sus dimensiones de competencia laboral con su indicador compromiso,
desempefio laboral con su indicador productividad y motivacion laboral con
indicador satisfaccion.

Indicadores

Compromiso, productividad y satisfaccion; con escala de medicion ordinal.
Escala

Ordinal

Satisfaccion laboral

Definicion conceptual

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

Definicion 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 medicion de los indicadores el grado de incidencia
presentado en comodidad y carga laboral, presentacion del curriculum vitae,
el estrés laboral, la capacidad del autoconocimiento, una buena
comunicacion, la interaccidn reciproca, la satisfaccion en el cargo que
desempenia, asi como el desenvolvimiento laboral, en la escala de medicién
ordinal, dividiéndose en un nivel alto, medio y bajo.

Indicadores

Satisfaccion, interés, sensacion y capacidad; con escala de medicion ordinal.
Responsabilidad, cansancio, trabajo, energia y animo; con escala de
medicién ordinal.

Capacitacion, recursos, estrés; con escala de medicién ordinal.

Tiempo, exceso; con escala de medicién ordinal.

Oportunidades, reconocimiento, promocion; con escala de medicion ordinal.
Cordial, conocimiento, relacion; con escala de medicion ordinal.
Independencia, adecuacién; con escala de medicién ordinal.

Variacion, afectacion; con escala de medicion ordinal.

Escala

Ordinal

3.3 Poblacion, muestra y muestreo
3.3.1 Poblacion muestral
Se consider6 a los trabajadores del cuerpo médico de un hospital publico de
Chimbote, que prestan servicios en atencion de la salud, conformada por 62
meédicos 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%

17



Criterios de inclusion

Médicos pertenecientes al cuerpo médico nombrados y cas con o sin
especializacion activos en un hospital publico de Chimbote.

Criterios de exclusion
Médicos que no acepten participar en el estudio.
Personal de salud que no pertenezca al cuerpo medico.

Médicos que no llenen correctamente la encuesta.

3.3.2 Muestreo

Luego de haber procedido a calcular el tamafio de la muestra, se utilizé el
tipo de muestreo no probabilistico aleatorio estratificado (MAE) siendo la
afijacién proporcional, lo que permitira mejorar con mayor precision las
estimaciones, debido a que se estd presentando una poblacion constituida
por el cuerpo médico con el personal nombrado y contratado bajo el régimen
CAS. La magnitud de cada estrato se ha fijjado teniendo en cuenta la
satisfaccion 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 podra describir la conducta de la variable de estudio de manera mas

objetiva, permitiéndonos acercar mas a la realidad.

La calibracion para la proporcion del factor:

factor n/N
factor 62/62
factor 1.0

Donde la muestra fue considerada del total de la poblacién, debido a que era
demasiado pequefia cuando se estratificaba proporcionalmente al nimero
de colaboradores pertenecientes al cuerpo médico en un hospital publico de
Chimbote.
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Estratos . ..
Determinacion Estrato

(poblacion Tamafio o Proporcion
. del tamaiio (muestra)

de estudio)

Nombrados 7 7*1 7 11,3%

Cas 55 55*1 55 88,7%

Total 62 62 100,0%

3.3.3 Unidad de analisis

Estuvo conformada por cada médico que labora en un hospital publico en
Chimbote.

3.4 Técnicas de recoleccion de datos

En la presente investigacion, se utilizo la encuesta como técnica, segun
Arias y Covinos (2021), refiriendo a que la técnica consiste en la recopilacién
de la informacidon con ciertas caracteristicas y particularidades de los
trabajadores del sector salud que participaron en la presente investigacion.
AplicAndose dos encuestas para cada una de las variables al personal del
cuerpo médico de un hospital publico, donde estaban conformadas por
preguntas relacionadas a nuestro objetivo de estudio, para poder procesar
los datos recolectados sistematicamente, donde las preguntas se relacionan
con la hipétesis planteada y los indicadores de la investigacion con los
objetivos, donde se procede recolectar la informacion para de esta manera
poder verificar la hipotesis del estudio (Lopez y Fachelli, 2015, p. 8; Naupas,

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

Mufos (2007), adecuada posteriormente en la investigacion de Almeyda
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(2018), la cual contiene 13 items estando valorado a través de la escala de
Likert, siendo el factor 1 la valorizacion menor y 5 la mayor valorizacion,
ademas 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 analisis.

Para poder determinar la productividad laboral de acuerdo a la comparacién
realizada con el instrumento validado de Efan, que consiste en la prueba de
adecuacion valorando el grado predecible de cada una de las dimensiones
de la variable a partir de las demas y medido a través de la escala de Likert

y validado por su respectiva alfa de Cronbach.

El instrumento asignado para la segunda variable satisfaccion laboral,
tomado para realizar la comparacion del instrumento, que fue validado Font
Roja, creado de manera original por Aranaz y Mira (1988), la cual contiene
24 item estando valorado a través de la escala de Likert, siendo el factor 1
la valorizaciéon menor y 5 la mayor valorizacién, estando constituidos los
rangos entre el valor 24 como minimo y 120 como maxima satisfaccion
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 analisis.

Para poder determinar la satisfaccion laboral, la cual se encontraba dividido
en 8 dimensiones: Por el trabajo cuenta con cuatro interrogantes, la tensién
gue contiene cinco interrogantes, la competencia que presenta tres
interrogantes, la presion que contiene dos interrogantes, la promocion que
tiene tres interrogantes, la relacibn que posee tres interrogantes, las
extrinsecas que contiene dos interrogantes y la monotonia con dos

interrogantes.
Para conocer la satisfaccion de un colaborador se procedi6 a realizar la

medicion a través de la técnica de la encuesta, para lo cual se aplico el

instrumento del cuestionario revisado y validado por los juicios de expertos,
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asi como también se comparé con el instrumento validado de Font Roja,
siendo la escala de medicién de acuerdo a los resultados: alta (120 — 89),
medio (57 — 88) y bajo (24 — 56).

En el trabajo de investigacion la validez se dio buscando la mejor eficacia de
las herramientas para poder predecir y describir los atributos mas
importantes para la presente investigacion (Naupas et al., 2018, p. 276). Para
lo cual estas dos herramientas que se utilizaron, se aplicé la matriz de
verificacion para poder determinar la relacion entre las variables y sus
dimensiones que presentan, asi como también sus indicadores, la cual
deben tener relacion con el item acompafiado de la opcién de respuesta, la
cual mediante el coeficiente de Pearson (r = 0,1275) nos indica que existe
una correlacion 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 (Naupas, 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

publico.

La confiabilidad aplicada para el cuestionario de productividad laboral se
logro a través de la prueba estadistica realizada por J.L. Cronbach, conocida
como el Coeficiente Alfa de Cronbach, tomadas por el cuestionario validado
gue presentan respuestas tipo Likert; y consistié en demostrar mediante los
procedimientos aplicados matematicamente a través de un programa
Microsoft Excel, dando como resultado un coeficiente de 0,892 (Naupas, et
al., 2018, p. 281).
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Respecto a la otra variable y para conocer la confiabilidad presentada del
cuestionario de satisfaccion se realizo mediante el cuestionario validado de
Font Roja que consiste en utilizar el nimero 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 (Naupas, et al. 2018, p.
281).

3.5 Procedimiento

Primero se realizd los procedimientos establecidos para el presente trabajo
de investigacion, siendo el primero la coordinacion con el centro de post
grado de la universidad para poder solicitarle la carta de presentacion ante
la entidad a visitar para poder realizar el estudio, en este caso un hospital
publico de Chimbote, para poder contar con los permisos y de esa manera
poder acceder a las instalaciones del nosocomio, para poder levantar la
informacion, previa coordinacion y permiso del responsable encargado, la
cual otorgo las facilidades del caso, proporcionando la informacion
adecuada para realizar la depuracion y evitar de esa manera duplicidades,
asi como los permisos para podernos entrevistar con los trabajadores del
cuerpo médico, considerando que todos no coincidian en la hora por contar
con diferentes turnos, la cual se trabaj6é en dos espacios de tiempo, con la
finalidad de poder obtener una muestra que sea representativa para asi
poder llevar a cabo los objetivos planteados en la presente investigacion.

Luego para poder aplicar los cuestionarios en el presente estudio de
investigacion, se procedio a aplicar el consentimiento informado, asi mismo
los instrumentos, por lo que se aplicé el cuestionario de manera impresa,
distribuyéndolo a los médicos que cumplieron con los criterios establecidos
en la inclusion. Finalizando con los resultados que se obtuvieron de los
datos, las cuales fueron sistematizados en los respectivos cuadros y graficos

para asi poder lograr los objetivos trazados.
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3.6 Método de anélisis de datos

El analisis de datos, el procesamiento y la interpretacion se efectué a través
de la aplicacion 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 estadisticos: A nivel descriptivo, se utilizé las frecuencias relativas
simples, asi como también las frecuencias relativas absolutas para el
andlisis y el procesamiento de los datos, asi como para la interpretacion
estadistica. Mientras que, a nivel analitico, se realiz6 a través del coeficiente
de correlacion de Spearman, que fue tomado a partir del punto critico para
5% de probabilidad (p < 0.5).

3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion toma como base las declaraciones que realizo
Helsinki, quien incentiva el bienestar de los trabajadores en salud, asi como
también vela por su integridad, su dignidad y confidencialidad de la
informacién que brindan los participantes al contribuir de manera voluntaria
para si poder determinar la relacion que existe entre la productividad y la
satisfaccion respetando la integridad psicoldgica y fisica de las personas que
participaron de manera voluntaria en la investigacién (Manzini, 2000).

Asi 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 autorizo, la cual fue mediante una encuesta. Siendo la
autorizacion consentida y aceptada en un estado consciente y voluntario por

parte de cada uno de los trabajadores.
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RESULTADOS

Tabla 1

Correlacion entre la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico

de un hospital publico de Chimbote 2023

Satisfaccion

Coeficiente de correlacion 460"
Rho de Productividad
Sig. (bilateral) ,000
Spearman laboral
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 HO y aceptar H1-. Es decir, existe relacién significativa entre la
productividad laboral y la satisfaccién del cuerpo médico de un hospital publico
de Chimbote 2023.

Ademas, con el valor Rho=0,460 establece que la relacion es directa
significativa de grado moderado. Por lo tanto, una mayor productividad laboral
se refleja en un incremento de la satisfaccion, originando que el personal

médico se sienta mas satisfecho con sus logros.

Contrastacion de hipoétesis

H1: Existe relacion entre la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo
médico de un hospital publico de Chimbote 2023.

Ho: No existe relacion la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo

meédico de un hospital publico de Chimbote 2023.
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Tabla 2

Nivel de productividad laboral del cuerpo médico de un hospital publico 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 autoevaluacion de la productividad laboral del cuerpo

meédico de un Hospital publico, 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 desempeiio laboral bueno; en

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

laboral y el desempefio. Los funcionarios del hospital deben trabajar mas en

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

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

25



Tabla 3

Nivel de satisfaccion del cuerpo médico de un hospital publico 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 satisfaccion en el personal médico en un hospital
publico, el 74,2% indicaron una satisfaccién de nivel medio, el 22,6% con una

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

Esto se debe a que el personal médico tiene poca independencia en su trabajo
y consideran muy repetitiva las tareas. Ademas, de poca responsabilidad en
el trabajo, lo que ocasiona que la satisfaccion laboral de los médicos de un
hospital publico 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 satisfaccion del
cuerpo médico de un hospital publico de Chimbote 2023.

Dimensiones de la productividad laboral Satisfaccion
,493

1. Competencia laboral ,000
62

344

2. Desempeiio laboral ,006
62
,378

3. Motivacién laboral ,002

62

La dimension de competencia laboral con la satisfaccion laboral obtuvo una
correlacién directa con un Rho de Spearman de 0,493 y una significancia de
0,000. A su vez, la dimension desempefio laboral presenté una correlacion
baja con un Rho de Spearman de 0,344 y una significancia de 0,000;
Finalmente, la dimensién motivacién laboral tuvo un Rho de Spearman de
0,378 y la significancia de 0,000 con el que confirma la relacion directa
moderada. Por lo tanto, se estableci6 que las tres dimensiones de la
productividad laboral con la satisfaccion presentaron una significancia menor
al 5%.

Confirmando que existe una relacion directa entre las dimensiones de la

productividad laboral y la satisfaccién del cuerpo médico de un hospital puablico
de Chimbote 2023.
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DISCUSION

De acuerdo al objetivo general, se comprobd que existe una relacion muy
significativa entre las variables de la productividad laboral y la satisfaccion
del cuerpo médico de un hospital publico de Chimbote 2023, la cual se
obtuvo como resultado a través de la formula Rho de Spearman = 0,460
lo que permitié establecer una relacion directa y significativa de grado
moderado. Por lo tanto, una mayor productividad laboral se va a reflejar
en un incremento de la satisfaccion. 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 HO y aceptar H1-. Es decir, existe relacion
significativa entre la productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo
médico de un hospital publico de Chimbote 2023.

En concordancia con Lépez y Pomasonco (2018), en donde evidencio
que existe una relacion entre la satisfaccion laboral y la productividad,
con una muestra tomada de 118 trabajadores la cual contaba con un
margen de error del 5% lo que le permiti6 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
permiti6 comparar (tabla 4) que existe una relacién entre la productividad
y la satisfaccidon, determinando en este estudio que la productividad
laboral generara mayor satisfacciébn en los colaboradores, siendo un
factor determinante para incrementar los niveles de mayor productividad
y satisfaccion, debido a que se estima que ningun colaborador que no
esté motivado o se encuentre poco satisfecho, generara bajos niveles de
productividad y por ende contara con baja motivacion, reflejandose en su
bajo rendimiento de productivo, no cumpliendo con los estandares de

tiempo y resultados 6ptimos requeridos.
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En la comparacion con Guerrero (2018), donde concluye en su estudio
sobre la satisfaccion y la productividad que existe una relacion
significativa entre las variables, donde el estudio de tipo aplicado y su
disefio no experimental con 50 colaboradores, la cual les permitio
determinar la relacion entre las variables de estudio, comprobandose
mediante la prueba de Chi cuadrado, la cual arrojo con un valor de 1,855
encontrdndose en los rangos establecidos, mientras que en el presente
estudio se trabaj6 con una poblacién censal de 62 colaboradores, la cual
se obtuvo un valor de Rho de Spearman de 0,460 la cual establece que
la relacion es directa significativa y de grado moderado. Concluyendo de
ambos estudios que una mayor productividad laboral, tendra incidencia
en el incremento de la satisfaccion, originando mayor satisfaccién con
sus logros obtenidos en cada uno de los colaboradores, o que ademas

permitira la identificacién con su institucion.

De igual manera Caizaluisa y Chanchay (2018) concluye en su
investigacion gue existe una relacion entre las variables de la satisfaccion
y la productividad laboral, siendo la diferencia entre ambas poco
significativas, siendo la satisfaccién 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 investigacion realizada, obteniéndose de la autoevaluacion
de la productividad un 71% de nivel medio, mientras que la satisfaccion
alcanzo a un nivel de 74,2% de nivel medio; asi mismo de la investigacion
realizada por Salgado (2021), podemos comparar la correlacién con cada
una de las variables y la importancia que se mantienen en los resultados.
Asi mismo otras concordancias con los autores, es que en el area de
salud es muy sensible vulnerable y exigente con sus colaboradores,
debido a los diferentes roles, turnos, horarios y ademas acompafnado 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 comunicacion.
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Asi mismo del estudio realizado por Quimis (2017) donde concluye la
relacion que existe entre la productividad y la satisfaccion 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 satisfaccion
por parte del personal, afectando directamente la motivaciéon, lo que
conllevara a una mejor satisfaccion y productividad; ocurriendo lo mismo
en los resultados obtenidos del presente estudio, donde nuestras
autoridades deben trabajar mas con los resultados de estas variables, ya
que solo menos de ¥ de los médicos se encuentran satisfechos y mas

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

Comparando el estudio de Aquije y Kuroki (2020), donde concluye la
relacion de la productividad y la satisfaccion alcanzaron un 52,2% y
49,4% respectivamente, la cual fue medida a través de los resultados
reflejandose en la competencia, desempefio y la motivacion; mientras
que para alcanzar la satisfaccién laboral, no solo se toma en cuenta los
beneficios laborales, también se considera las politicas establecidas por
la empresa y la relacion con la se convive con los jefes de linea, respecto
al desempefio, normas, tareas, como también las condiciones fisicas y
materiales, asi como también el reconocimiento y la retribucion, la cual
existe poca participacion de las areas encargadas de poder incentivar y
motivar al personal a cargo, asi 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 direccién ejecutiva, con el propdsito

de mejorar el establecimiento publico de salud de Chimbote 2023.

Asi mismo, Alarcon et al. (2021), justifica concretamente los resultados
por los servicios prestados, que les generaba una satisfaccion en cada
uno de los trabajadores, alcanzando un 78.8%. que se trasladaban en la
satisfaccion y la productividad de las obstetras de un nosocomio en Chile.
La cual mostraban resultados en sus competencias laborales, asi como

en el desempefio laboral, reflejAndose no solo en el bienestar, sino
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también en la motivacion laboral que alcanzaba su nivel medio, la cual y
de acuerdo al estudio realizado en la presente investigacion, la
autoevaluacion de la productividad laboral del cuerpo médico de un
Hospital publico (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 desempefio laboral bueno; en cambio, los resultados son
mas desfavorables en cuanto a la competencia laboral y la motivacion.
Por tanto, es necesario que la institucion 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 relacion con la investigacion de Elsherbeny
(2018), donde concluye que existe una baja satisfaccién, lo cual y de
acuerdo a la comparacion con este estudio (tabla 2) que se presenta en
el personal médico en un hospital publico, el 74,2% indicaron una
satisfaccion de nivel medio, el 22,6% con una satisfaccién de nivel alto y
el 3,2% con una baja satisfaccién. Debiéndose a que el personal médico
tiene poca independencia y limitaciones en su trabajo y ademas
consideran muy repetitiva las tareas que realizan. Ademas, de poca
responsabilidad en el trabajo, generando deficiencias que se reflejan en
la mayoria de los nosocomios, retrasando la productividad de los mismos,
la cual pueden generar brecha de insatisfaccion entre los usuarios como
los servidores. Por tanto, las autoridades de la institucion necesitan

mejorar la satisfaccion laboral de su personal a su cargo.

Del mismo modo, Vélez (2018) concluye que existe una relacion directa
en la satisfaccion laboral para generar una mejor productividad, pero por
otro lado, considera las condiciones laborales, sociales y demograficas,
evidenciando que existe insuficiencias en las condiciones que brindan las
instituciones a sus trabajadores, lo que origina insatisfaccion y riesgo. Del
resultado obtenido se sienten poco orgullosos, den cada una de las

labores en que se desempefian, considerando que las condiciones de
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trabajo no son las mas optimas, lo cual permite afianzar el trabajo
realizado en la importancia de las condiciones laborales, para obtener una

mayor satisfaccion en el colaborador.

Asi mismo, en la investigacion realizada por Garcia (2016) en dos
instituciones, manifestando que la satisfaccion 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
investigacion cuantitativa y de alcance descriptivo correlacional,
obteniendo como resultado que estan algo satisfechos, obteniéndose una
correlacion positiva. Lo que permite de acuerdo al estudio realizado,
compara que la satisfaccion 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 satisfaccion, para obtener

resultados 6ptimos en la instruccion.

Salazar (2019) plantea practicamente lo mismo, pero sin dejar de lado la
seguridad, de esa manera evitar situaciones adversas, con la finalidad de
prevenir resultados que podrian ocasionar una baja satisfaccion y
productividad, la cual se puede reflejar en el estudio realizado (tabla 2), la
cual existe coincidencias en el grado de satisfaccion en nivel por debajo
del superior, Asi mismo podemos comparar con la investigacion realizada
por Pettker y Groman (2020) donde considera que existe una relacion
entre la productividad y la satisfaccion, pudiendo esta mejorar al darle
mayor seguridad lo que ocasionaria una disminucién en el riesgo laboral
de los trabajadores, lo cual permite incrementar el nivel de satisfaccion

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

Respecto a la dimensién de competencia laboral con la satisfaccion
laboral se obtuvo como resultado una correlacion directa con un Rho de
Spearman de 0,493 y una significancia de 0,000, la cual podemos
compararla con la investigacion de (Cordova et al., 2019) presentando
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rasgos parecidos en el comportamiento tanto de los colaboradores

internos y externos.

A su vez, la dimensién desemperio laboral, podemos compararla con la
investigacion de Ledn, Rosales y Huaripata (2020, donde concluye que
el desemperfio laboral acompafiado de una atencion oportuna, repercute
en la satisfaccion de manera directa, la cual existe coincidencias con la
presente investigacion, presentando una correlacion baja con un Rho de

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

Asi mismo, existe concordancia con la investigacion realizad por (Pinto-
Rojas et al. 2020), donde la dimension motivacién laboral de acuerdo a
sus resultados obtenidos donde el trabajador se sentia motivado al contar
con la accesibilidad y seguridad en su jornada laboral y de acuerdo a esta
investigacion observamos las concordancias, obteniendo ademas un
Rho de Spearman de 0,378 y la significancia de 0,000 con el que
confirma la relacion directa moderada. Por lo tanto, se establecié que las
tres dimensiones de la productividad laboral con la satisfaccion

presentaron una significancia menor al 5%.

Finalmente comparando con otros estudios la prueba de normalidad con
el coeficiente Kolmogorov-Smirnov? y considerando que se tomo toda la
poblacion como muestra, debido a que es relativamente pequefia, pero
mayor a 50, obteniéndose como resultados que los datos de la
productividad laboral no tienen una distribucién porque la significancia
fue inferior a 0,05 (p=0,000) y la variable satisfaccion laboral, también no
tiene una distribucibn normal (p=0,032<0,05). Entonces podemos
establecer el uso de la prueba no paramétrica de la correlacion Rho de
Spearman.

Confirmando que existe una relacion directa entre las dimensiones de la

productividad laboral y la satisfaccion del cuerpo médico de un hospital
publico de Chimbote 2023.
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VI. CONCLUSIONES

Primera. - Existe una relacion significativa entre la productividad laboral
y la satisfaccién, en un hospital publico de Chimbote, por
tanto, una mayor productividad laboral se refleja en un
incremento de la satisfaccion, calculado a través de la formula
Rho de Spearman = 0,460 lo que permiti6 establecer una
relacion directa y significativa de grado moderado. Por lo
tanto, una mayor productividad laboral se va a reflejar en un
incremento de la satisfaccion.

Segunda. - Se identificé los factores que influyen en la productividad
laboral del personal médico de un hospital publico de
Chimbote, los cuales destacan el compromiso, el desempefio
y la motivacion, la cual se observa que existe que existe
algunas limitaciones, debiendo reforzarse con mayor interés
la gestion 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 satisfaccion laboral, debido a que el
personal médico de un hospital publico de Chimbote, tiene
poca independencia en su trabajo y consideran muy repetitiva
las tareas, lo que generd un resultado de satisfaccion de
22,4% en el personal del cuerpo médico de un hospital publico
en Chimbote, lo que indica que mas del 75% de médicos, no
cuentan con una satisfaccion alta.

Cuarta. -La productividad laboral, con sus tres dimensiones,
competencia laboral, desempefio laboral y motivacion laboral,
respecto a la satisfaccion, presentaron una significancia
menor al 5%, confirmandose que existe una relacion directa
entre las dimensiones de la productividad laboral y la
satisfaccion del cuerpo médico de un hospital publico de
Chimbote,2023.
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VIL.

RECOMENDACIONES

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

estrategias a través de la gestion del talento humano, para
mejorar e incentivar la productividad de su personal, con roles
adecuados, capacitaciones e identificando sus competencias
y adecuando su desempefio a las necesidades del nosocomio
y que sean reconocidos a través de las motivaciones a sus

colaboradores.

Segunda. — Al director con sus funcionarios de linea y al cuerpo médico

del hospital publico de Chimbote, que existan reuniones
programadas, acompafadas de una comunicacién mas fluida,
con la finalidad de identificar las tareas, roles y necesidades,
evitando duplicidad de funciones, generando mayor
independencia y mejorando la motivacion del personal

médico.

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

Cuarta. -

(DIRESA), como también a los directores de las unidades
ejecutoras dedicadas a la atencion en la salud, como es el
caso del hospital publico de Chimbote, continuar de manera
constante con las investigaciones referente a la productividad
de los trabajadores y la satisfaccion lograda en cada uno de
ellos, ya que permitira lograr los estandares de calidad de la
OMS, enfocadas en la competencia laboral, su desempefio y

motivacion.

Que las autoridades del Ministerio de Salud, dispongan
directivas y las reglamenten, para que los funcionarios de los
hospitales publicos mantengan dentro de los pardmetros
establecidos los estandares de una productividad adecuada,

acompafnado de la satisfaccion laboral del personal médico
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Anexo 1

Consentimento Informado

Titulo de la investigacién: Productividad laboral y satisfaccidn en el cuerpo médico de un

hospital publico de Chimbote, 2023

Investigador: Jorge Carlos Velasquez Olortegui.

Propésito del estudio

Le invitamos a participar en la investigacion titulada “Productividad laboral y satisfaccién
en el cuerpo médico de un hospital publico de Chimbote, 2023”, cuyo objetivo es
Determinar la relacion de la productividad laboral y su satisfaccidon en un hospital publico
en Chimbote 2023. Esta investigacion es desarrollada por estudiantes de posgrado del
programa de Maestria en la Gestién 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 institucién Publica de Chimbote.

El impacto del problema de la investigacion, es determinar ¢Como se relaciona la productividad
laboral y la satisfaccién en el cuerpo médico de un hospital publico de Chimbote 2023?

Procedimiento

Si usted decide participar en la investigacion se realizara lo siguiente (enumerar los procedimientos
del estudio):

1. Se realizara una encuesta o entrevista donde se recogeran datos personales y algunas preguntas
sobre la investigacién titulada: “Productividad laboral y satisfaccion en el cuerpo médico de un
hospital publico de Chimbote, 2023”.

2. Esta encuesta o entrevista tendra un tiempo aproximado de 15 minutos y se realizara en el
ambiente de la institucion de un Hospital publico en Chimbote. Las respuestas al cuestionario o guia
de entrevista seran codificadas usando un nimero de identificaciény, por lo tanto, seran andnimas.



Anexo 2

Cuestionario

Titulo: Productividad laboral y satisfaccion en el cuerpo médico de un
hospital publico de Chimbote, 2023

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

asi mismo este cuestionario es andnimo.

Modalidad de Contrato: Nombrado ( ) CAS( )

Variable 1: Productividad laboral

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Indiferente

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

1. éSe siente comprometido con el hospital?

2. é(Tiene una fuerte sensacion de pertenecer al
hospital?

3. éEste hospital tiene un gran significado para
usted?

4. ¢El hospital merece su lealtad?

5. éActualmente trabaja en este hospital mas
por gusto que por necesidad?

6. éCree usted que logra eficientemente las
tareas asignadas?

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

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

9. éCree 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. éSe siente usted satisfecho al trabajar en
este hospital?

12. ¢El sueldo que recibid se relaciona con la
actividad que realizo?

13. éSe siente usted realizado
profesionalmente trabando en este hospital?




Satisfaccion laboral

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Ni de acuerdo
nien
desacuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

1. Mi actual trabajo es el hospital es el mismo de todos
los dias, no varia nunca

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

3. Al final de la jornada de un dia 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 energia y capacidad para realizar mi
trabajo

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

7. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho

8. Organizar el trabajo que realizo, segiin mi puesto
concreto o categoria 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 sensacién de lo que estoy haciendo no vale
la pena

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

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

14. Las relaciones con mis compafieros 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
preparacion.

17. Tengo muchas posibilidades de promocion
profesional

18. Con frecuencia tengo la sensacion 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 compafieros/as de
trabajo habitualmente me suelen afectar

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

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

24. Con frecuencia la competitividad o al estar a la altura
de los demas en mi puesto de trabajo me causa estrés o
tension
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Autor: Velasquez Olortegui Jorge Carlos

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Titulo: Productividad laboral y satisfaccidn en el cuerpo médico de un hospital publico de Chimbote, 2023

Problema

Objetivo

Hipoesis

Variables e Indicadores

Problema General:

Objetivo General:

Hipotesis General:

Variable 1: Productividad laboral

¢Coémo se relaciona
la productividad
laboral y la
satisfaccién en el
cuerpo médico de
un hospital publico
de Chimbote 20237

a). ¢Cudlesla
relacion entre la
efectividad y la

Problema Especifico:

Determinar la
relacion existente
entre la
productividad
laboraly la
satisfaccién del
cuerpo médico de
un hospital publico
de Chimbote 2023

Objetivo Especifico:

a). Analizar la
relacién entre las
variables eficiencia y

Existiria relacion
entre la
productividad y la
satisfaccion laboral
en el cuerpo médico
de un hospital
publico de
Chimbote 2023

Hipotesis Nula

No existiria relaciéon
entre la
productividad y la

. . . . Escala de Niveles o ,
Dimensiones Indicadores Items o Metodologia
medicién rangos
1.¢ Se siente comprometido con el hospital? Ordinal ( 1-5 ) Tipo:
2. éTiene una fuerte sensacion de pertenecer al Ordinal ( 1-5 ) Investiga.dén
hospital? basica
Competencia . 3. ¢Este hospital tiene un gran significado para . . "
p Compromlso usted? Ordinal ( 1 - 5 ) Método:
laboral ‘ - ; - deductivo
4. ¢El hospital merece su lealtad? Ordinal ( 1-5 ) inductivo
5. éActualmente trabaja en este hospital mas . Disefo:
por gusto que por necesidad? Ordinal ( 1-5 ) Correlacional
6. ¢Cree usted que logra eficientemente las Ordinal ( 1-5 ) Poblacién: N
Desempefio L tareas asignadas? - Muestra: n
laboral Productividad — — oo Técnica de
abora . é¢Llega a cumplir con las metas establecidas Ordinal ( 1-5 ) recoleccion de
de la empresa? datos:
8. éEl hospital se preocupa en brindar :
Encuentra
oportunidades de desarrollo laboral a sus Ordinal (1-5) Inst tos:
trabajadores? 25 rur.nen 95'
9. éCree usted que los resultados de su trabajo uelstlonarlo
Motivacién afectan significativamente la vida o bienestar Ordinal ( 1-5 ) Mett?d_o de
Satisfaccidn | de otras personas? Ana|!5|5 de
laboral 10.¢éLos ingresos que recibe por su trabajo le Investigacion:
permiten satisfacer sus necesidades Ordinal (1-5) Estadistico
personales? descriptivo e
11. ¢éSe siente usted satisfecho al trabajar en Ordinal ( 1-5 ) inferencial

este hospital?




satisfaccién en el
cuerpo médico de
un hospital publico
en Chimbote 20237

b). ¢ Qué relacion
existe entre la
efectividad y la
satisfaccion en el
personal de salud
en un hospital
publico de
Chimbote 2023?

satisfaccién del
cuerpo médico de
un hospital publico
en Chimbote 2023

b). Determinar la
relacion entre las
variables eficacia y
satisfaccion del
cuerpo médico en
un hospital publico
de Chimbote 2023

c). Establecer la
relacion entre las
variables de la
productividad
laboral y sus tres
dimension,
competencia
laboral, desempefio
laboral y motivacién
laboral y la variable
satisfaccion del
cuerpo médico en

satisfaccién laboral
en el cuerpo médico
de un hospital
publico de
Chimbote 2023

12. éEl sueldo que recibid se relaciona con la

actividad que realizo? Ordinal ( 1-5 )
13. ¢éSe siente usted realizado .
profesionalmente trabando en este hospital? Ordinal ( 1-5 )
Variable 2: Satisfaccion laboral
. . ) . Escala de | Niveleso
Dimensiones | Indicadores [tems L
medicion | rangos
Satisfaccion 7. En mi trabajo me encuentro muy satisfecho Ordinal (1-5)
Interé 10. Tengo muy poco interés por las cosas que Ordinal ( 1-5 )
Satisf L, nteres realizo en mi trabajo ina
atistaccion
. L, 11. Tengo la sensacién de lo que estoy .
por el trabajo | Sensacidn haciendo no vale la pena Ordinal (1-5)
16. Estoy convencido que el puesto de trabajo
Capacidad que ocupo es el que me corresponder por Ordinal (1-5)
capacidad y preparacion.
- 2. Creo que tengo poca responsabilidad en mi .
Responsabilidad trabajo en el hospital Ordinal (1-5)
3. Al final de la jornada de un dia de trabajo
Cansado corriente y normal me suelo encontrar muy Ordinal (1-5)
Tensidon cansado.
laci d 4.. Con bastante frecuencia me he sorprendido
relacionada Trabajo fuera del hospital pensando en cuestiones Ordinal (1-5)
con el relacionas con mi trabajo
trabaio 5. Muy pocas veces me he visto obligado a
) Energia emplear a tope toda mi energia y capacidad Ordinal (1-5)
para realizar mi trabajo
6. Muy pocas veces mi trabajo en el hospital
Animo perturba mi estado de énimo o amisalud o a Ordinal (1-5)
mis horas de suefio
e . 22. Con frecuencia tengo la sensacion de no .
Capacitacion estar capacitado para realizar mi trabajo Ordinal (1-5)
Competencia
: 23. Con frecuencia siento no tener recursos
Profesional .
Recursos suficientes para hacer mi trabajo tan bien como | Qrdinal (1-5)

seria deseable




un hospital pubico
de Chimbote 2023.

24. Con frecuencia la competitividad o al estar a

Estrés la altura de los demas en mi puesto de trabajo Ordinal (1-5)
me causa estrés o tension
. 18. Con frecuencia tengo la sensacién de que .
Presidon del Tiempo me falta tiempo para realizar mi trabajo Ordinal (1-5)
tra bajo 20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy .
Exceso abasto con las cosas que hay que hacer Ordinal (1-5)
. 9. Tengo pocas oportunidades para aprender a .
Oportunidades | [~ ~ > " " e Ordinal (1-5)
Promocion R imient 12. Generalmente el reconocimiento que Ordinal (1-5)
profesional econocimiento obtengo por mi trabajo es muy reconfortante rdina
L. 17. Tengo muchas posibilidades de promocion .
Promocion orofesional Ordinal (1-5)
. 13. La relacién con mi jefa/a jefes/as es mu .
Cordial ) Jefa/a jefes/ Y Ordinal (1-5)
cordial
Relacién . 19. Estoy seguro de conocer la que se espera de .
. Conocimiento - EStoy segu g P Ordinal (1-5)
interpersonal mi en el trabajo
.. 14. Las relaciones con mis compafieros son muy .
Relacién cordiales Ordinal (1-5)
o ae 8. Organizar el trabajo que realizo, segin mi
Fa ralcterlstlcas Independencia puesto concreto o categoria profesional, tengo Ordinal ( 1-5 )
intrinsecas de poca independencia
estatus Adecuacién 15. El sueldo que percibo es muy adecuado Ordinal (1-5)
Ly 1. Mi actual trabajo es el hospital es el mismo .
Variacién : . Ordinal (1-5)
Monotonia de todos los dias, no varia nunca
laboral 21. Los problemas personales de mis
Afectacion compafieros/as de trabajo habitualmente me Ordinal (1-5)

suelen afectar




Anexo 4

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

::TRJAD?CI;E DE DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL | DIMENSION INDICADORES
Se define por las actividades | Produccidn de bienes o
que realiza o produce un servicios de un trabajador
empleado en un determinado | en un determinado periodo
periodo de tiempo; la cual de tiempo la cual puede ser
puede ser medido por medido. Competencia )
cantidad o volumen fisico Para conocer la laboral Compromiso
como también en términos productividad de un
de valor de bienes o servicios |colaborador, se procedio a
producidos en un sumar las respuestas que se
determinado tiempo, obtuvieron de los trece
debiendo cubrir los costos items del cuestionario
VARIABLE 1 salariales del colaborador. basado en sus dimensiones Desempefio o
PRODUCTIVIDAD | (|pE INSTITUTO PERUANO DE | de competencia laboral con laboral Productividad
LABORAL ECONOMIA). su indicador compromiso,
desempeiio laboral con su
indicador productividad y
motivacion laboral con
indicador satisfaccién
Motivacién . .
Satisfaccion
laboral
Actitudes y sentimiento que Satisfaccion
posee cada colaborador en
su centro de trabajo y en un ' y Interés
determinado tiempo. Satisfaccion por
Para conocer la satisfaccion el trabajo Sensacion
Se refiere al conjunto de de un colaborador se
actitudes que posee cada procedio a realizar la Capacidad
individuo, orientadas a la medicion a través de la
labor que desempefian en su |[técnica de la encuesta, para Responsabilidad
VARIABLE 2 centro laboral. Actitudes y lo cual se aplico el
SATISFACCION sentimientos de los instrumento del Cansado
LABORAL trabajadores de una cuestionario Font Roja. Tension
determinada institucion las Dentro de la variable se relacionada |Trabajo
cuales pueden ser percibidas |alberga las dimensiones con el trabajo
en la institucidén, basada en satisfaccién por el trabajo Energia
sus creencias y valores (7-10-11-16), tension
Animo

relacionada con el trabajo
(2-3-4-5-6), competencia
profesional (22,23,24),
presion del trabajo (18-20),
promocién profesional (9-

Competencia
Profesional

Capacitacion

Recursos




12-17), relacién
interpersonal (13-19-14),
caracteristicas extrinsecas
de estatus (8-15),
Monotonia laboral (1-21).
Siendo la escala de
medicién de acuerdo a los
resultados: alta (120 — 89),
medio (57 — 88) y bajo (24 —
56).

Contemplandose ademas
que en los resultados de la
medicién de los indicadores
el grado de incidencia
presentado en comodidad y
carga laboral, presentacion
del curriculum vitae, el
estrés laboral, la capacidad
del autoconocimiento, una
buena comunicacidn, la
interaccion reciproca, la
satisfaccién en el cargo que
desempeiia, asi como el
desenvolvimiento laboral,
en la escala de medicion
ordinal, dividiéndose en un
nivel alto, medio y bajo.

Estrés
., Tiempo
Presion del P
trabajo
Exceso
Oportunidades
Promocion o
. Reconocimiento
profesional
Promocidn
Cordial
Relacién o
. Conocimiento
interpersonal

relacién

Caracteristicas
intrinsecas de

Independencia

estatus Adecuacion
Variacién
Monotonia
laboral .
Afectacidn




Anexo 5

Variable dependiente e independiente por dimensiones indicadores y categorias

Variablel: Productividad

laboral
DIMENSIONES | INDICADORES |PREGUNTA CATEGORIA | TECNICA FUENTE O ITEM
INFORMANTE
1.éSe siente comprometido con el hospital?
2. éTiene una fuerte sensacién de pertenecer al 1
. hospital? 2
Competencia Combpromiso 3. ¢Este hospital tiene un gran significado 3
laboral P para usted?
4. ¢El hospital merece su lealtad? 4
5. éActualmente trabaja en este hospital mas por 5
gusto que por necesidad?
N 6. éCree usted que logra eficientemente las tareas
Desempefio Productividad |25&mds? 1=Totalmente 6
; ; ; de acuerdo
laboral 7. éLlega a cumplir con las metas establecidas de la . 7
empresa? 2 = Acuerdo Trabajadores
8. ¢El hospital se preocupa en brindar 3 = Indiferente Encuesta| del cuerpo
oportunidades de desarrollo laboral a sus 4 = Desacuerdo medico
trabajadores? 5= Totalmente
9. éCree usted que los resultados de su trabajo en desacuerdo 8
afectan significativamente la vida o bienestar de
otras personas? 9
Motivacion . ., 10. éLos ingresos que recibe por su trabajo le 10
Satisfacciéon : ) !
laboral permiten satisfacer sus necesidades personales? 11
11. ¢Se siente usted satisfecho al trabajar en este 12
hospital?
12. ¢El sueldo que recibid se relaciona con la 13
actividad que realizo?
13. ¢Se siente usted realizado profesionalmente
trabando en este hospital?
Variable2: Satisfaccién laboral
DIMENSIONES | INDICADORES | Factor | CATEGORIA | Tecnica | FUENTEO —iirey
INFORMANTE
Satisfaccién por el Trabajo
) ., 7. En mi trabajo me encuentro muy
Satisfaccion . 7
satisfecho 1= Totalmente
, 10. Tengo muy poco interés por las
Interés g y P . p de acuerdo 10
. . cosas que realizo en mi trabajo 2 = Acuerdo
Satisfaccion 11.T | ion de | 3 = Indiferente
. L, . 1engo la sensacion de 10 que =
por el Trabajo | sensacién & . d 4 = Desacuerdo 1
estoy haciendo no vale la pena =
16. Estoy convencido que el puesto 5=Totalmente Trabajadores
. en desacuerdo
Cavacidad de trabajo que ocupo es el que me Encuesta | del cuerpo 16
P corresponder por capacidad y medico
preparacion.
Factor Il CATEGORIA
Tension Tension relacionada con el 1= Totalmente
relacionada trabajo de acuerdo
con el trabajo 2. Creo que tengo poca 2= ACL{erdO
Responsabilidad | responsabilidad en mi trabajo en el |3 = Indiferente 2

hospital

4 = Desacuerdo




Cansado

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

Trabajo

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

Energia

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

Animo

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

5= Totalmente
en desacuerdo

Competencia
profesional

Factor Il

CATEGORIA

Competencia profesional

Capacitacion

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

Recursos

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

Estrés

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

Factor IV

Presidn del trabajo

Tiempo

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

Exceso

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

Promocién
profesional

Factor V

Promocidn profesional

Oportunidades

9. Tengo pocas oportunidades para
aprender a hacer cosas nuevas

Reconocimiento

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

Promocion

17. Tengo muchas posibilidades de
promocién profesional

1=Totalmente
de acuerdo

2 = Acuerdo

3 = Indiferente
4 = Desacuerdo
5= Totalmente
en desacuerdo

22

23

24

18

20

12

Relacion
interpersonal

Factor VI

CATEGORIA

17

Relacion interpersonal

Cordial

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

Conocimiento

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

1= Totalmente de
acuerdo

2 = Acuerdo

3 = Indiferente

4 = Desacuerdo
5= Totalmente en
desacuerdo

13

19




relacion

14. Las relaciones con mis
companferos son muy cordiales

Caracteristicas
intrinsecas de

Factor VII

CATEGORIA

14

Caracteristicas intrinsecas de
estatus

Independencia

8. Organizar el trabajo que realizo,
segun mi puesto concreto o

1= Totalmente de
acuerdo

2 = Acuerdo

3 = Indiferente

15

estatus categoria profesional, tengo poca 4 = Desacuerdo
|ndependenc|a 5= Totalmente en
N desacuerdo
., 15. El sueldo que percibo es muy
Adecuacion
adecuado
Factor VI CATEGORIA
Monotonia laboral
1. Mi actual trabajo es el hospital es ;J::;(')me”te de
Monotonia Variacién el mismo de todos los dias, no varia |2 = acuerdo
laboral nunca 3 = Indiferente
_ 4 = Desacuerdo
21. Los problemas personales de mis | s_ 1otaimente en
Afectacion comparieros/as de trabajo desacuerdo

habitualmente me suelen afectar

21




Anexo 6

Cuerpo Médico N° %
Nombrados 7 11%
CAS 55 89%
Total 62 100%

Estratos s

., " Determinacion Estrato ..
(poblacion Tamaiio . Proporcion

. del tamaiio (muestra)

de estudio)
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 Investigacidon se realiza en un hospital publico de nivel lI-2 y esta prueba Piloto se realizara en
un Hospital diferente al del estudio, pero con las mismas caracteristicas 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
gue la fiabilidad sea superior a 0,7 para considerarlo como buena, algunos autores consideran
gue deberia considerase 0,8

Primera variable

k = numero de Item 13

15,2 a= (0,892
Yvi = Sumatoria de las
varianzas individuales

vt = Varianza Total 86,46

[ ]=valor adsoluto

SECCION 1 1,0833333
SECCION 2 0,8238016

ABSOLUTO S2 0,8238016




CUESTIONARIO -
VARIABLE 1

PRODUCTIVIDAD
LABORAL

TOTAL

36
37

42

37

40

37

38
40

60
60

113

110|111 | 112

19

18

17

16

0,9

15

14

1,9/09(08/1,1| 08| 0,7| 1,2| 2,2

0,892

0,9

a

BASE DE DATOS

13

12

11

CONDICION

CAS
CAS
CAS
CAS
CAS
CAS
CAS
CAS

ENCUESTA

10

2

1,3/0,7

VARIANZA




Segunda Variable (Piloto) u

l,( = numero de 2

Item

2vi = Sumatoria o

de las varianzas 25,5 0,813
individuales =

vt = Varianza

Total 115,21

[ 1=valor

absoluto

SECCION 1 1,0434783

SECCION 2 0,7790529

ABsoLuTOos2 | 0,7790529

CUESTIONARIO - VARIABLE 2
Satisfaccion laboral

ENCUESTA | condicion | 11 [ 12 13| 14 |15 |16 |17 |18 |19 [110]111|112[113|114 |115|116|117|118 119120121 | 122 |123 |124| 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




CAS 5 5 4| 4 4| 5 4| 3| 3 5 92

N 4 4 3| a4 3| 4| 4 4 97

10 N 4 4 4| 3 4 4 2| 4| 4| 4 5/ 3 96
VARIANZA o8/1,9(1 o08/1,0(1,1/21,1/08(08 13 081008 o08/1,1|1,6] 1,0/09|/09 08(09(19|1,1|1,7

n

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 deberia
considerarse 0.8

K [ Xvi
L&

K-1| Vvt

k = numero de

ftem 13
12,2
Jvi = Sumatoria de
las varianzas
individuales
vt = Varianza Total | 53,82
[ ] =valor
absoluto
SECCION 1 1,0833333
SECCION 2 0,7736322
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36
32

34

41

57

40
55

51

54

43

45
41

39
41

57

39
39
42
37

36
41

43

40
41

41

49
48

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS
CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

23
24
25

26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36

37

38
39
40
41

42
43
44
45

46

47
48
49




47
44

48
44

50

53

44
41

48
38
56

45

60

2,1| 04

0,5

0,7

1,9|03|04|2,4|0,6

0,5
a = 0,838

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

CAS

50

51

52

53

54

55

56
57

58
59

60
61

62

0,8 1

0,4

VARIANZA




CUESTIONARIO -
VARIABLE 2
Satisfaccion laboral

K

X
K-1

1

Y. Vi

vt

k = nimero

de ltem 24
2vi=

Sumatoria 18,8
de las

varianzas

individuales

vt =

Varianza 84,57

Total

[ 1=valor

absoluto

SECCION 1 |1,0434783

SECCION 2 |0,7779883

SAf SOLUTO 1 7779883

BASE DE DATOS

ENcUesTA (1112 [ 13 |14 1516 |17 |18 |19 |110|111 112|113 114 115 |116(117118 119120121 122|123 | 124 | 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




91

97

93

84
84
85

88
85

93

73

94
75

100
85

88
84
84
75

85

74
72

92

86
78

75

80
79

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32




69
66
64
89
95

84
69
69
76
73

89
70
86
81

87

85

20
93

77

76
69
80
69

68
65

88
90

33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48
49
50
51

52

53
54
55

56
57
58
59




VARIANZA 0420 1/06/06/05/06/03| 04| 03| 0,3| 0,6 1,4 1,7/,04/08| 0,5/ 05| 04|05]| 27| 06| 0,5 1,7
a = 0,812




Anexo 9

r — Pearson

Items

A W N R

O 00 N o U»n

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

Vi
37
38
46
41

44
39
41
40
54
58
54
52
34
36
34
54
33
42
35
53
40
57
36
32
34
41
57
40
55
51
54

V2
96
97
86
90

90
91
97
93
8
84
85
88
8
9
7
94
75
100
85
88
84
84
75
85
74
72
92
86
78
75
80

o

w w U

gLl

! Wi HL 1Pl Ly Hl!



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

r-pearson
Correlacion directa
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Anexo 10

Ficha Técnica — Efan

Ficha técnica

Nombre de la prueba : Escala de Productividad laboral de Efan

Autores : Joel Meraz Sepulvedal , Mayda Gonzéalez Espinoza2 y Gloria Mufioz del Real

Afio : 2007

Sistema: SAPPI, www.sappi.ipn.mx

Adecuado: Almeyda (2018)

Procedencia: Universidad Auténoma de Baja California, Facultad de Ciencias
Administrativas Mexicali, Baja California, México, meraz.joel@uabc.edu.mx, Calzada de
los presidentes y Eje central, Rio Nuevo, 21120 Mexicali, B.C., (+52) 686 212 0809

Objetivo: Determinar el nivel de productividad laboral mediante una escala.

Aplicacion: Empleados, trabajadores y obreros de ambos sexos, con un nivel cultural
minimo para comprender las instrucciones y enunciados de la escala.

Tipo de aplicacidn: Individual y colectivo

Tiempo de aplicacion: 15 minutos aproximadamente

Total, de items: 13

El llenado de la ficha de los investigadores de un proyecto o médulo de investigacion es
obligatorio para la aceptacion o renovacion de éste.
1. REGISTRO E INTEGRACION DE LA FICHA
1.1. El investigador deberd llevar acabo el levantamiento de la informacién, en un plazo de
15 minutos de la ficha en el Sistema de Administracion de Programas y Proyectos de
Investigacion (SAPPI, www.sappi.ipn.mx) durante un periodo
1.2. La presentacion de los documentos probatorios deberd realizarse durante el periodo
establecido, para lo cual el investigador debera crear una carpeta en la “nube” a través del
servicio de su eleccion (Google Drive, Dropbox, Meta, One Drive, etc.)
1.3. En caso de no haber registrado ficha de productividad, en el establecimiento o
institucion, no autorizados, el investigador debera registrarlos en su ficha de productividad
impresa.
Caracteristicas
e Conceptos medidos: Otros
e N°de items: 13

o Dimensiones:( 3) Competencia laboral, Desempefio laboral, motivacion laboral.



http://www.sappi.ipn.mx/

e Poblacion: Trabajadores de una institucion

e Medidas: Psicométrico

e Edades: Adultos

e Tiempo: 15 minutos

Efan - Productividad

Variables Dimensiones Preguntas items
Preguntas de control 10
o Eficiencia P1-3 3
Productividad laboral .
Eficacia Pa4a-7 4
Capacitacion Conocimiento Cap 1-7 7
Habilidades Cap 8-16 9
o Clima organizacional CondL 1-13 13
Condiciones laborales . L
Condiciones fisicas CondL 14 -22 9
L Factores higiénicos M1-6 6
Motivacion o
Factores motivacionales M 7-11 4
Cargas fisicas CargT1-5
Cargas de trabajo
Cargas mentales CargT6-14
Productividad laboral Competencias Desempefio Motivacién Satisfaccion
Productividad laboral 1
Compe'ten‘cllas 0,861
(capacitacién)
Sig. 0,003
g 1
(condiones 0475 0528 .
. 0,197 0,144
sig.
Motivacidn 0,446 0,195 0,610 1
Sig. 0,229 0,614 0,081
Satisfaccion 0,631 0,588 0,761 0,767



Sig. 0,068 0,096 0,016 0,016
FUENTE O
PREGUNTA CATEGORIA TECNICA INFORMANTE ITEM
1. ¢Se siente comprometido con el hospital?
2. éTiene una fuerte sensacién de pertenecer
al hospital?
3. éEste hospital tiene un gran significado 2 3
para usted? 4 5
4. ¢El hospital merece su lealtad?
5. éActualmente trabaja en este hospital mas
por gusto que por necesidad?
6. éCree usted que logra eficientemente las
tareas asignadas? 1= Totalmente de 6 7
7. éLlega a cumplir con las metas establecidas | 3cyerdo
de la empresa? 2 = Acuerdo Trabajadores
8. ¢El hospital se preocupa en brindar 3 = Indiferente Encuesta del cuerpo
oport}midades de desarrollo laboral a sus 4 = Desacuerdo .
trabajadores? medico
9. ¢Cree usted que los resultados de su 5= Totalmente en
trabajo afectan significativamente la vida o desacuerdo
bienestar de otras personas?
10. ¢éLos ingresos que recibe por su trabajo le 9 10
permiten satisfacer sus necesidades 11 12
personales? 13

11. ¢éSe siente usted satisfecho al trabajar en
este hospital?

12. éEl sueldo que recibid se relaciona con la
actividad que realizo?

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




Anexo 11

Ficha Técnica — Font Roja

CFRS Version Espafola

Nombre Cuestionario Font-Roja
de satisfaccion laboral

Autor(es) Cuestionario
desarrollado

originalmente en

castellano

Referencia

Correspondencia

E-mail

Caracteristicas
o Conceptos medidos: Otros
o NO°de items:24

o Enfermedad: Genérico o Cualquier Enfermedad

Original

Cuestionario Font-Roja de

satisfaccion laboral

Aranaz J

Todo Hospital. 1988;52:63-
6

Departamento de
Psicologia de la Salud.
Universidad Miguel
Herndndez. San Juan de

Alicante

jaa@umbh.es

« Dimensiones:( 9 ) Satisfaccion por el trabajo//Tensiéon relacionada con el

trabajo//Competencia profesional//Presion en el trabajo//Promocién

« Poblacion: Todos los géneros
¢ Medidas: Psicométrico
o Edades: Adultos

e Tiempo : 15 minutos



Font Roja - Satisfaccién

Variable: Satisfaccion Laboral

Ni de acuerdo

Factor | Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Satisfaccion por el Trabajo 33 42 58 96 19
7. I—;n mi trabajo me encuentro muy 27 2 13 0 0
satisfecho
10. Tengo muy pF>co |nt.eres por las cosas 0 0 9 44 9
que realizo en mi trabajo
11. Tengo la sensacion de lo que estoy 0 0 1 a 10
haciendo no vale la pena
16. Estoy convencido que el puesto de
trabajo que ocupo es el que me 6 20 25 11 0
corresponder por capacidad y preparacion.
Ni de acuerdo
Factor Il Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Tension relacionada con el trabajo 56 113 92 35 14
2..Creo c!ue tengo poFa responsabilidad en 1 9 9 19 14
mi trabajo en el hospital
3. Al final de la jornada de un dia de trabajo
corriente y normal me suelo encontrar muy 12 30 20 0 0
cansado.
4.. Con bastante frecuencia me he
sorprendido fuera del hospital pensando en 0 22 24 16 0
cuestiones relacionas con mi trabajo
5. Muy pocas veces me he visto obligado a
emplear a tope toda mi energia y capacidad 14 21 27 0 0
para realizar mi trabajo
6. Muy pocas veces mi trabajo en el
hospital perturba mi estado de animo o a 19 31 12 0 0
mi salud o a mis horas de suefio
Ni de acuerdo
Factor llI Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Competencia profesional 27 41 52 42 24
22.Con fre§uenua tengo Ig sensgaon n.ie no 0 5 16 34 7
estar capacitado para realizar mi trabajo
23. Con frecuencia siento no tener recursos
suficientes para hacer mi trabajo tan bien 19 31 12 0 0
como seria deseable
24. Con frecuencia la competitividad o al
estar a la altura de los demas en mi puesto 8 5 24 8 17
de trabajo me causa estrés o tension
Ni de acuerdo
Factor IV Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Presion del trabajo 14 70 37 3 0
18. Con frecuencia tengo la sensacién de
gue me falta tiempo para realizar mi 7 38 15 2 0

trabajo




20. Creo que mi trabajo es excesivo, no doy

abasto con las cosas que hay que hacer / 32 22 ! 0
Ni de acuerdo
Factor V Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Promocidn profesional 26 105 51 4 0
9. Tengo pocas oportunidades para 9 38 15 0 0
aprender a hacer cosas nuevas
12. Generalmente el reconocimiento que
obtengo por mi trabajo es muy 10 36 13 3 0
reconfortante
17. Teng? muchas. posibilidades de 7 31 3 1 0
promocién profesional
Ni de acuerdo
Factor VI Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Relacién interpersonal 41 70 49 15 11
13.la reléuon con mi jefa/a jefes/as es 10 27 13 5 7
muy cordial
19. Estoy seguro de con(?cer lo que se 7 31 24 0 0
espera de mi en el trabajo
14. Las re!auones con mis compafieros son )4 12 12 10 4
muy cordiales
Ni de acuerdo
Factor VIl Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Caracteristicas intrinsecas de estatus 21 41 13 39 10
8. Organizar el trabajo que realizo, segun
mi puesto concreto o categoria profesional, 21 40 1 0 0
tengo poca independencia
15. El sueldo que percibo es muy adecuado 0 1 12 39 10
Ni de acuerdo
Factor VIII Muy de De acuerdo nien En desacuerdo Muy en
acuerdo desacuerdo
desacuerdo
Monotonia laboral
1.'M| actual trabajo e? el hospltél es el 78 30 4 0 0
mismo de todos los dias, no varia nunca
21. Los problemas personales de mis
compafieros/as de trabajo habitualmente 23 10 9 4 16

me suelen afectar

Fuente: Cuestionario Font Roja




Anexo 12

Prueba de normalidad

HO: La distribucion de los datos es normal
Hi. La distribucion de los datos no es normal
Significancia: 0,05

a< 0,05; rechazar Ho; si o= 0,05, aceptar HO

Tabla 5

Andlisis de la prueba de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.

Productividad laboral ,151 62 ,001
Competencia laboral ,167 62 ,000
Desempefio laboral ,284 62 ,000
Motivacion laboral ,168 62 ,000
Satisfaccion laboral ,118 62 ,032

La tabla 5, presenta la prueba de normalidad con el coeficiente Kolmogorov-
Smirnov2debido a que la muestra es mayor a 50. Los datos de la productividad
laboral no tienen una distribucion porque la significancia fue inferior a 0,05
(p=0,000) y la variable satisfaccién laboral, también no tiene una distribucién
normal (p=0,032<0,05). Entonces se establece el uso de la prueba no

paramétrica de la correlacion Rho de Spearman.
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Anexo 13

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestion administrativa y la
toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Pablo Ivan Bazan Linares

Grado profesional: Maestria () Doctor ( X)
Clinica () Social ()

Area de formacién académica:
Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional:

Investigacion

Institucion donde labora:

Universidad San Pedro

Tiempo de experiencia profesional en
al area:

2 a 4 afios ( )
Mas de 5 afios ( X))

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propdésito de la evaluacion:

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)

Administracién:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Via plataforma de mensajeria

Significacién:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13
items en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV



N
i\" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico

e 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 fisico 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/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la
que se cuenta para poder responder de manera adecuadal
para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde|
existe una estrecha relacion entre un colaborador calificado
y la productividad generada producto del compromiso
lasumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010).

Competencia Laboral

Desempefio 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
desempefio laboral también puede considerarse como el
resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en
resultados y esta en funcién al desempefio que adopta el
colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios &
Sanchez 1997).

Motivacion 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 motivacion puede variar en cada individuo por factores
Motivacién laboral culturales, como sociales, siendo su indicador |af
satisfaccion. También se refiere al esfuerzo y energia
aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo
ly empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que
dependera del valor y la intensidad de la motivacién del
individuo (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Productividad Laboral

Desempefio laboral

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfaccion en el cuerpo
médico de un hospital publico 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 satisfaccion laboral
Autor(es): Aranaz & Mira
oo INVESTIGA

oo

oo UCV
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Procedencia: (1987)
Administracion: Virtual
Tiempo de aplicacion: 10 minutos
Ambito de aplicacion: Via plataforma de mensajeria

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24
indicadores y 24 items en total. El objetivo es definir el nivel de

Significacion: . - . - . .
'gnificacion satisfaccion de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Soporte teérico

e Variable 2: Satisfaccion laboral

Se define como al esfuerzo y energia aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y
empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que dependera del valor y la intensidad de la
motivacion del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Escala/ Area | Sub escala Definicién

(dimensiones)

Satisfaccion Satisfaccion por el Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en
laboral trabajo la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo
gue hace que el trabajo sea mas llevadero en una institucion,
cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores
se sentiran mas comodos y por ende se volveran mas
productivos, como respuesta de un entorno agradable,
acompafado de una infraestructura més segura (Zamora,
2016).

Tension relacionada Viene hacer la reaccion negativa o no positiva que se produce

con el trabajo muchas veces por las exigencias de sobre carga laboral que se
imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas.
Asi 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).

o 0.0 INVESTIGA

oo UCV
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Competencia

Profesional

Es uno de los factores que mas 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.
Evidencidndose estas competencias por su permanente
aprendizaje, creatividad, adaptacién, comunicacion,

proactividad y trabajo en equipo (Romero, 2010).

Presion del trabajo

Se refiere a la tension relacionada con el trabajo la cual
consiste en la reaccion que adquiere el colaborador siendo esta
no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias
laborales, que en la mayoria de casos sobrepasan la capacidad
de poder sobre llevarlas. Adicionala 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 desmotivacion y una baja
productividad (Vela, 2021).

Promocioén Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto

profesional de mayor categoria, nivel jerdrquico y de mayor
responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de
sus labores, se evidencian la desmotivacion y descuido en sus
quehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos
y externos (Venutolo, 2009).

Relacién Consiste en la interaccion que existe entre los empleados y el

interpersonal empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que

ocasiona una mejor adaptacion y adecuacién a su centro
laboral (Robbins & Judge, 2009).

Caracteristicas

intrinsecas de estatus

Son las diferentes particularidades que estan orientadas con la
politica que cada empresa implementa, asi como las
condiciones laborales, técnicas, de supervision, relaciones
interpersonales como remunerativas. Donde la satisfaccién va
a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y

rango en el que se desempeiia (Brunén, 2019).

Monotonia laboral

Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de
series cortas donde repercuten directamente en el
desenvolvimiento de los colaboradores. Esta probleméatica
puede desencadenarse debido al factor riesgo laboral o cuando
estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas

variaciones (Alfaro, 2016).

oo INVESTIGA
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. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
CNg modificacion muy grande en el uso de las
. 2. Bajo Nivel ST
El item se ! palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,
su sintactica y . Se requiere una modificacién muy especifica de
semantica son 3. Moderado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
A acuerdo) la dimension.
relacion ldgica con
la dimension o . . o
L . . El item tiene una relacion moderada con la
|nd|cac_io_r que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA p . . .
2. Bajo Nivel El item tiene alguna reIevanma,_perg otro item
El item es esencial o | ™ puede estar incluyendo lo que mide éste.
importante, es decir
debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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e Primera

Dimensiones del instrumento:

dimensiéon: Competencia laboral.

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un centro
hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
Las decisiones en el centro hospitalario Es correcto, las decisiones|
Objetivos  |se toman en base a los objetivos y metas 4 4 4 deben estar supeditadas al
de su plan de desarrollo. lo planeado.
Las estrategias y/o tacticas del centro
Estrategias |hospitalario estan proyectadas a Ia 4 4 4
determinacion de sus objetivos
Los procesos de planeacion estan Las estrategias tienen un
Procesos |adecuadamente definidos de acuerdo a 4 4 4 rol importante en la
las estrategias del centro hospitalario. consecucion del plan.
Los programas y actividades que se
llevan a cabo estdn enfocados a la
Programas |integracién y coordinacion de los 4 4 4
procesos de gestion del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estan
Integracion estructurados para integrar y coordinar lo 4 4 4
planeado por parte del centro
hospitalario.
e Segunda dimension: Desempefio laboral.
¢ Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel el desempefio laboral de un centro
hospitalario Chimbote, 2023.
Indicadores ftem Claridad |Coherencia [Relevancia Observaciones
Existe coordinacion entre las areas del
Coordinacion [centro hospitalario, con respecto a los 4 4 4
recursos asignados.
Manejo de |En el centro hospitalario se coordina|
recursos [eficientemente el uso de sus recursos. 4 4 4
Desarrollo de Las areas del centro hospitalario son
planes capaces de ela_borar planes para lograr 4 4 4
resultados previos.
Efectuar metas El Ct’entro hospitalario de'_sarrc_JIIa acciones La _’organizacic')n como
seguin sus planes organizacionales. 4 4 4 funcibon en la gestion
administrativa permite un
orden de trabajo exento y
profesional.

e Tercera

dimension: Motivacion laboral.

e Objetivos de la dimensiéon: Tratar de medir el nivel de motivacion en un centro hospitalario
Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
El liderazgo y la comunicacion favorecen

Liderazgo |ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4
en las diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.
Considera que en el centro hospitalario

Motivacion |se promueve la motivacion y el correcto 4 4 4

oo INVESTIGA
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manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestion del centro hospitalario realiza

participativo.

Comunicacion |procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.
. El trabajo en equipo ayuda integralmente La integracion de las
Traba!o €N al logro de los objetivos y metas 4 4 4 lacciones y cohesion entre
equipo propuestas por el centro hospitalario. trabajadores siempre
ayudara a la optimizacién
de resultados.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral [motiva a identificarse con el centro 4 4 4
hospitalario.
Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode [centro hospitalario, se toma en
B . S . . 4 4 4
objetivos  [consideracién el trabajo colaborativo

Dimensiones de la segunda variable

e Primera dimension V2: Satisfaccién por el trabajo.

hospitalario Chimbote, 2023.

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de satisfaccién obtenido en un centro

Indicadores ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

En el centro hospitalario se efectian
actividades de control para evaluar
procedimientos administrativos.

Regulacion |En el centro hospitalario las actividades
de control sirven de apoyo para mejorar,
prever,  reestructurar |y  corregir

procedimientos.

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos estan
establecidos para que se realicen

Medicion |gestion de control previo.

El centro hospitalario toma
consideracion  la  prevencién
resultados.

en
de

En el centro hospitalario se desarrollan
mejoras y/o correcciones en los
procesos de control.

Correccion

En el centro hospitalario los resultados

Resultados de la gestion administrativa son 6ptimos.

Fundamental mantener un
seguimiento 'y  control
medible de los resultados
en relacion a los planes.

e Segunda dimensién V2: Tensién relacionada al trabajo.
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de tension relacionada al trabajo en un

centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

El liderazgo y la comunicacién
favorecen ampliamente a los
procesos de gestidn en las
diferentes dreas administrativas del
centro hospitalario.

Liderazgo

Considera que en el centro
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motivacion y el correcto manejo del
estrés para contribuir al desempeno
laboral.

La gestion del centro hospitalario

colaborativo y participativo.

Comunicacién [realiza procesos y/o actividades 4 4 4
para la solucion de problematicas y
conflictos.
El trabajo en equipo ayuda
Trabajoen |integralmente al logro de los 4 4 4
equipo objetivos y metas propuestas por el
centro hospitalario.
El clima laboral en las dreas de
Clima laboral [trabajo motiva a identificarse con el 4 4 4
centro hospitalario.
Para el logro de los objetivos y
Logro de metas del centro hospitalario, se
objetivos toma en consideracion el trabajo 4 4 4

e Tercera dimensién V2: Competencia profesional.
e Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en un centro
hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Regulacion

En el centro hospitalario se
efectlan actividades de control
para evaluar procedimientos
administrativos.

En el centro hospitalario las
actividades de control sirven de
Qpoyo para mejorar, prever,
reestructurar y corregir
procedimientos.

Medicién

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos
estdn establecidos para que se
realicen gestion de control previo.

El centro hospitalario toma en
consideracion la prevencién de
resultados.

Correccion

En el centro hospitalario se
desarrollan mejoras y/o
correcciones en los procesos de
control.

Resultados

En el centro hospitalario los
resultados de la gestidn

administrativa son 6ptimos.

oo INVESTIGA
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Cuarta dimensién V2: Presion del trabajo.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de presion en el trabajo en un centro

hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

item

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.

Estrategias

Las estrategias y/o tacticas del
centro hospitalario estdn
proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Procesos

Los procesos de planeacién estan
adecuadamente definidos de
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Programas

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estdn enfocados a la
integracion y coordinacion de los
procesos de gestién del centro
hospitalario.

Integracion

Los procesos administrativos estan
estructurados para integrar y
coordinar lo planeado por parte del

centro hospitalario.

Quinta dimension V2: Promocion profesional.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel

de promocién profesional de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia|Relevanci | Observaciones
E]

Existe coordinacion entre las areas

Coordinacion [del centro hospitalario, con 4 4 4
respecto a los recursos asignados.

Manejo de [En el centro hospitalario se

recursos coordina eficientemente el uso de 4 4 4
SUS recursos.
Las areas del centro hospitalario

Desarrollo de [son capaces de elaborar planes para 4 4 4

planes lograr resultados previos.
El centro hospitalario desarrolla

Efectuar acciones segun sus planes 4 4 4

metas organizacionales.

Sexta dimension V2: Relacion Interpersonal.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de relacion interpersonal de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

oo UCV
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diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.

Considera que en el centrg
Motivacién |hospitalario se promueve la 4 4 4
motivacion y el correcto manejo
del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestién del centro hospitalario

Comunicaci |realiza procesos y/o actividades| 4 4 4
on para la solucion de probleméticas|

y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda
Trabajo enjintegralmente al logro de los 4 4 4
equipo objetivos y metas propuestas por

el centro hospitalario.

El clima laboral en las areas de
Clima trabajo motiva a identificarse con| 4 4 4
laboral el centro hospitalario.

Para el logro de los objetivos Vi
Logro deimetas del centro hospitalario, se
objetivos toma en consideracion el trabajo| 4 4 4
colaborativo y participativo.

e Séptima dimension V2: Caracteristicas intrinsecas de estatus.
o Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de las caracteristicas intrinsecas de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia| Relevancia|Observaciones

Las decisiones en el centro

Objetivos hospitalario se toman en base a los 4 4 4
objetivos y metas de su plan de
desarrollo.
Las estrategias y/o tacticas del

Estrategias |centro hospitalario estan 4 4 4

proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Los procesos de planeacion estdn
Procesos adecuadamente definidos de 4 4 4
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estan enfocados a la

Programas |integraciény coordinacion de los 4 4 4
procesos de gestion del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estan
estructurados para integrar y 4 4 4

Integracion |coordinar lo planeado por parte del
centro hospitalario.
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e Octava dimensién V2: Monotonia laboral
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de la monotonia laboral de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones

El liderazgo y la comunicacion favorecen
Liderazgo [ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4
en las diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.

Considera que en el centro hospitalario
Motivacion [se promueve la motivacién y el correcto 4 4 4
manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestion del centro hospitalario realiza
Comunicacion [procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda integralmente|

Traba!o en logro de los objetivos y metas 4 4 4
equipo propuestas por el centro hospitalario.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral |motiva a identificarse con el centro 4 4 4

hospitalario.

Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode [centro hospitalario, se toma en
objetivos  [consideracién el trabajo colaborativo
participativo.

DR. PABLOfVAN BAZAN LINARES
DOCENTE/INVESTIGACION-USP
DNI N° 17899454

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

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

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

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestiéon administrativa y la
toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombres y Apellidos del juez:

Zarela Ventura Lopez

Grado profesional: Maestria ( X ) Doctor ( )
Clinica ( ) Social )

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

Areas de experiencia profesional:

Trabajador Social

Instituciéon donde labora:

Hospital la Caleta

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
al area: Mas de 5 afios ( X))
Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)
2. Propdésito de la evaluacion:
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)

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Via plataforma de mensajeria

Significacion:

La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13
items en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los|
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

o 0.0 INVESTIGA
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4, Soporte tedrico

e 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 fisico 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 Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Competencia Laboral

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la
que se cuenta para poder responder de manera adecuadal
para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde
existe una estrecha relacion entre un colaborador calificado
y la productividad generada producto del compromiso
lasumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010).

Productividad Laboral

Desempefio laboral

Desempefio 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
desempefio laboral también puede considerarse como el
resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en
resultados y esta en funcién al desempefio que adopta el
colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios &
Sanchez 1997)

Motivacion laboral

Motivacion 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 motivacion puede variar en cada individuo por factores
culturales, como sociales, siendo su indicador la
satisfaccion. También se refiere al esfuerzo y energia
aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo
ly empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que
dependera del valor y la intensidad de la motivacién del
individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfaccion en el cuerpo

médico de un hospital publico 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 satisfaccion laboral

Autor(es): Aranaz & Mira
Procedencia: (1987)
Virtual

oo UCV
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Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Via plataforma de mensajeria

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24
indicadores y 24 items en total. El objetivo es definir el nivel de

Significacion satisfaccion de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Soporte tedrico

e Variable 2: Satisfaccion laboral

Se define como al esfuerzo y energia aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y
empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que dependeréa del valor y la intensidad de la
motivacion del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Escala/ Area | Sub escala Definicién
(dimensiones)

Satisfaccion Satisfaccion por el Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en
laboral trabajo la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo
que hace que el trabajo sea més llevadero en una institucion,
cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores
se sentiran mas comodos y por ende se volveran mas

productivos, como respuesta de un entorno agradable,

acompafado de una infraestructura mas segura. (Zamora,
2016).

Tension relacionada Viene hacer la reaccidn negativa o no positiva que se produce

con el trabajo muchas veces por las exigencias de sobre carga laboral que se
imponen y sobrepasan la capacidad para poder sobrellevarlas.
Asi 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 Es uno de los factores que mas influye en la competencia
Profesional profesional, donde se definen aquellas capacidades con la que
cuenta cada colaborador que les permita desarrollar sus

conocimientos y habilidades en su centro laboral.
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Evidenciandose estas competencias por su permanente
aprendizaje, creatividad, adaptacién, comunicacion,

proactividad y trabajo en equipo. (Romero, 2010).

Presion del trabajo

Se refiere a la tension relacionada con el trabajo la cual
consiste en la reaccion que adquiere el colaborador siendo esta
no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias
laborales, que en la mayoria de casos sobrepasan la capacidad
de poder sobre llevarlas. Adiciénala 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 desmotivacion y una baja
productividad. (Vela, 2021).

Promocioén Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto

profesional de mayor categoria, nivel jerarquico y de mayor
responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de
sus labores, se evidencian la desmotivacion y descuido en sus
guehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos
y externos. (Venutolo, 2009).

Relacion Consiste en la interaccion que existe entre los empleados y el

interpersonal empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que

ocasiona una mejor adaptacion y adecuacién a su centro
laboral. (Robbins & Judge, 2009).

Caracteristicas
intrinsicas de estatus

Son las diferentes particularidades que estan orientadas con la
politica que cada empresa implementa, asi como las
condiciones laborales, técnicas, de supervision, relaciones
interpersonales como remunerativas. Donde la satisfaccién va
a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y

rango en el que se desempefia. (Brunén, 2019).

Monotomia laboral

Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de
series cortas donde repercuten directamente en el
desenvolvimiento de los colaboradores. Esta problematica
puede desencadenarse debido al factor riesgo laboral o cuando
estas condiciones del entorno son semejantes o con pocas

variaciones. (Alfaro, 2016).

oo INVESTIGA
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. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
P modificacion muy grande en el uso de las
: 2. Bajo Nivel A
El item se ! palabras de acuerdo con su significado o por la
_comprende ordenacion de estas.
facilmente, es decir,

su sintactica . i ificacio ifi

y 3. Moderado nivel Se requiere una modificacion muy especifica de

algunos de los términos del item.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis
adecuada.
1. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con
N acuerdo) la dimension.
relacion légica con
la dimension o . . o
- . : El item tiene una relacion moderada con la
mdmado_r que estda | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimensién que se esta midiendo.
midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
1. No cumole con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
) P afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA . . . .

2. Bajo Nivel El item tiene alguna relevanma,_perg otro item

El item es esencialo | puede estar incluyendo lo que mide éste.

importante, es decir

debe ser incluido. | 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.

4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

5.  No cumple con el criterio

6. Bajo Nivel

7. Moderado nivel

8. Alto nivel

oo INVESTIGA
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e Primera

Dimensiones del instrumento:

dimensiéon: Competencia laboral.

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un centro
hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
Las decisiones en el centro hospitalario Es correcto, las decisiones|
Objetivos  |se toman en base a los objetivos y metas 4 4 4 deben estar supeditadas al
de su plan de desarrollo. lo planeado.
Las estrategias y/o tacticas del centro
Estrategias |hospitalario estan proyectadas a la 4 4 4
determinacion de sus objetivos
Los procesos de planeacion estan Las estrategias tienen un
Procesos |adecuadamente definidos de acuerdo a 4 4 4 rol importante en la
las estrategias del centro hospitalario. consecucion del plan.
Los programas y actividades que se
llevan a cabo estdn enfocados a la
Programas |integracién y coordinacion de los 4 4 4
procesos de gestion del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estan
Integracion estructurados para integrar y coordinar lo 4 4 4
planeado por parte del centro
hospitalario.
e Segunda dimension: Desempefio laboral.
¢ Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel el desempefio laboral de un centro
hospitalario Chimbote, 2023.
Indicadores ftem Claridad |Coherencia [Relevancia Observaciones
Existe coordinacion entre las areas del
Coordinacion [centro hospitalario, con respecto a los 4 4 4
recursos asignados.
Manejo de |En el centro hospitalario se coordina|
recursos [eficientemente el uso de sus recursos. 4 4 4
Desarrollo de Las areas del centro hospitalario son
planes capaces de ela_borar planes para lograr 4 4 4
resultados previos.
Efectuar metas El Ct’entro hospitalario de'_sarrc_JIIa acciones La _’organizacic')n como
seguin sus planes organizacionales. 4 4 4 funcibon en la gestion
administrativa permite un
orden de trabajo exento y
profesional.

e Tercera

dimensiéon: Motivacién laboral.

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de motivacion en un centro hospitalario
Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
El liderazgo y la comunicacion favorecen
Liderazgo |ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4

en las diferentes areas administrativas

del centro hospitalario.
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Considera que en el centro hospitalario

participativo.

Motivacion [se promueve la motivacién y el correcto 4 4 4
manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.
La gestion del centro hospitalario realiza
Comunicacion |procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.
. El trabajo en equipo ayuda integralmente La integracion de las
Traba;o en lal logro de los objetivos y metas 4 4 4 lacciones y cohesion entre
equipo propuestas por el centro hospitalario. trabajadores siempre
ayudara a la optimizacion
de resultados.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral [motiva a identificarse con el centro 4 4 4
hospitalario.
Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode |[centro hospitalario, se toma en
R . S . . 4 4 4
objetivos  |consideracion el trabajo colaborativo i

Dimensiones de la segunda variable

e Primera dimension V2: Satisfaccién por el trabajo.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de satisfaccién obtenido en un centro
hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Regulacién

En el centro hospitalario se efectlan
actividades de control para evaluar
procedimientos administrativos.

En el centro hospitalario las actividades|
de control sirven de apoyo para mejorar,
prever,  reestructurar y  corregir
procedimientos.

Medicion

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos estan
establecidos para que se realicen
gestion de control previo.

El centro hospitalario toma
consideracion  la  prevencién
resultados.

en
de

Correccion

En el centro hospitalario se desarrollan
mejoras y/o correcciones en los
procesos de control.

Resultados

En el centro hospitalario los resultados
de la gestion administrativa son 6ptimos.

Fundamental mantener un
seguimiento 'y  control
medible de los resultados

en relacion a los planes.

e Segunda dimension V2: Tension relacionada all trabajo.
¢ Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de tension relacionada al trabajo en un
centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia| Relevancia|Observaciones
El liderazgo y la comunicacién
Liderazgo favorecen ampliamente a los 4 4 4

procesos de gestidn en las
diferentes areas administrativas del

centro hospitalario.
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Motivacion

Considera que en el centro
hospitalario se promueve la
motivacion y el correcto manejo del
estrés para contribuir al desempeno
laboral.

Comunicacion

La gestion del centro hospitalario
realiza procesos y/o actividades
para la solucion de problematicas y
conflictos.

Trabajo en
equipo

El trabajo en equipo ayuda
integralmente al logro de los
objetivos y metas propuestas por el
centro hospitalario.

Clima laboral

El clima laboral en las dreas de
trabajo motiva a identificarse con el
centro hospitalario.

Logro de
objetivos

Para el logro de los objetivos y
metas del centro hospitalario, se
toma en consideracién el trabajo

colaborativo y participativo.

e Tercera dimensién V2: Competencia profesional.
e Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en un centro
hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Regulacion

En el centro hospitalario se
efectuan actividades de control
para evaluar procedimientos
administrativos.

En el centro hospitalario las
actividades de control sirven de
Qpoyo para mejorar, prever,
reestructurar y corregir
procedimientos.

Medicion

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos
estan establecidos para que se
realicen gestion de control previo.

El centro hospitalario toma en
consideracion la prevencién de
resultados.

Correccion

En el centro hospitalario se
desarrollan mejoras y/o
correcciones en los procesos de
control.

Resultados

En el centro hospitalario los
resultados de la gestidn

administrativa son 6ptimos.

oo INVESTIGA
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Cuarta dimensién V2: Presion del trabajo.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de presion en el trabajo en un centro

hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

item

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.

Estrategias

Las estrategias y/o tacticas del
centro hospitalario estdn
proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Procesos

Los procesos de planeacién estan
adecuadamente definidos de
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Programas

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estdn enfocados a la
integracion y coordinacion de los
procesos de gestién del centro
hospitalario.

Integracion

Los procesos administrativos estan
estructurados para integrar y
coordinar lo planeado por parte del

centro hospitalario.

Quinta dimension V2: Promocion profesional.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de promocion profesional de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia|Relevanci | Observaciones
E]

Existe coordinacion entre las areas

Coordinacion [del centro hospitalario, con 4 4 il
respecto a los recursos asignados.

Manejo de [En el centro hospitalario se

recursos coordina eficientemente el uso de (4 4 4
SUS recursos.
Las areas del centro hospitalario

Desarrollo de [son capaces de elaborar planes paraj4 4 4

planes lograr resultados previos.
El centro hospitalario desarrolla

Efectuar acciones segun sus planes 4 4 4

metas organizacionales.

Sexta dimension V2: Relacion Interpersonal.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de relacion interpersonal de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

oo UCV

item _ _ ~ |Observaciones
Indicadores Claridad |[Coherencia|Relevancia

El liderazgo y la comunicacion
Liderazgo [favorecen ampliamente a los4 4 4
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diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.

Considera que en el centrg
Motivacion |hospitalario se promueve a4 4 4
motivacion y el correcto manejo
del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestién del centro hospitalario

Comunicaci |realiza procesos y/o actividadesi4 4 4
on para la solucion de probleméticas|

y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda
Trabajo enlintegralmente al logro de losyd 4 4
equipo objetivos y metas propuestas por

el centro hospitalario.

El clima laboral en las areas de
Clima trabajo motiva a identificarse con4 4 4
laboral el centro hospitalario.

Para el logro de los objetivos Vi
Logro deimetas del centro hospitalario, se
objetivos toma en consideracion el trabajoyd 4 4
colaborativo y participativo.

e Séptima dimension V2: Caracteristicas intrinsecas de estatus.
o Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de las caracteristicas intrinsecas de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia| Relevancia|Observaciones

Las decisiones en el centro

Objetivos hospitalario se toman en base a los |4 4 4
objetivos y metas de su plan de
desarrollo.
Las estrategias y/o tacticas del

Estrategias |centro hospitalario estan 4 4 4

proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Los procesos de planeacion estdn
Procesos adecuadamente definidos de 4 il il
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estan enfocados a la

Programas |integraciény coordinacién delos |4 4 4
procesos de gestion del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estan
estructurados para integrar y 4 4 4

Integracion |coordinar lo planeado por parte del
centro hospitalario.

o 0.0 INVESTIGA
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e Octava dimensién V2: Monotonia laboral
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de la monotonia laboral de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones

El liderazgo y la comunicacion favorecen
Liderazgo [ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4
en las diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.

Considera que en el centro hospitalario
Motivacion [se promueve la motivacién y el correcto 4 4 4
manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestion del centro hospitalario realiza
Comunicacion [procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda integralmente|

Traba!o en logro de los objetivos y metas 4 4 4
equipo propuestas por el centro hospitalario.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral |motiva a identificarse con el centro 4 4 4

hospitalario.

Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode [centro hospitalario, se toma en
objetivos  [consideracién el trabajo colaborativo
participativo.

(2]

M. MaruZdreIaV tura Lopez
OSPIT LA CALETA
DNI N° 32775934

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

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

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

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “La gestion administrativa y la
toma de decisiones de un centro hospitalario Chimbote, 2023”. La evaluacion del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicoldgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del
juez

Henry Junior Clement Neyra
Nombres y Apellidos del juez:

Grado profesional:

Maestria ( X ) Doctor ()

Clinica () Social ()

Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X)

Areas de experiencia profesional: Investigacion

Institucion donde labora:

Universidad Nacional del Santa

Tiempo de experiencia profesional en

al area:

2 a 4 afos
Mas de 5 afios

Experiencia en Investigacion
Psicométrica:
(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:

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)

Administracion:

Virtual

Tiempo de aplicacion:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Via plataforma de mensajeria

o 0.0 INVESTIGA
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- La primera variable contiene 3 dimensiones, de 3 indicadores y 13
Significacion: items en total. El objetivo es definir el nivel de productividad de los
médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

4. Soporte tedrico

Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)

Competencia laboral, que consiste en la capacidad con la
que se cuenta para poder responder de manera adecuadal
para poder llevar a cabo una determinada actividad, donde|
existe una estrecha relacion entre un colaborador calificado
y la productividad generada producto del compromiso
lasumido, siendo su indicador el compromiso (Khera, 2010).

Competencia Laboral

Desempefio 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
desempefio laboral también puede considerarse como el
resultado de la productividad laboral debdo a que se basa en
resultados y esta en funcién al desempefio que adopta el
colaborador en su centro de trabajo (Fernandez-Rios &
Sanchez 1997)

Motivacion 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 motivacion puede variar en cada individuo por factores
Motivacién laboral culturales, como sociales, siendo su indicador |af
satisfaccion. También se refiere al esfuerzo y energia
aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo
ly empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que
dependera del valor y la intensidad de la motivacién del
individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Productividad Laboral

Desempefio laboral

e 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 fisico como también en términos de valor
de bienes o servicios producidos en un determinado tiempo, debiendo cubrir los costos salariales
del colaborador. (Quijano, 2016).

o 0.0 INVESTIGA
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5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el cuestionario “Productividad laboral” y satisfaccion en el cuerpo
médico de un hospital pablico 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 satisfaccion laboral

Autor(es): Aranaz & Mira
Procedencia: (1987)
Administracién:
Virtual
Tiempo de aplicacion:
10 minutos

Ambito de aplicacion:
Via plataforma de mensajeria

- La segunda variable contiene 8 dimensiones, constituidos por 24
Significacion: indicadores y 24 items en total. El objetivo es definir el nivel de
satisfaccion de los médicos en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Soporte tedrico

Variable 2: Satisfaccion laboral

Se define como al esfuerzo y energia aplicada para poder lograr satisfacer un deseo, un esfuerzo y
empefio, asi como es considerado el tiempo dedicado que dependera del valor y la intensidad de la
motivacion del individuo. (Robbins & Judge 2009; Chiavenato, 2009).

Escala/ Area | Sub escala Definicién

(dimensiones)

Satisfaccion Satisfaccion por el Es cuando se puede ver alterada por el grado que presente en
laboral trabajo la comodidad de su puesto encomendado en el trabajo; es lo
que hace que el trabajo sea mas llevadero en una institucién,
cuando se mejora el bienestar del trabajador, los colaboradores
se sentiran mas comodos y por ende se volveran mas
productivos, como respuesta de un entorno agradable,
acompafado de una infraestructura mas segura. (Zamora,
2016).
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Tension relacionada

con el trabajo

Viene hacer la reaccidn 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.
Asi 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 mas 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.
Evidencidndose estas competencias por su permanente
aprendizaje, creatividad, adaptacion, comunicacion,

proactividad y trabajo en equipo. (Romero, 2010).

Presion del trabajo

Se refiere a la tension relacionada con el trabajo la cual
consiste en la reaccion que adquiere el colaborador siendo esta
no positiva y que se presentan normalmente por las exigencias
laborales, que en la mayoria de casos sobrepasan la capacidad
de poder sobre llevarlas. Adicidnala 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 desmotivacion y una baja
productividad. (Vela, 2021).

Promocioén Se conceptualiza en el ascenso de un colaborador a un puesto

profesional de mayor categoria, nivel jerarquico y de mayor
responsabilidad. Cuando hay escases en el reconocimiento de
sus labores, se evidencian la desmotivacion y descuido en sus
quehaceres que afecta a las relaciones de los clientes internos
y externos. (Venutolo, 2009).

Relacién Consiste en la interaccion que existe entre los empleados y el

interpersonal empleador pudiendo ser esta horizontal o vertical lo que

ocasiona una mejor adaptacion y adecuacién a su centro
laboral. (Robbins & Judge, 2009).

Caracteristicas
intrinsecas de estatus

Son las diferentes particularidades que estan orientadas con la
politica que cada empresa implementa, asi como las
condiciones laborales, técnicas, de supervision, relaciones
interpersonales como remunerativas. Donde la satisfaccién va
a consistir en el resultado obtenido, dependiendo el cargo y

rango en el que se desempefia. (Brunén, 2019).
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Monotonia laboral

Es cuando existes ocurrencias constantes y repeticiones de
series cortas donde repercuten directamente en el
desenvolvimiento de los colaboradores. Esta problematica
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 items seguln corresponda.

facilmente, es decir,
Su sintactica y
semantica son

. Bajo Nivel

Categoria Calificacion Indicador
. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El item se modificacion muy grande en el uso de las
comprende palabras de acuerdo con su significado o por la

ordenacién de estas.

. Moderado nivel

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

relacion légica con
la dimensién o
indicador que esta

acuerdo)

adecuadas.
El item es claro, tiene semantica y sintaxis
. Alto nivel adecuada.
. Totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA
El item tiene . Desacuerdo (bajo nivel de El item tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimensién.

. Acuerdo (moderado nivel)

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

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

. Bajo Nivel

midiendo.
. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que estd midiendo.
N | | criteri El item puede ser eliminado sin que se vea
- NO cumple con €l criterio afectada la medicidn de la dimensidn
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
nuede estar incluvendo lo aue mide éste

. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

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

sus observaciones que considere pertinente

9. No cumple con el criterio

10. Bajo Nivel

11. Moderado nivel

12. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento:

e Primera dimension: Competencia laboral.

centro hospitalario Chimbote, 2023.

Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de competencia laboral de un

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
Las decisiones en el centro hospitalario Es correcto, las decisiones|
Objetivos  [se toman en base a los objetivos y metas 4 4 4 deben estar supeditadas &
de su plan de desarrollo. lo planeado.
Las estrategias y/o tacticas del centro
Estrategias |hospitalario estdn proyectadas a la 4 4 4
determinacion de sus objetivos
Los procesos de planeacion estan Las estrategias tienen un
Procesos |adecuadamente definidos de acuerdo a 4 4 4 rol importante en Ia
las estrategias del centro hospitalario. consecucion del plan.
Los programas y actividades que se
llevan a cabo estdn enfocados a la
Programas [integracion y coordinaciéon de los 4 4 4
procesos de gestion del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estan
Integracion estructurados para integrar y coordinar lo| 4 4 4
planeado por parte del centro
hospitalario.
e Segunda dimensién: Desempefio laboral.
o Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel el desempefo laboral de un
centro hospitalario Chimbote, 2023.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia |Relevancia Observaciones
Existe coordinacion entre las areas del
Coordinacion [centro hospitalario, con respecto a los 4 4 4
recursos asignados.
Manejo de |En el centro hospitalario se coordina|
recursos [eficientemente el uso de sus recursos. 4 4 4
Desarrollo de Las areas del centro hospitalario son
planes capaces de ela_borar planes para lograr 4 4 4
resultados previos.
Efectuar metas El centro hospitalario de'_sarrc_JIIaacciones La _ organizacion como
segun sus planes organizacionales. 4 4 4 funcion en la gestion
administrativa permite un
orden de trabajo exento y
profesional.

Tercera dimension: Motivacion laboral.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de motivacion en un centro

hospitalario Chimbote, 2023.

L o o

Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones
El liderazgo y la comunicacién favorecen
Liderazgo |ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4

en las diferentes areas administrativas

RIEFEgAhospitalario.

oo INVE
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Considera que en el centro hospitalario

participativo.

Motivacion [se promueve la motivacién y el correcto 4 4 4
manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.
La gestion del centro hospitalario realiza
Comunicacion |procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.
. El trabajo en equipo ayuda integralmente La integracion de las
Traba;o en lal logro de los objetivos y metas 4 4 4 lacciones y cohesion entre
equipo propuestas por el centro hospitalario. trabajadores siempre
ayudara a la optimizacion
de resultados.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral [motiva a identificarse con el centro 4 4 4
hospitalario.
Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode |[centro hospitalario, se toma en
R . S . . 4 4 4
objetivos  |consideracion el trabajo colaborativo i

e Primera dimensién V2: Satisfaccion por el trabajo.

Dimensiones de la segunda variable

e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de satisfaccion obtenido en un
centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

ftem

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Regulacién

En el centro hospitalario se efectian
actividades de control para evaluar
procedimientos administrativos.

En el centro hospitalario las actividades|
de control sirven de apoyo para mejorar,
prever,  reestructurar |y  corregir
procedimientos.

Medicién

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos estan
establecidos para que se realicen
gestion de control previo.

El centro hospitalario toma
consideracion la  prevencion
resultados.

en
de

Correccion

En el centro hospitalario se desarrollan
mejoras y/o correcciones en los
procesos de control.

Resultados

En el centro hospitalario los resultados
de la gestion administrativa son 6ptimos.

Fundamental mantener un
seguimiento y  control
medible de los resultados|

en relacion a los planes.

e Segunda dimension V2: Tension relacionada all trabajo.
e Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de tensién relacionada al trabajo
en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

oo UCV

Indicadores [item Claridad| Coherencia| Relevancia|Observaciones
El liderazgo y la comunicacién
Liderazgo favorecen ampliamente a los 4 4 4
procesos de gestidn en las
diferentes dreas administrativas del
Il“rimpitalario.
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Motivacion

Considera que en el centro
hospitalario se promueve la
motivacion y el correcto manejo del
estrés para contribuir al desempeno
laboral.

Comunicacion

La gestion del centro hospitalario
realiza procesos y/o actividades
para la solucion de problematicas y
conflictos.

Trabajo en
equipo

El trabajo en equipo ayuda
integralmente al logro de los
objetivos y metas propuestas por el
centro hospitalario.

Clima laboral

El clima laboral en las dreas de
trabajo motiva a identificarse con el
centro hospitalario.

Logro de
objetivos

Para el logro de los objetivos y
metas del centro hospitalario, se
toma en consideracién el trabajo
colaborativo y participativo.

e Tercera dimension V2: Competencia profesional.
¢ Obijetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de competencia profesional en
un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones

Regulacion

En el centro hospitalario se
efectuan actividades de control
para evaluar procedimientos
administrativos.

En el centro hospitalario las
actividades de control sirven de
Qpoyo para mejorar, prever,
reestructurar y corregir
procedimientos.

Medicion

En el centro hospitalario los
procedimientos administrativos
estan establecidos para que se
realicen gestion de control previo.

El centro hospitalario toma en
consideracion la prevencién de
resultados.

Correccion

En el centro hospitalario se
desarrollan mejoras y/o
correcciones en los procesos de
control.

Resultados

En el centro hospitalario los
resultados de la gestidn

administrativa son 6ptimos.

e Cuarta dimensién V2: Presion del trabajo.
¢ Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de presion en el trabajo en un
centro hospitalario Chimbote, 2023.

oo INVESTIGA
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Indicadores

item

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.

Estrategias

Las estrategias y/o tacticas del
centro hospitalario estdn
proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Procesos

Los procesos de planeacién estan
adecuadamente definidos de
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Programas

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estdn enfocados a la
integracion y coordinacion de los
procesos de gestién del centro
hospitalario.

Integracion

Los procesos administrativos estan
estructurados para integrary
coordinar lo planeado por parte del
centro hospitalario.

Quinta dimension V2: Promocion profesional.
Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de promocién profesional de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia |Relevanci | Observaciones
E]

Existe coordinacidn entre las areas

Coordinacion [del centro hospitalario, con 4 4 il
respecto a los recursos asignados.

Manejo de  [En el centro hospitalario se

recursos coordina eficientemente el uso de (4 4 il
SUS recursos.
Las areas del centro hospitalario

Desarrollo de [son capaces de elaborar planes para4 4 4

planes lograr resultados previos.
El centro hospitalario desarrolla

Efectuar acciones segun sus planes 4 4 4

metas organizacionales.

Sexta dimension V2: Relacion Interpersonal.
Objetivos de la dimension: Tratar de medir el nivel de relacién interpersonal de los

trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

oo UCV

item Observaciones
Indicadores Claridad |[Coherencia|Relevancia
El liderazgo y la comunicacion
Liderazgo [favorecen ampliamente a los4 4 4
procesos de gestion en las
diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.
CENL
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Considera que en el centrg
Motivacién |hospitalario se promueve a4 4 4
motivacion y el correcto manejo
del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestion del centro hospitalario

Comunicaci [realiza procesos y/o actividadesi4 4 4
on para la solucién de problematicas

y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda
Trabajo enjintegralmente al logro de los4 4 4
equipo objetivos y metas propuestas por

el centro hospitalario.

El clima laboral en las &reas de
Clima trabajo motiva a identificarse con4 4 4
laboral el centro hospitalario.

Para el logro de los objetivos Vi
Logro dejmetas del centro hospitalario, se
objetivos toma en consideracién el trabajoid 4 4
colaborativo y participativo.

e Séptima dimensién V2: Caracteristicas intrinsecas de estatus.
¢ Obijetivos de la dimensidn: Tratar de medir el nivel de las caracteristicas intrinsecas
de los trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.

Indicadores [item Claridad| Coherencia| Relevancia|Observaciones

Las decisiones en el centro

Objetivos hospitalario se toman en base a los |4 4 4
objetivos y metas de su plan de
desarrollo.
Las estrategias y/o tacticas del

Estrategias |centro hospitalario estan 4 4 4

proyectadas a la determinacién de
sus objetivos

Los procesos de planeacion estan
Procesos adecuadamente definidos de 4 il il
acuerdo a las estrategias del centro
hospitalario.

Los programas y actividades que se
Ilevan a cabo estan enfocados a la

Programas |integraciény coordinaciéon de los |4 4 4
procesos de gestién del centro
hospitalario.
Los procesos administrativos estdn
estructurados para integrar y 4 4 4

Integracion |coordinar lo planeado por parte del
centro hospitalario.

¢ Octava dimension V2: Monotonia laboral
e Objetivos de la dimensién: Tratar de medir el nivel de la monotonia laboral de los
trabajadores en un centro hospitalario Chimbote, 2023.
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Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones

El liderazgo y la comunicacién favorecen
Liderazgo [ampliamente a los procesos de gestion 4 4 4
en las diferentes areas administrativas
del centro hospitalario.

Considera que en el centro hospitalario
Motivacion [se promueve la motivacién y el correcto 4 4 4
manejo del estrés para contribuir al
desempefio laboral.

La gestion del centro hospitalario realiza
Comunicacion |procesos y/o actividades para la solucion 4 4 4
de problematicas y conflictos.

El trabajo en equipo ayuda integralmente

Traba;o en logro de los objetivos y metas 4 4 4
€quipo propuestas por el centro hospitalario.
El clima laboral en las areas de trabajo
Clima laboral |motiva a identificarse con el centro 4 4 4

hospitalario.

Para el logro de los objetivos y metas del
Logrode |[centro hospitalario, se toma en
objetivos  [consideracién el trabajo colaborativo
participativo.

DNI N° 46104293

Pd.: el presente formato debe tomar en
cuenta:

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

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra
bibliografia.
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