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Resumen

El presente trabajo de investigacion se intitula “Satisfaccion y Desempefio Laboral de los
Colaboradores Administrativos del Hospital 111 Emergencias Grau Essalud.Lima -2019”, planteo
como problema general ¢Qué relacion existe entre satisfaccion y el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019?,
respectivamente el objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe
entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del
Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud.Lima-2019, planteando como hipotesis: Existe una
relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio laboral de los colaboradores
administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. La metodologia de la
investigacion fue el metodo cientifico, de tipo aplicada, de nivel correlacion y el disefio
descriptivo correlacional. La investigacion concluyo que el Coeficiente de Correlacion de Rho de
Spearman es 0.538 el cual indica que existe una correlacion positiva media, existe una relacion
significativa entre la satisfaccion y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del
Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. Se sugiere que el Hospital 111 Emergencia
Grau EsSalud debe evaluar el nivel de satisfaccion a través de instrumentos que permitan recoger
las necesidades o reclamos de los colaboradores. Ademas, debe brindar facilidades para que el

personal se desarrolle profesionalmente a través de capacitaciones y cursos de actualizacion.

Palabras clave: Satisfaccion, desempefio laboral y colaboradores
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Abstract

This research work is entitled "Satisfaction and Work Performance of the Administrative
Collaborators of Hospital 11l Emergencias Grau Essalud.Lima -2019", | pose as a general
problem: What relationship exists between job satisfaction and performance of the administrative
collaborators of Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019 ?, respectively, the general
objective of the research was to determine the relationship between job satisfaction and job
performance of the administrative collaborators of Hospital I11 Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019, posing as a hypothesis: There is a significant relationship between the satisfaction and job
performance of the administrative collaborators of Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019. The research methodology was the scientific method, applied type, correlation level, and
correlational descriptive design. The research concluded that Spearman's Rho Correlation
Coefficient is 0.538, which indicates that there is a mean positive correlation, there is a
significant relationship between job satisfaction and performance of the administrative
collaborators of Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. It is suggested that the
Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud should evaluate the level of satisfaction through
instruments that allow collecting the needs or claims of the collaborators. In addition, it must

provide facilities for staff to develop professionally through training and refresher courses.

Keywords: Satisfaction, job performance and collaborators
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Introduccion

La presente investigacion titulado “Satisfaccion y Desempefio Laboral de los Colaboradores
Administrativos del Hospital Il Emergencias Grau EsSalud.Lima -2019”, planteo como
problema ¢Qué relacidn existe entre satisfaccion y el desempefio laboral de los colaboradores
administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019?, tiene como objetivo
general determinar la relacién que existe entre Satisfaccion y Desempefio Laboral de los
Colaboradores Administrativos del Hospital 111 Emergencias Grau Essalud. Lima -2019.

El estudio se desarrollé conforme al método cientifico, basada de encuestas, teniendo como
Unica herramienta los cuadros estadisticos, por lo que la conjetura que se ha observado sera la
mala gestion en cuanto a los riesgos crediticios.

Para obtener los resultados de la investigacion se seguira el siguiente orden de la estructura de
la investigacion:

En el capitulo | se describe la realidad problemética, sus delimitaciones, se formula el
problema general y los problemas especificos, también la justificacion, y se determina objetivos
tanto general como especificos.

En el capitulo 11 se da a conocer los antecedentes previos de investigacion, se fundamentan las
bases tedricas y se define el marco conceptual.

En el capitulo Ill se fundamenta planteando la hipétesis general de la investigacion y las
hipotesis especificas, se realiza la operacionalizacion de las variables.

Capitulo IV se menciona el método cientifico a utilizar, el tipo, nivel y disefio de
investigacion, la poblacion, la muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de dato, la
técnica de procesamiento y analisis de datos, y aspectos éticos de la Investigacion.

Capitulo V describe los resultados y la contratacion de hipotesis.



XV

Finalmente, el andlisis y discusion de resultado, conclusiones, recomendaciones, referencias

bibliograficas y anexos.
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CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

La globalizacion en el mundo y en nuestro pais trae consigo cambios en nuestra
sociedad, que se presentan en nuestro entorno, el cambio busca la competitividad, y la
globalizacion trae beneficios para la empresa, sean positivos y/o negativos, esto afecta a
sus colaboradores provocando una insatisfaccion que puede llevar a un cuadro de estrés.
(Chonchol, 1998)

La insatisfaccion laboral produce bajo rendimiento y causa el estrés en la sociedad, con
la creciente presion en las jornadas laborales en nuestro pais y en especial Lima
Metropolitana, que muchas veces provocan desgaste y saturacion fisica o mental de los
colaboradores, y estas consecuencias afectan la salud del colaborador, su entorno proximo,
etc. (IMSS, s.1)

La insatisfaccion laboral se presenta més en cuanto las imperiosidades del contexto
sobrepasan la capacidad de la persona a fin de afrontar y/o conservar, en su pleno dominio,
dicho ambito laboral. Por consignar ejemplos, los indicios de tal insatisfaccion laboral
pueden empezar desde la irritabilidad a la depresién, que por lo general estas se pueden
acompafiarse de agotamiento fisico y/o mental. (IMSS, s.f)

El Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud cuenta por naturaleza de sus acciones con 2
tipos de servidores; Los trabajadores asistenciales que lo conforman (médicos, enfermeros,
obstetras, tecn6logos y técnicos). Y la parte administrativa conformada por
(administradores, contadores, ingenieros, y técnicos administrativos). La suma de todos los

servidores asciende a 1150 trabajadores, con diferentes niveles ocupacionales, mostrando
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una brecha remunerativa entre el personal de los regimenes laborales 276, 728 y 1057
(CAYS), el cual podria traducirse en un descontento laboral por una parte de los servidores,
estos sin contabilizar a los servidores de vigilancia, limpieza, mantenimiento, etc. quienes
trabajan por terceros. (Presidencia ejecutiva de ESSALUD, 2018)

El personal asistencial labora del siguiente modo; comienza en el turno tarde (6h) y al
dia siguiente turno mafiana (6h) y noche (12h) haciendo un total de (18h), terminado su
turno obtiene un descanso de tres dias y medio, repitiendo la secuencia durante el mes de
acuerdo a normas internacionales, nacionales y de la institucién, haciendo un acumulado
de 150 horas al mes, y las horas extras se les programa en sus tres dias y medio libre.
(Presidencia ejecutiva de ESSALUD, 2018)

En areas criticas se modifican la rotacién por necesidad de personal, esto en
coordinacion con el personal, ello debido a la necesidad de requerir personal cuya labor se
orienta Unica y exclusivamente al cumplimiento de las labores de cada &rea, propiciando
esto una sobrecarga laboral, aumento de las horas extras y la imposibilidad de acatar los
dias de descanso post guardia establecido por la institucién con estudios internacionales.
(Presidencia ejecutiva de ESSALUD, 2018)

El personal administrativo labora (8h) diarias de lunes a viernes y en algunos casos
labora (6h) diarias de lunes a sabado, generalmente debido a la necesidad de personal
propias de la institucién, se observa sobrecarga de trabajo por los expedientes arrumados
en cada oficina y que dia a dia se incrementa. (Presidencia ejecutiva de ESSALUD, 2018)

El Hospital de 111 Emergencias Grau de EsSalud, su edificacion lo hace IPSS con fines
administrativos que en ese entonces funcionaba la gerencia y que préximo a cumplir 57

afos, y hoy es vulnerable ante un sismo por la sobre carga de pacientes en el edifico, los
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pacientes forman largas colas para ser atendidos o simplemente obtener una cita.
(Presidencia ejecutiva de ESSALUD, 2018)

Por lo expuesto anteriormente, los servidores se encuentran expuestos a diversos riesgos
de salud ocupacional, propios de un hospital acondicionado. Un ejemplo de esto es el
Ilamado riesgo bioldgico, en razon de producirse una interaccion con mecanismos
bioldgicos y sus eventuales productos. Asimismo, también son viables los llamados riesgos
fisicos, en funcion de ocurrir contacto con radiaciones, ruidos de considerable intensidad,
ventilacion y calor con deficiencias, riesgos quimicos, riesgos psicosociales por el tipo de
paciente, clima organizacional, malas relaciones interpersonales, el grado responsabilidad,
etc.; todo lo mencionado ayuda a potenciar y la generaciéon de insatisfaccion laboral y
elevar el estrés laboral en el personal administrativo del hospital 111 Emergencias Grau
EsSalud.

En otros términos, se puede sefialar que la satisfaccion laboral tiene varios origenes,
pero para el presente trabajo consideraré el aspecto de las relaciones interpersonales entre
el personal del Hospital 111 de Emergencias Grau EsSalud, esto es, debido a que por las
caracteristicas de las acciones laborales no permite realizar una interaccion entre los
miembros del Hospital, generando entre ellos la presencia de un ambiente laborar
inadecuado a pesar de buscar un mismo objetivo que es la mejor atencién hacia los
pacientes. Es decir, no se esta encontrando una relacion entre la satisfaccion laboral con las
relaciones interpersonales, esto orientado a mejorar los niveles de atencion sea a los
mismos servidores y/o los pacientes.

1.2 Delimitacion del Problema
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La delimitacion del presente proyecto de investigacion se encuentra en el Hospital 111
Emergencias Grau Essalud.Lima -2019.
1.3 Formulacion del Problema
1.3.1 Problema General
¢Qué relacion existe entre satisfaccion y el desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019?
1.3.2 Problemas Especificos
1. ¢Cual es la relacion e que existe entre Satisfaccion y Connotacion de Tareas de
los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.
Lima-2019?
2. ¢Cudl es la relacion que existe entre Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de
los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.
Lima-2019?

1.4 Justificacién

1.4.1 Social
Esta investigacion buscé generar los mecanismos necesarios para lograr la
integracion que toda empresa busca, de tal manera que la imagen del Hospital Il1 de
Emergencias Grau, mejore en gran porcentaje, pero dependera de las acciones que se
apliguen pensando en los dos clientes internos y externos.
1.4.2 Tedrica
La investigacion se realizd con el propdsito de aportar al conocimiento existente

sobre los procesos aplicados en la determinacion del grado de satisfaccion adecuado
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que debe existir en todo centro laboral, mas aln cuando se trata de personas que
trabajan con paciente directa o indirectamente. Los resultados de esta investigacion
se podran usar como instrumentos que generen mejores relaciones interpersonales,
(internos y externos).
1.4.3 Metodoldgica
La generacion de un plan aplicativo que permita implementar procesos sobre el
mejoramiento en la satisfaccion laboral, lo cual se considera en la determinacion de
monitorear el desarrollo del programa y los resultados que se obtengan, para aplicar
medidas correctivas si fuese necesario al comprobar las posibles desviaciones que se
pudieran presentar.
1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral
de los colaboradores administrativos del Hospital [l Emergencia Grau
EsSalud.Lima-2019.
1.5.2 Objetivos Especificos
1. Determinar la relacion que existe entre Satisfaccion y Connotacion de Tareas de
los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.
Lima-2019.
2. Determinar la relacién que existe entre Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de
los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.

Lima-2019.
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO
Antecedentes del Estudio

Internacional

Bastidas I. & Albarracin V., (2020) en su tesis “Satisfaccion laboral y desempefio
de los empleados de la empresa Llermat Slper Pollo”. (Pregrado). Universidad
Técnica de Cotopaxi de la ciudad de Ecuador. La investigacion plantea como objetivo
identificar la relacion existente entre satisfaccion y desempefio laboral en los
empleados de la empresa LLERMAT Siper Pollo, ademéas se realizd un analisis
comparativo por sucursales, partiendo de la aplicacion de tres instrumentos asociados
con la evaluacién del desempefio laboral, la autoevaluacion y la satisfaccion de los
empleados. La investigacion concluye lo siguiente: La sucursal que obtuvo un peor
desempefio fue la 2, pero difiere significativamente en las dimensiones de resultados,
calidad y trabajo en equipo. La gerencia debera identificar las técnicas que se
desarrollan en la sucursal 5 (Salcedo Sur), que genera un mejor desempefio que en el
resto, y lo mismo en la sucursal 2 (Latacunga Sur), pero de manera de solventar las
debilidades que se presentan en esta. Los empleados de la empresa Super Pollo en su
mayoria se sienten muy satisfechos en el &mbito laboral, sin embargo es conveniente
que en ciertas sucursales exista una comunicacion fluida méas aun entre jefe y
empleado, también armonia en el ambiente laboral donde se desenvuelven a diario y
para finalizar tolerar y respetar las diferentes personalidades mejorando las relaciones
interpersonales. Al finalizar este trabajo investigativo consideramos la calidad del

analisis de satisfaccion laboral, teniendo en cuenta que este instrumento podriamos
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reconocer aquellos factores intrinsecos y extrinsecos que motivan y conducen al
empleado a evidenciar una actitud positiva ante su puesto de trabajo.

Naranjo S., (2018). En su tesis “Analisis de la relacion entre factores familiares,
satisfaccion y desempefio laboral de los servidores del Centro de Estudios
Aeronduticos”. (Maestria). Universidad Externado de Colombia de la ciudad de
Bogota. La investigacion tiene como objetivo Identificar el desarrollo de la calidad de
vida de los trabajadores del CEA, a partir del analisis de la relacion entre los factores
familiares, la satisfaccion y el desempefio laboral, estableciendo una propuesta de
atencion a los factores familiares por parte del CEA. La investigacion concluyo que el
proceso de investigacion permitio encontrar que las tres categorias de analisis se
relacionan entre si asi: a presencia de los tres factores familiares seleccionados, la
afectacion en la satisfaccion del trabajo no disminuye, pues a pesar de las dificultades
de la situacion, la persona encuentra satisfaccion en otro tipo de actividades o eventos
que realiza en compafiia del familiar diagnosticado, encuentra mayor aprecio por el
tiempo que puede compartir con él, por esta razon encuentra satisfactorio la
posibilidad de disfrutar de dichos momentos; asi mismo, se encuentra que a pesar de
que los trabajadores reportan que su desempefio no se encuentra afectado y no hay
cambios después del diagndstico de su familiar; en los resultados se reportan
momentos de desconcentracion, también por los permisos que requieren para el
acompafamiento a citas médicas, urgencias u otro tipo de necesidad, algunas veces su
trabajo debe ser entregado a otros comparieros, lo cual genera mayor carga laboral

para ellos y puede generar respuestas negativas en el entorno laboral.
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Fontal J., (2020). En su tesis “Relacion entre la ruptura del contrato psicolégico y
satisfaccion laboral con el desempefio laboral en docentes de una Institucion de
Educacion Superior en Bogota D.C”. (Maestria). Universidad Catodlica de Colombia de
la ciudad de Bogota. La investigacion tiene como objetivo verificar la correlacién
entre la ruptura del contrato psicoldgico y la satisfaccion laboral con el desempefio en
el trabajo de los docentes de una institucién de educacion superior en la ciudad de
Bogota. La investigacion concluyo que el analisis de correlacion se realizd en tres
etapas; los estadisticos descriptivos como primera etapa, a partir de correlaciones de
Pearson la segunda y a través de la interpretacion de las ecuaciones estructuradas la
ultima etapa. En cuanto al analisis estadisticos descriptivos e la evaluacion de los
participantes en cuanto a su satisfaccién laboral, en el que la mayor calificacion puntia
una media de 5.64 correspondiente a la Satisfaccion Intrinseca y la media mas pequefia
fue de 5.06 que corresponde a la Satisfaccion de Supervision, los resultados establecen
que los colaboradores registran cotas altas, lo que sefiala que se hallan bastante
satisfecho con su trabajo.

Onofrem L., (2015). En su tesis “El Clima Organizacional y la Satisfaccion como
factores influyentes en el Desempefio Laboral”. (Pregrado). Universidad Central del
Ecuador de la ciudad de Quito. La investigacion tiene como objetivo determinar la
influencia del Clima Organizacional y la Satisfaccion en el Desempefio Laboral. La
investigacion concluyd que existe una relacion directa, entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los funcionarios y su desempefio laboral, en la Subsecretaria
de Informacién de la SENPLADES, estadisticamente, se pudo evidenciar que los

trabajadores consideran acertada la forma de liderar y los métodos de mando en la
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Subsecretaria de Informacion, sin embargo a través del analisis de grupo focal, los
trabajadores evidenciaron que el sector pablico, se maneja por jerarquias, y esto
dificulta en cierta medida la autonomia y la libertad para trabajar. Pese a que
estadisticamente se comprobd que el Clima organizacional y la Satisfaccion si influyen
en el desempefio de los trabajadores de la Subsecretaria de Informacion, a través del
grupo focal se pudo evidenciar que independientemente del ambiente de trabajo o el
grado de satisfaccion que se perciba en el mismo, las y los funcionarios rinden a
cabalidad y se desempefian de manera Optima, por la necesidad de conservar sus
trabajos.

Flores A. & Flores K., (2018). En su tesis “Caracterizacion del comportamiento
organizacional en las areas que inciden en la satisfaccion y desempefio laboral en el
personal administrativo y médico de la Unidad Comunitaria de Salud Familiar Doctor
Tomas Pineda afio 2016”. (Pregrado). Universidad de El Salvador de Santa Ana. La
investigacion tiene como objetivo conocer el comportamiento organizacional del
personal médico y administrativo en los componentes de satisfaccion y desempefio
laboral de la Unidad Comunitaria de Salud Familiar Dr. Tomé&s Pineda Martinez, de
Santa Ana. La investigacion concluyo el comportamiento organizacional del personal
médico y administrativo de la Unidad Comunitaria de Salud Familiar Dr. Tomés
Pineda Martinez de Santa Ana, depende en gran medida de las condiciones que la
organizacion les proporcione para el desempefio de sus actividades laborales diarias, la
carencia de estas condiciones se ve reflejada en el desarrollo de su trabajo y la
insatisfacciéon en el mismo; también en la forma en que los trabajadores como

individuos y grupos actGan en la institucion principalmente en el trato al paciente, en
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el trato con los compafieros de trabajo y en el desempefio de sus labores, ya que en el
dia a dia de la realizacion de las labores es muy importante tomar en cuenta que el area
de salud publica en general, tiene como propdsito velar y contribuir al bienestar de los
seres humanos no olvidando que de igual forma quienes velan por la salud del usuario
son seres humanos que presentan necesidades e intereses afines y diferentes, por ello
es de vital importancia que dentro de las organizaciones exista condiciones favorables
en lo trabajadores independientemente de cuales sean sus funciones, porque en la
medida que exista una buena satisfaccion en ellos, en esa misma medida mejorara su
desempefio en la atencion a los usuarios y asi se cumpliran los objetivos
organizacionales e individuales.
Nacional

Tuesta N., (2018). En su tesis “Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio
laboral de los colaboradores de las unidades de peaje de una concesionaria de
carreteras en el Peru afio 2018”. (Maestria). Universidad Cesar Vallejo de la ciudad de
Lima. La investigacion tiene como objetivo determinar la Influencia de la
Satisfaccion Laboral en el Desempefio Laboral de los colaboradores de las Unidades
de Peaje de una Concesionaria de Carreteras en el Pert afio 2018. La investigacion
concluyo que hay correlacion entre Satisfaccion Laboral y Desempefio laboral, son
estadisticamente significativas (p = 0,000) y tienen una correlacion alta y positiva (r =
0,796), cuando el nivel de Satisfaccion Laboral aumenta, también aumenta el
desempefio Laboral por lo tanto se determind que si existe influencia de la Satisfaccion
Laboral en el Desempefio laboral, se identificd en el nivel Satisfaccion Parcial con un

indice de aceptacion del 76% de sus colaboradores, lo que demuestra la identificacion
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del colaborador con la organizacion y el consenso para el buen desempefio laboral de
los mismos.

Huamani L., (2020). En su tesis “Satisfaccion laboral y el desempefio de los
trabajadores del Instituto Nacional de Innovacion Agraria, Pucallpa, 2019”. (Maestria).
Universidad Cesar Vallejo de la ciudad de Trujillo. La investigacion tiene como
objetivo determinar la relacidon que existe entre la satisfaccion laboral y el desempefio
de los trabajadores del INIA, Pucallpa, 2019. La investigacion concluye que “el
analisis descriptivo de la tabla 3, se desprende que el 62.9% considera que la
satisfaccion laboral en el INIA es regular, del mismo modo de la tabla 10, se interpreta
que a medida que la satisfaccion laboral sea baja, repercute negativamente en el
desempefio de los trabajadores, de acuerdo al Rho de Spearman 0.379**,
p=0.000<0.05. Se desprende que el 60.67% considera que la capacitacion y los
ascensos en el INIA es regular, del mismo modo de la tabla 13, se interpreta que a
medida que la promocion de las capacitaciones y ascensos sea baja, resulta perjudicial
en el desempefio de los trabajadores, de acuerdo al Rho de Spearman 0.229**,
p=0.004<0.05".

Huaman O., (2017). En su tesis “Propuesta de un programa motivacional para
mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los agentes de vigilancia y seguridad
privada de la organizacion Eventual Servis S.A. Regién Lambayeque — 2016”.
(Maestria). Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo de la ciudad de Lambayeque. La
investigacion tiene como objetivo proponer un programa motivacional para la mejora
de los niveles de Satisfaccion Laboral en los colaboradores de la organizacion

Eventual Servis S.A. Region Lambayeque, 2016. La investigacion concluyo que la
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mayoria de los agentes de vigilancia y seguridad en la Organizacion Eventual Servis
S.A. manifiestan insatisfaccion laboral, principalmente en variables relacionados a la
politica salarial, condiciones laborales de trabajo, oportunidades de desarrollo
profesional y comunicacion dentro de la empresa. Por lo tanto, justifica la necesidad
de disefiar e implementar un programa de motivacion laboral para mejorar la
satisfaccidn laboral de los agentes. - EI programa de motivacion laboral a disefiar se
tiene que tener como base el enriquecimiento de los puestos de trabajo, delegar
responsabilidades para mejorar la satisfaccion laboral, mejora de las condiciones
fisicas del ambiente del trabajo y fortalecimiento de la comunicacion organizacional.
Fernandez J., (2017). En su tesis “Satisfaccion laboral y la incidencia en el
desempefio de los colaboradores de la empresa Los Falconi, provincia de Chincha Afio
2016; propuesta de un plan estratégico”. (Maestria). Universidad Privada San Juan
Bautista de la ciudad de Lima. La investigacion tiene como objetivo explicar el grado
de incidencia de la satisfaccion laboral en relacion al desempefio de los colaboradores,
empresa “Los Falconi” de la provincia de Chincha, afio 2016. La investigacion
concluye que el 20,5% de los colaboradores de la empresa Los Falconi de la provincia
de Chincha indican sentirse muy satisfecho-satisfecho con su situacion laboral; en
tanto que el nivel desempefio laboral se ubica en el rango, Muy bueno-Bueno en el
16% de los casos. En concordancia con lo anterior, se establece una correlacion alta de
0,898 (Rho de Pearson), lo cual indica un coeficiente de variabilidad (r2) que establece
que el nivel de desempefio esta determinado en un 79,2 % por el nivel de satisfaccion
laboral, que presentan los colaboradores de la empresa Los Falconi, de la provincia de

Chincha durante el afio 2016. El 36,8% de los colaboradores de la empresa Los
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Falconi de la provincia de Chincha, indican sentirse muy satisfecho-satisfecho con el
ambiente laboral de la empresa; en tanto que la percepcidon sobre las habilidades
profesionales y técnico-procedimentales se ubica en el rango, Muy bueno-Bueno en el
30,7% de los casos. En concordancia con lo anterior, se establece una correlacion alta
de 0,787 (Rho de Pearson), lo cual indica un coeficiente de variabilidad (r2) que
establece que las habilidades profesionales y técnico procedimentales estan
determinadas en un 61,9 % por el ambiente laboral, que perciben los colaboradores.
Sanchez J., (2019). En su tesis “Satisfaccion laboral y su relacion con la
productividad de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San Martin,
Tarapoto, 2018”. (Maestria). Universidad Peruana Unién de la ciudad de Lima. La
investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la satisfaccién laboral y
la productividad laboral de los colaboradores de la Municipalidad Provincial de San
Martin, 2018. Concluye que existe relacion moderada significativa (r = 0,437**; p =
,000) entre la satisfaccion laboral y la productividad laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de San Martin. En ese sentido, aceptamos la hipétesis alterna
y se rechaza la hipétesis nula. Es decir, A medida que la administracion de la MPSM
considere un buen clima laboral ligado a motivaciones y estimulos habra una mayor
productividad. Lo que representaria para la institucion puablica el desarrollo de la
actividad laboral de manera mas eficiente, eficaz y efectivo. Respecto al primer
objetivo especifico, se concluye que si existe relacion directa baja pero significativa (r
= 0,276**; p = 0,000) entre la identidad con la empresa y la productividad laboral de
los colaboradores de la MPSM; En efecto, aceptamos la hipGtesis alterna de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula. En conclusion, Si los directivos de la
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MPSM trabajen en desarrollar estrategias que permita aumentar la identidad laboral
con la empresa, esto creard un compromiso general y por ende los niveles de
productividad laboral de los colaboradores aumentaran en favor de la organizacion.
2.2 Bases Tedricas 0 Cientificas
2.2.1. Satisfaccion laboral

El autor (Florez, 2003), en torno a la satisfaccion laboral, ensefia que la forma en
como se siente una persona incluye diferentes elementos como salarios,
supervisiones, condiciones laborales, oportunidades de ascenso, colegas de trabajo
entre otros. Al ser, en esencia, una actitud, la misma es una situacién que
evolucionara favorablemente en base a las labores ejecutadas por el empleado. Por
tanto, hay una conexidad entre las creencias y valores de las personas para con su
trabajo.

De otro lado, (Chonchol, 1998) hace mencién a 2 ideas claves: Primero, la
satisfaccion de faceta, siendo esto el sentir de un empleado a acogerse en mayor o
menor proporcion a los diversos campos del trabajo. Sin perjuicio de mencionar
variedades de facetas laborales, puede hacerse mencion, principalmente, a las
siguientes: reconocimiento, beneficios, condiciones de trabajo, supervision,
compafieros de trabajo y politica de la empresa. En segundo lugar, la satisfaccion
general, siendo esta un promedio, indicador y/o resumen del comportamiento, actitud
que dispone el empleado para con las variadas facetas que puedan denotar las labores
que cumple.

La interrogante que surge es: ¢Por qué es importante conocer el grado en que las

personas se sienten satisfechas con su trabajo? A ello puede responderse que existe
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un mayor interés empresarial por conocer la moral de sus trabajadores, vale decir, un
aproximado del nivel de satisfaccion de sus trabajadores, en un momento
determinado. A eso se suma, que la moral es concebida como un muestreo
importante para identificar el funcionamiento de la organizacion. En base a esto, la
gerencia puede verificar el (Chonchol, 1998)

De otro lado, la tematica de la satisfaccion laboral es un elemento que requiere
mayor analisis cuando los trabajadores dedican la mayor parte de su tiempo, a las
actividades de la organizacién. Sobre todo, a la forma en que dicha satisfaccién
incide en la manera como el trabajador se siente respecto a su vida y sus vertientes,
tales como la familiar, vecinal y comunitaria. Asi, también se ha dicho que la
satisfaccion laboral tiene implicancias en el comportamiento laboral mediante 2
formas: la rotacién y el ausentismo. (Chonchol, 1998)

Debemos aclarar que la satisfaccion laboral no puede ser visualizada
directamente. Se requiere de un método para ello. La forma més extravagante para
ello, por decirlo de alguna manera, es la entrevista directa a tal persona, aunque claro
estd que ello produciria ciertas inconsistencias en la finalidad por encontrar
respuestas certeras. Por tanto, la manera mas idénea para dicho proposito es el
manejo de una escala de actitudes. A través de estas escalas podemos conocer con
mayor precision el nivel de satisfaccion de los empleados frente a la satisfaccion de
faceta como en la satisfaccion general. (Chonchol, 1998)

Es el valor de aprobacion, estado emocional positivo o negativo de las
experiencias profesionales del colaborador. Es la medida en donde un empleado

logra goce con su trabajo. Se puede decir que la satisfaccién se compone de
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elementos intrinsecos, y la insatisfaccion se establece por elementos extrinsecos que
pueden ser desfavorables o muy desfavorables.

Consecuencias de la satisfaccion

Ausentismo

Sobre este aspecto, es de sefialar que unos conglomerados de examenes
empiricos han denotado que la insatisfaccion laboral conduce a este factor. Al
respecto, el ausentismo se concreta sea mediante enfermedades, problemas
familiares u otras formas de manifestacion. No obstante, este fendmeno
organizacional propicia disyuntivas a la empresa. Un claro ejemplo, es que en
EEUU se ha sefialado que el ausentismo genera mayores pérdidas de dias de
labores que huelgas. Ademas, conlleva a incursionar en mayores gastos médicos,
escasa productividad, necesidad de personal de reemplazo, entre otros. (Florez,
2003)

Ahora bien, las faltas al trabajo pueden representar, segun la opinion
especializada, una manera de alejarse del mismo. En base a esto, se ha dicho que la
causa mas usual que conlleva al ausentismo laboral es la exigua satisfaccion
generado en el trabajador como consecuencia de sus labores. Esto es mas evidente
en lo que concierne a los casos usuales en los que el empleado falta, mas que en
relacion al nimero de dias dejados de trabajar. Asimismo, otro factor que conduce
al ausentismo son labores ajenas al dia a dia de la empresa pero que, en si,
producen una mayor atraccion que el trabajo per se. Un ejemplo claro, es aquel
donde una persona que puede estar encantada con su trabajo, pero se siente mas a

gusto con la practica de un deporte generando esto, el ausentismo. (Florez, 2003).
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Luego, un especifico nivel de ausentismo es, claramente, inevitable en razén de
particularidades como las enfermedades, transporte, condiciones de clima u otros.
La cuestion es, identificar cuando un marco de ausentismo es, a pesar de ser algo
ildgico, aceptable para la organizacién. Ello, en funcion de que las organizaciones
suelen disidir en lo relativo a la permisibilidad de un margen de ausentismo, lo cual
es utilizado por los trabajadores, aungue no exista una razén valida para hacerlo. En
contraste, si la corporacién desarrolla una estructura anti-ausentismo, es probable
gue sus trabajadores actlen de un modo mas inteligente para lograr lo anterior, en
concordancia a que ciertas estructuras empresariales pueden afectar el nivel de
ausentismo de los empleados. Por ejemplo, la politica de pagar los dias no
trabajados estimula la conducta ausentista. (Florez, 2003)

Rotacion

En lo relacionado a la insatisfaccion laboral para con la rotacion, es de referir
que sus costos crecen significativamente cuanto méas calificados estén los
empleados o sean de un nivel jerarquico superior. Incluso, este fenémeno requiere
de mayores gastos en la seleccion del grupo laboral hasta, de ser el caso,
instruccidn, a fin de obtener el grado de competencia apropiado para el puesto. No
esta de mas sefialar, que la rotacion incide en el nivel de productividad y las
relaciones interpersonales. (Florez, 2003)

Un concepto muy sencillo de la rotacién es lo calificado como retiro voluntario
de una persona de su sector especifico, aunque sus particularidades varian en
compatibilidad a la satisfaccion como otros elementos. Este caso se puede

evidenciar mejor cuando hay una tendencia econémica de recesion, puesto que las
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personas por mas insatisfechas se sientan con su trabajo, lo siguen haciendo bien
por la simple razén de que no pueden conseguir otra cosa y en ese caso la rotacién
disminuye, pero la satisfaccion también. (Florez, 2003)

De ahi que pueda decirse que la relacién entre rotacion e insatisfaccion es
imperfecta, en primer lugar, por no ser sinbnimos, asi como lo que respecta al
proceso acontecido cuando se deja de sentir satisfaccion. Este proceso requiere la
siguiente secuencia: Cuando el trabajador se siente insatisfecho, estudia la
posibilidad de retirarse del marco de labores, conllevando ello a analizar la
situacion del mercado y/o la viabilidad de encontrar un nuevo empleo, para luego
iniciar la basqueda de alternativas de solucion. Por ultimo, luego de encontrar una
alternativa, evaluados los pros y contras de la situacion, se procede a adoptar la
decision del retiro. (Florez, 2003)

Un dato a precisar, es que entre el comienzo y finiquitar del proceso ocurre un
transcurso de tiempo regular, es factible la dacion de modificaciones en las
condiciones de trabajo. Esto genera, que si tales condiciones interrumpen la
insatisfaccién el trabajador puede optar por detener el proceso de retiro,
independientemente de haber dispuesto de algun tipo de insatisfaccién inicial. En
este supuesto, se observa como la insatisfaccion no ha producido el giro esperado.
(Florez, 2003)

Salud de la persona

En este efecto, se puede citar a diversos estudios que han recopilado
conclusiones en torno a cdmo los empleados detallan como insatisfactorio su

trabajo, particularmente, porque cuentan con la tendencia a ser objeto de diversos
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malestares fisicos, desde dolores de cabeza hasta problemas cardiacos. En lo
relativo a uno de estos estudios, se ha demostrado que la insatisfaccion profesional
se utiliza para medir con mayor certeza la relacion de afios de vida de la persona, en
oposicién de las condiciones laborales o a la adiccién del tabaco. Por el contrario,
entre las variables salud y satisfaccion, no se ha encontrado relacion entre una y la
otra. Por eso se sefiala la intervencién de una tercera variable. (Florez, 2003)

En lo concerniente a la correlacién entre salud mental del individuo y su nivel de
agrado con su empleo, aungue no se cuenta con muchas investigaciones, se puede
asumir que si existe cierta relacion entre ellos de una manera positiva. El problema
es comprobar hasta qué punto la persona se siente bien con su trabajo o y si
también lo esta con su vida familiar, amistades, entre otros. Solamente asi se podra
establecer si la salud mental es la que provoca o es provocada por la insatisfaccion
laboral. Se puede suponer que la salud fisica y mental de la persona y el nivel de
satisfaccion laboral se encuentran enlazados interactivamente.

Por su parte (Gonzales, 2006), ensefia que por satisfaccion laboral debe
comprenderse un agrupado de comportamientos que tiene un sujeto en torno a los
deberes asignados en la organizacion. Tales actitudes estardn compuestas por
particularidades del lugar laboral y cdmo esta considerada esta labor por el sujeto.

De ahi, que pueda sefialarse que la complacencia profesional se vincula con la
organizacién del ambiente laboral ya que este agrupa, entre otros, elementos
concurrentes en el entorno laboral y mediante los cuales el trabajador percibe con
claridad la realidad organizacional en la que esta inmerso. Ahora bien, para poder

desarrollar un clima organizacional adecuado, se debe tener lo siguiente:
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Establecer con claridad los objetivos especificos

Dar a conocer apropiadamente los objetivos de la empresa.
Toma de decisiones apropiada.

Orientacion en la realizacién de los trabajos.

Retribuciones por la ejecucion de trabajos. (Gonzales, 2006)

Factores que influyen en la satisfaccion laboral

A su vez, el clima organizativo puede estar conectado tanto con detalles

efectivos de la compafia (autoestima, colaboracion, entre otros) o con aspectos

nefatos de la misma (niveles de estrés, estados de agotamiento, etc.). Asimismo,

es de sefialar que existen una serie de factores que influyen en la satisfaccion

laboral:

Satisfaccion en el trabajo

a.

Predisposicion del trabajador para concretar sus tareas en los mejores
términos.

La concurrencia de diversas labores en el avance del trabajo del empleado.
Concepcion conveniente del sitio laboral.

Amplia permisibilidad con el trabajador acerca de lo concerniente a la
concrecion de sus tareas y las técnicas para llevarlas a cabo.

Facilidades de capacitacion para el empleado, en lo relativo a sus labores en
el trabajo.

Métodos alternativos de solucion de conflictos que puedan surgir.

Seguimiento constante de su desempefio en sus labores cotidianas.
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h. Margen de influencia en el resto de colegas del trabajo, en relacién al
desempefio de sus labores. (Gonzales, 2006)
Satisfaccion con el salario y con el sistema de promociones

La remuneracion (el sueldo, los beneficios, los honorarios extraordinarios, etc.)
importa aquellos conceptos percibidos por el empleado como contraprestacion a la
concrecion de sus labores asignadas. Es de precisar que la misma debera ser
adecuada y equitativa a los deberes encargados, de forma que se facilitara la
satisfaccion en el trabajador. Ahora bien, la principal causa de insatisfaccion en el
trabajo surge de las comparaciones que se hagan dentro o fuera de la organizacién de
lo que reciben unos u otros.

En lo relativo a la tematica de ascensos en la organizacion, es de manifestar que la
satisfaccion laboral existird si y solo cuando el trabajador considere que su
procedimiento fue desarrollado con transparencia y equidad. Ello conllevara a que el
trabajador concrete sus deberes asignados en las mejores condiciones, asi como un
aumento de su productividad. Todo lo contrario, una percepcion negativa de la
aplicacion de la politica de ascensos ocasionara la caida de la productividad y por
ende un ambiente profesional negativo. (Gonzales, 2006)

Buenas condiciones laborales

Al respecto, se hace mencion de la existencia de satisfaccion laboral si y solo las
tareas del trabajo se concreten en un ambiente laboral propicio y con una
organizacién apropiada.

Por mencionar ejemplos de elementos que influyen en un atractivo ambiente

profesional, pueden mencionarse las horas de trabajo, el sitio de trabajo, los periodos
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de descansos, entre otros. Por ende, la interaccion de todos estos factores incidira en
una satisfaccion del individuo para con su puesto de trabajo.

Un acapite a tener presente, es que el sistema de objetivos esta relacionado con la
cultura organizativa. Por ello un buen establecimiento de los mismos, influira de
forma positiva en las condiciones laborales y viceversa, ya que de no estar
establecidos o son contrarios a los delineados, no se conseguira la satisfaccion
laboral. (Gonzales, 2006)

Satisfaccion con el estilo de liderazgo aplicado en la organizacion

El lider tiene un estilo que se manifiesta en la empresa y este va a asumir un papel
primordial de frente a la complacencia profesional del recurso humano. Obedeciendo
a las caracteristicas personales de cada trabajador, se puede derivar que los lideres
con una conducta flexible van a desplegar una autoridad efectiva en el trabajador,
orientando a conseguir su complacencia profesional. En cambio, una gestion
intransigente, incitara insatisfaccion. (Gonzales, 2006)

También, aquellos lideres que practiquen una inspeccion absoluta en el progreso
del trabajo del subordinado, incitaran a la insatisfaccion profesional. (Gonzales,
2006)

Adaptacién adecuada entre trabajador y puesto de trabajo

La adaptacién que exista en el trabajador con sus destrezas y su lugar de trabajo,
influirdn para que el trabajador pueda obtener satisfaccion laboral. Mientras mas
compatible sean sus actitudes con la labor que se la haya designado, su sensacion de
logro serd mayor, y por ende mas complacencia particular y profesional. (Gonzales,

2006)
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Por mencionar un supuesto, algo tomado muy en cuenta son las congratulaciones
recibidas por el desarrollo idoneo de las tareas, las criticas constructivas, las
opiniones y retroalimentacion que pueda servir para una mejora en sus labores, entre
otros. (Gonzales, 2006)

La conducta del individuo y la satisfaccion laboral
Los principales factores que afectan a esta conducta son:

. El rendimiento laboral.

Algunos doctrinarios han sefialado que la elevacién o resta del rendimiento
laboral se condice al nivel de agrado que este pueda obtener de la
organizacion. Po lo tanto esta satisfaccion se considera como la principal causa
del rendimiento del trabajador (mientras mas satisfaccion, mayor sera el
rendimiento).

Por otro lado., otros investigadores consideran que el este sentimiento de
satisfaccion no es causa sino efecto del rendimiento, por cuanto, cuando un
trabajador alcanza el éxito en lo que hace, esto lo satisface, por este motivo a
mayor éxito mayor sera su satisfaccion.

Sea de una manera u otra, la satisfaccion y el rendimiento estan vinculados
de alguna manera, ademas de con otros parametros que pueden influenciar de
una manera positiva a estas dos variables. (Gonzales, 2006)

° El absentismao.

Este fendmeno puede ser conceptuado como la falta reiterada, por parte del

empleado a su centro de labores. En ese caso la conexidn existente es entre la
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insatisfaccion y el absentismo, ya que estos dos aspectos tienen mas relacion
entre si. (Gonzales, 2006)

En relacion a lo anterior, cuando el trabajador deja de sentirse a gusto en su
trabajo empieza a faltar y generar excusas para no acudir, comenzando a sentir
el deseo de cambiar de trabajo. Situacion contraria se presenta cuando el
trabajador se siente a gusto y mantiene niveles bajos de ausencia. (Gonzales,
2006)

o La rotacion en el trabajo.

Algunos duchos en la materia comienzan sefialando que la vinculacién entre
rotacion y satisfaccion laboral es inocua. Tanto es asi, que se ha llegado a la
siguiente conclusion logica: Mientras mas satisfecho se encuentra el trabajador
con su trabajo, sera menor sus ganas de cambiar de trabajo, en cambio si se
siente insatisfecho, querra buscar otro en donde se sienta mejor. (Gonzales,
2006)

Dimensiones
a. Reconocimiento de personal
Es la apreciacién otorgada a personas que recalcan ya sea por su destreza,
inteligencia o aptas para una o varias labores; en toda su capacidad de concebir,
alcanzar, solucionar dificultades dadas que tiene las destrezas, habilidades y
experiencia necesarias.
Es la mejor manera de retroalimentar positivamente la relacion empresa —

empleador, para declarar que el trabajo ejecutado por uno o varios de sus
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trabajadores ha sido el esperado con relacion al aporte que éste tiene con la

empresa, asi como al alcance de objetivos planteados en el plan de trabajo
b. Beneficios economicos

Proporcionar o recibir algun bien, de manera que este reembolsa alguna
necesidad. El beneficio contribuye, afiade, suma, y de él que se obtiene ganancia.

Pudiendo ser este de manera econémica o bien también moral.

2.2.2. Desempefio Laboral

Por su parte (Robbins & Judge, 2004) comienza exponiendo sobre el desempefio
laboral aludiendo la interrogante ;Aprenderia de forma diferente o realizaria un
esfuerzo diferente para un curso universitario donde solo se aprueba o reprueba para
otro que se examina con letras de la A a la F? Asi, es frecuente decirse que los
discentes sefialen que cuentan con mayor motivacion para estudiar cuando la
calificacion es Unicamente en letras.

Sus conclusiones nos permiten comprobar las implicancias, en el comportamiento,
por parte de los métodos de evaluacién. Los primordiales aspectos que establecen su
conducta en clase y su esfuerzo para aprender fuera de la universidad son los juicios
y métodos que su educador utiliza para valorar el desempefio. De ahi, puede
sefialarse que, por analogia, lo que se aplica en el contexto escolar se concreta en el
ambito laboral. (Robbins & Judge, 2004)

Es el rendimiento profesional que manifiesta el trabajador al realizar las labores
que su cargo exige, donde llegan a integrarse conocimientos, destrezas, practicas,
emociones, actitudes, motivaciones, que ayudan a lograr los resultados esperados, de

la mano con los requerimientos técnicos, productivos que la empresa exige.
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Propdsito de la evaluacion del desempefio

Cuando se hace mencion a la evaluacion de desempefio, es de referir diversos
propdsitos, tales como colaborar a la direccién de la corporacién a la toma de
decisiones, en materia de recursos humanos, sea en forma adecuada y general. Para
ello, se requiere que las evaluaciones y sus materias sean analizadas, con
detenimiento, en tematicas como ascensos, transferencias y despidos. Ademas, tales
evaluaciones importan la verificacion de requerimientos de capacitaciones, desarrollo
personal, aptitudes y competencias, de forma que pueda determinarse cuales son los
aspectos inadecuados para el trabajo y cudles pueden enmendarse mediante
programas correctivos. Agregado a ello, tales evaluaciones cumplen la finalidad de
conceder retroalimentacion al sector de los trabajadores respecto a como visualiza a
la organizacion y su desempefio. Por afiadir, que estas evaluaciones de desempefio
también derivan decisiones como la configuracion de a quién corresponde un
aumento de su sueldo por mérito, asi como otros estimulos. (Robbins & Judge, 2004)

De ahi, que pueda concluirse que, si bien estas formas de evaluar el desempefio
puedan ser interesantes, lo cierto es que sus implicancias también dependeran de la
perspectiva atribuida. Lo que se quiere decir, es que son diversas las determinaciones
que puedan adoptarse para la administracion de los recursos humanos, pero la
concentracion debe limitarse al marco del comportamiento organizacional, a fin de
resaltar en su valoracion del desempefio como un mecanismo que genera
retroalimentacion y determina en qué medida serd gratificado. (Robbins & Judge,

2004)
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A partir de lo anterior, es de sefialar que lo evaluado son 3 criterios,
principalmente: Los resultados de la tarea por cada trabajador, su comportamiento y
caracteristicas. (Robbins & Judge, 2004)

Resultados de la tarea individual. EI objetivo es mas importante que los
instrumentos empleados, entonces la administracion debe valorar los resultados del
desempefio del trabajador. Asimismo, si se ejecuta el estudio de consecuencias un
gerente de planta podria ser valorado con juicios como la cantidad producida,
desechos generados y la produccién en base a cada unidad. A la par, un proveedor se
valoraria sobre el volumen de sus ventas en una region determinada, el aumento en
capital por sus negocios y las nuevas cuentas que se logren. (Robbins & Judge, 2004)

Comportamientos. En la mayor parte de casos, es complicado verificar que
determinados resultados puedan atribuirse, esencialmente, al accionar de un
empleado. Aln mas, si se tiene en cuenta que existe personal que ejerce funciones de
apoyo y/o asesoria al personal que ejercié el accionar preliminar, por lo que se da a
entender que las prestaciones de los mismos también deben ser considerados como
responsables del resultado especifico. Por tanto, se genera una idea de evaluar, con
sencillez, el desempefio a nivel grupal, méas no seria similar de querer examinar el
caso a la luz de rendimientos individuales. (Robbins & Judge, 2004)

Hay que ver que este tipo de comportamiento no necesariamente tienen que
relacionarse con la productividad individual porque si se ayuda a otros, se sugieren
mejoras y se presentan situaciones donde algunos trabajadores lo hagan

voluntariamente realizando trabajos adicionales, esto favorece que los grupos y las
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organizaciones marchen con mas eficacia y todo esto repercute en el tema de la
evaluacion del desempefio. (Robbins & Judge, 2004)

Caracteristicas. Se suele decir que las caracteristicas individuales suelen ser el
aglutinado de criterios mas tenues. Ello porque son mas débiles que los criterios
empleados para los andlisis de los resultados o comportamientos, en funcién de que
tales particularidades individuales estdn mas alejadas del desempefio real del trabajo
en si. Esto se refiere a que es poco probable que al evaluar el desempefio se empleen
caracteristicas como la buena actitud, la confianza, el parecer estar ocupado, o el
tener mucha experiencia (Robbins & Judge, 2004)

¢ Quién deberia hacer la evaluacion?

Muchas organizaciones en la actualidad manejan dispositivos auto dirigidos que
apartan los directores de sus empleados, por lo cual tal vez el superior inmediato de
éste no tenga el juicio més confiado sobre su rendimiento laboral. Cada vez con mas
regularidad, se pide que sean los comparieros, e incluso los subordinados quienes
participen en el proceso de valoracién del desempefio, asi como en la propia
valoracion de su ocupacion. Por ejemplo, un estudio reciente descubrié que casi la
mitad de los ejecutivos y los empleados tienen colaboracién en sus valoraciones, por
cuanto no es raro que estas valoraciones presenten informacion viciada o sesgos por
autoservicio que resulten en informacion que no concuerden mucho con las de los
superiores. Debido a estas desventajas, es posible que las autoevaluaciones
concuerden mejor a los fines de progreso que a los de valoracion y deban combinarse
con otras fuentes de informacién con objeto de reducir los errores en la calificacion.

(Robbins & Judge, 2004).
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En la mayoria de situaciones se aconseja utilizar varias fuentes para calificar.
Cualquier calificacion sobre un desempefio de manera individual quiza nos sefiale
acerca de quien califico asi como también sobre la persona a la cual se esta
calificando. Si se promedia a varios calificados, obtendremos una valoracion del
desempefio quizas mas exacta. ( (Robbins & Judge, 2004)

Meétodos de evaluacidn del desempefio

La orientacion mas reciente acerca de la valoracién del desempefio es el uso de la
técnica de los 360°. Ofrece retroalimentacion acerca del desempefio a partir de todo
el ambiente de relacion diario que tiene un empleado, desde el méas subordinado hasta
el mas alto puesto gerencial. Para ello, ver el siguiente gréfico:

Meétodos de evaluacion del desempefio

Ensayos escritos. El ensayo escrito no demanda formas complicadas o mucho
adiestramiento para realizarlo. Sin embargo, con este procedimiento una valoracion
buena o mala se podra determinar por lo diestro que sea el evaluador con respecto a
la escritura y no enfocarse por el nivel de desempefio del trabajador. (Robbins &
Judge, 2004)

Incidentes criticos. Son centrados por el evaluador en la atencion de las
conductas clave que crean cierta discrepancia entre realizar con eficacia un trabajo o
sin ella. Para ello se deben mencionar s6lo conductas especificas y no rasgos vagos
de la personalidad. Esta lista que el evaluador haga sobre los incidentes criticos
mostrara los comportamientos deseables como los que merecen ser corregidos.

(Robbins & Judge, 2004)
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Escalas graficas de calificacion. Para la realizacion de estas escalas son tomados
en cuenta la cuantia y eficacia del trabajo, sus conocimientos, colaboracion, cuidado,
asistencia, iniciativa, asi como otros factores de desempefio. Después, el evaluador
revisa y ordena de manera ascendente, las escalas que van desde 1 para poco hasta un
valor mayor de 5, como por ejemplo en el caso del conocimiento de su trabajo que
puede ir desde 1= poco enterado sobre lo que debe realizar a dominar su trabajo, a 5=
domina totalmente todas las etapas del trabajo. Estos solicitan menos tiempo para
desarrollarse y administrarse, asi como permiten la observacion y el cotejo
cuantitativos. (Robbins & Judge, 2004)

Escalas de calificacion ancladas en el comportamiento. Segun (Robbins &
Judge, 2004) estas escalas:

“combinan los elementos principales de los enfoques de -calificacion por
incidentes criticos y la gréafica: el evaluador califica a los empleados con base en
conceptos a lo largo de un continuo, pero los puntos son ejemplo del comportamiento
real en el trabajo dado y no en descripciones o caracteristicas generales”.

Lo anterior se resume en que para lograr relacionar el comportamiento con el
trabajo y el desempefio, se solicita que sean los colaboradores que ilustren el
comportamiento especifico eficaz e ineficaz con respecto a cada dimension del
desempefio. (Robbins & Judge, 2004)

Comparaciones forzadas. Se trata de valorar el desempefio del individuo contra
el de otro u otros. Esta herramienta sirve para medir de una forma relativa pero no es
una herramienta absoluta de medicion y se utiliza para comparar ordenamientos en

conjunto o individual. (Robbins & Judge, 2004)
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El ordenamiento por grupo solicita que el evaluador ubique a los empleados en
una clasificacion particular y es habitual cuando se necesita recomendar a estudiantes
a las escuelas de postgrado. Los gerentes utilizan este tipo de evaluacion del
desempefio en todos sus empleados, por lo tanto, si la persona que examina tiene
veinte empleados, solo cuatro existirdn en la primera quinta parte y cuatro deben
quedar relegados a la quinta parte mas baja. La orientacion del ordenamiento
individual cataloga a los empleados del mejor al peor. Si se solicita que el gerente
valore treinta empleados éste enfoque supone que la diferencia del primero y el
segundo es la misma que entre el vigésimo primero y el vigésimo segundo (Robbins
& Judge, 2004)

Dimensiones
a. Connotacion de la tarea
Es la mejor manera de retroalimentar positivamente la relacion empresa —
empleador, para declarar que el trabajo ejecutado por uno o varios de sus
trabajadores ha sido el esperado con relacion al aporte que éste tiene con la
empresa, asi como al alcance de objetivos planteados en el plan de trabajo
b. Condiciones de trabajo
Son aquellos bienes 0 ambientes indispensables para la prestacion del servicio
que realizara el empleado. Suelen entregarse para que los empleados se
mantengan incentivados a cumplir los servicios para los cuales fueron
contratados, bien sea porque son indispensables y ampliamente necesarios o para

facilitar la prestacion de algun servicio.
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2.3 Marco Conceptual

1. Satisfaccion laboral

El autor (Florez, 2003)), en torno a la satisfaccion laboral, ensefia que la forma en
como se siente una persona incluye diferentes elementos como salarios, supervisiones,
condiciones laborales, oportunidades de ascenso, colegas de trabajo entre otros. Al ser, en
esencia, una actitud, la misma es una situacion que evolucionara favorablemente en base
a las labores ejecutadas por el empleado. Por tanto, hay una conexidad entre las creencias
y valores de las personas para con su trabajo.
2. Desemperio laboral

Por su parte (Robbins & Judge, 2004) comienza exponiendo sobre el desempefio
laboral aludiendo la interrogante ¢Aprenderia de forma diferente o realizaria un esfuerzo
diferente para un curso universitario donde sélo se aprueba o reprueba para otro que se
examina con letras de la A a la F? Asi, es frecuente decirse que los discentes sefialen que
cuentan con mayor motivacion para estudiar cuando la calificacion es Unicamente en
letras.
3. Reconocimiento de personal

Es la apreciacién otorgada a personas que recalcan ya sea por su destreza, inteligencia
0 aptas para una o varias labores; en toda su capacidad de concebir, alcanzar, solucionar
dificultades dadas que tiene las destrezas, habilidades y experiencia necesarias.
4.  Beneficios econdmicos

Proporcionar o recibir algin bien, de manera que este reembolsa alguna necesidad. El
beneficio contribuye, afiade, suma, y de €l que se obtiene ganancia. Pudiendo ser este de

manera econdémica o bien también moral.
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5. Connotacion de la tarea

Es la mejor manera de retroalimentar positivamente la relacion empresa — empleador,
para declarar que el trabajo ejecutado por uno o varios de sus trabajadores ha sido el
esperado con relacion al aporte que éste tiene con la empresa, asi como al alcance de
objetivos planteados en el plan de trabajo
6. Condiciones de trabajo

Son aquellos bienes o ambientes indispensables para la prestacion del servicio que
realizara el empleado. Suelen entregarse para que los empleados se mantengan
incentivados a cumplir los servicios para los cuales fueron contratados, bien sea porque
son indispensables y ampliamente necesarios o para facilitar la prestacion de algin
servicio.
7. Evaluaciones

Es una técnica que se ejecuta administrativamente durante el tiempo laboral y de las
experiencias de mejoras, y pretende apreciar a los buenos colaboradores que se

desempefian en la organizacion.
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CAPITULO Il
HIPOTESIS
3.1. Hipdtesis General
Existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.
3.2 Hipotesis Especifica
1. Existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Connotacion de Tareas de los
colaboradores administrativos del Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019.
2. Existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de los
colaboradores administrativos del Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019.
3.3 Variables
3.3 Variables
V 1 Satisfaccion
Dimensiones:
e Reconocimiento de personal
e Beneficios econdmicos
V 2 Desemperio Laboral
Dimensiones:
e Connotacion de la tarea

e Condiciones de trabajo
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Variable | Definicién conceptual Dimensién Indicadores Escala de medicion Instrumento
Es el valor de aprobacion, Identificar el grado de
estado emocional positivo o bienestar  emocional 'y
negativo de las experiencias | Reconocimiento | funcional Escala de Likert
profesionales del colaborador. | de personal Identificar el grado de| 4 Nunca
Es la medida en donde un reconocimiento meritorio y | 5’ Casi nunca
empleado logra goce con su premiacion a su esfuerzo. 3 A Veces
Satisfaccion | trabajo. Se puede decir que la 4' Casi Cuestionario
satisfaccion se compone de .siempre
elementos intrinsecos, y la . Identificar el grado de :
s . Beneficios 5. Siempre
insatisfaccion se establece por -t ascensos de puestos y
elementos extrinsecos que economicos econdmicos
pueden ser desfavorables o
muy desfavorables.
Es el rendimiento profesional Identificar el grado de
que manifiesta el trabajador al . efectividad en el trabajo
. Connotacién de o
realizar las labores que su Identificar el grado de .
. la tarea o Escala de Likert
cargo exige, donde llegan a rendimiento  laboral vy 1 Nunca
Lntegrarse conocimientos, productivo 2' Casi nunca
~ estrezas, préacticas, '
I[;gzerr;:peno emo_cior!es, actitudes, 3 N i éa\éfces Cuestionario
motivaciones, que ayudan a Identificar las condiciones siempre
lograr los resultados Condiciones fisicas y emocionales del 5 Siempre
esperados, de la mano con los | de trabajo trabajo '

requerimientos técnicos,
productivos que la empresa
exige.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA
4.1 Método de Investigacion
a. Método General

El método general que se utilizo en la investigacion fue el método cientifico porque
este método oriente las etapas que se siguid y asi alcanzar el objetivo que perseguimos.

(Hernandez S., 2014) explica que el método cientifico es “el estudio sistematico,
controlado, empirico y critico de proposiciones hipotéticas acerca de presuntas
relaciones entre varios fendmenos”.

Lo que nos lleva a que el método cientifico se utiliza en la investigacion donde, se
describe el problema, se plantea el problema, se determina los objetivos, se plantea una
posible solucién que es la hipdtesis, por ultimo, se desarrolla y se contrarresta la
hipotesis.

b. Método Especifico

Meétodo de analisis: ElI método analitico se utiliz6 porque se realizd una
descomposicion de un todo en partes con el fin de observar las relaciones; similitudes,
diferencias, causas, naturaleza y efectos para comprender mejor el problema y alcanzar
el objetivo.

Meétodo sintético: EI método sintético se utilizo como un proceso de razonamiento
que tiene a reconstruir un todo a partir de los elementos distinguidos por el analisis; se
trata; en consecuencia, de hacer una exposicion metodica y breve; en resumen.

Método Descriptivo: Permite describir los hechos tal como son, apoyandose en los

instrumentos y técnicas que recogieron la informacion y datos de la empresa.
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Tipo de Investigacion

Es de tipo aplicada porque: “Investiga la relacion entre variables o constructos,
diagnostica alguna realidad empresarial, prueba y construye o adapta instrumentos de
medicion para su aplicacion”. (Vara, 2012)

Nivel de Investigacion

El nivel de esta investigacion es correlacional, debido a que trato de establecer el
grado de relacion existente entre la satisfaccion laboral y el desempefio laboral de los
colaboradores del hospital 111 Emergencia Grau EsSalud, 2018 -2019.

Correlacional, se define como aquella actividad orientada a la bdsqueda de nuevos
conocimientos y nuevos campos de investigacion sin un fin practico especifico e
inmediato. Tiene como fin crear un cuerpo de conocimiento teérico sobre los fenémenos,
sin preocuparse de su aplicacion practica. Se orienta a conocer y persigue la resolucion de
problemas amplios y de validez general.

Disefio de la Investigacion
El disefio acorde al tipo y nivel de investigacion es el descriptivo-correlacional simple,

de acuerdo al siguiente diagrama:

V1

V2
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Donde:
M= Muestra
V 1 =variable 1
V > = variable 2
4.5 Poblacion y Muestra
Poblacion
Segun Tamayo y Tamayo, (1997, p. 114), “La poblacion se define como la totalidad
del fenémeno a estudiar donde la unidad de poblacion posee una caracteristica comin la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion” Es por eso que la presente
investigacion utilizara a los 202 colaboradores del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.

Muestra

Considerando que la poblacion del estudio esta determinada cuantitativamente, el

tamarfio de la muestra se establece empleando la formula estadistica siguiente:

z2 xpxgxN

g% (N—1)+Z%xpxq

n: Es el tamafio de la muestra.

N: Es el tamafio de la poblacion.

Z: Es el valor de la distribucion normal estandarizado correspondiente al nivel de
confianza; para el 95%, Z=1.96

E: Es el m&ximo error posible (5%=0.05)

P: Es la proporciéon de la poblacion que tiene la caracteristica que nos interesa
medir. (50%=0.50)

Q: Es la proporcion de la poblacidn que no tiene la caracteristica que nos interesa

medir. (50% = 0.50)
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1.96%x0.50x0.50x202
n= —
0.05%2(202 — 1) + 1.96x0.50x0.50

El tamafno de la muestra se conformé por 92 colaboradores del Hospital 11l
Emergencia Grau EsSalud.
4.6 Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
En la actualidad, en investigacion cientifica hay gran variedad de técnicas o
instrumento para la recoleccion de informacion en el trabajo de campo de una
determinada investigacién. De acuerdo con el método y el tipo de
Investigacion a realizar, se utilizara unas u otras técnicas es asi que utilizaremos las
siguientes técnicas de recoleccién de informacion.
e Entrevista estructurado y no estructurado
e Observacion sistematica y no sistematica
e Cuestionario
e Grabaciones en audio y video
La técnica que se utilizé para esta investigacion es la encuesta lo cual es un conjunto
de preguntas respecto a una o en este caso dos variables a medir. Se realizard a los
colaboradores del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud, con el objetivo de recopilar
informacion que contribuya de nuestras variables.
4.7 Técnicas de Procesamiento y Analisis de Datos
Técnicas

Fuentes Primarias
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Observacion. Consistio en el registro sistematico; valido y confiable de situaciones
observables a treves de un conjunto de dimensiones e indicadores.

Encuestas. Cuestionarios para medir niveles de conocimientos y escalas de
actitudes donde los encuestados emiten sus juicios que, a su modo de percibir la
realidad caracterizan a la organizacion. El cuestionario es una escala tipo Likert, que
mide el nivel de desarrollo de la gestion del talento humano y la Rentabilidad de la
Inversion, el formato de respuesta de cada item, esta pre codificada en valores: Muy
Eficiente = 5 puntos. Eficiente = 4 puntos. Regular = 3 puntos. Deficiente = 2 puntos.
Muy deficiente = 1 punto. Orientados para cada uno de los indicadores

Esta accion serd efectuada contando con el apoyo del software informatico de
SPSS-25, donde a partir de los datos recopilados se generaran los aplicativos

estadisticos que nos permitird determinar la correlacion entre las variables en estudio.

Técnicas Instrumentos
Encuesta Cuestionario de encuestas

4.8 Aspectos Eticos de la Investigacion
De acuerdo con los principios establecidos en los reglamentos de nuestra universidad
y debido a que esta investigacion, se considerd este proyecto como apoyo para ver la
relacion que existe entre Satisfaccion y Desempefio Laboral.
Y en merito a los reglamentos de la universidad y bajo Codigo de Etica de la
Universidad Peruana Los Andes a fin de presentar un trabajo de investigacion original.
La investigacion se realizd teniendo en cuenta los procedimientos y requerimientos

establecidos en el Reglamento de Grados y Titulos de la Facultad de Ciencias
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Administrativas y Contables de la Universidad Peruana Los Andes y se solicitaran las
autorizaciones pertinentes al a la Caja Huancayo, para la aplicacion del instrumento de la
Escala de Likert, sin falseamiento de datos, se respetard los resultados obtenidos, sin
modificar las conclusiones, simplificar, exagerar u ocultar los resultados. No se utilizaran
datos falsos ni se elaboraran informes intencionados, no se cometera plagio, se respetara la
propiedad intelectual de los autores y se citara de manera correcta cuando se utilicen partes
de textos o citas de otros autores.

De acuerdo con los principios establecidos en los reglamentos de nuestra universidad y
considerando el cdédigo para la investigacion cientifica en la Universidad Peruana los
Andes, Articulo 5° Normas de comportamiento de quienes investigan: Ejecutar
investigaciones pertinentes, originales y coherentes con las lineas de investigacion
institucional. Proceder con rigor cientifico asegurando la validez, la fiabilidad y
credibilidad de sus métodos, fuentes y datos. Asumir en todo momento la responsabilidad
de la investigacion, siendo conscientes de las consecuencias individuales, sociales y
académicas que se derivan de la misma. El cual se cumple a fin de presentar un trabajo de

investigacion original.
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CAPITULO V

RESULTADOS

5.1 Descripcidon de resultados

La recoleccién de la informacion sobre las variables satisfaccion y desempefio
laboral se realizo6 a través de una escala de valoracion de 24 reactivos. Este proceso se
realizd en una muestra de 92 trabajadores de del Hospital Il Emergencias Grau
EsSalud.

Procederemos a analizar e interpretar los resultados de la variable: satisfaccion y
sus respectivas dimensiones.

La recoleccion de la informacion sobre la variable satisfaccion, se realizo a traves
de una escala de valoracion, las cuales estan relacionadas las dimensiones:
reconocimiento personal y beneficios econémicos. En las siguientes tablas y graficos
de barras se aprecia la frecuencia, y los porcentajes que se obtuvo como resultado de
nuestra investigacion, que se realizaron a la muestra de la presente investigacion.

Variable 1: Satisfaccion

Tabla N° 01:
Satisfaccion
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Casi nunca 21 22,8 22,8 22,8
0 A veces 25 27,2 27,2 50,0
Casi 46 50,0 50,0 100,0
siempre
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Porcentaje

Casi nunca Aveces Casi siempre
Figura N° 01: Satisfaccion
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacién: De los 92 encuestados, segun la tabla N° 01 se determina que el 50% indicaron
que casi siempre la satisfaccion es adecuada segun los trabajadores del Hospital 111 Emergencias
Grau EsSalud, todo lo contrario, un 22.83% indicaron que casi nunca la satisfaccion es adecuada
segun los trabajadores del Hospital 111 Emergencias Grau EsSalud, denotada también en la figura
N° 01.

V 1 Dimension 1: Reconocimiento personal

Tabla N° 02:
Reconocimiento Personal
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valid Casi nunca 31 33,7 33,7 33,7
0 A veces 46 50,0 50,0 83,7
Casi siempre 15 16,3 16,3 100,0

Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 02: Reconocimiento personal
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion: De los 92 encuestados, segun la tabla N° 21 se determina que el 50% indicaron
que a veces el reconocimiento meritorio y premiacion a su esfuerzo no es el adecuado, por otro
lado, el 16.30% indicaron que casi siempre veces el reconocimiento meritorio y premiacion a su

esfuerzo es el adecuado, denotada también en la figura N° 02.

V 1 Dimension 2: Beneficios econd6micos

Tabla N° 03:
Beneficios econémicos
Frecuenci  Porcentaj Porcentaje Porcentaje
a e valido acumulado
Valid  Casi nunca 33 35,9 35,9 35,9
0 A veces 41 44,6 44,6 80,4
Casi siempre 13 14,1 14,1 94,6
Siempre 5 54 5,4 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 03: Beneficios econdmicos
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion: De los 92 encuestados, segun la tabla N° 03 se determina que el 44.57%
indicaron que a veces los beneficios econémicos son los adecuado, por otro lado, el 14.3% y

5.4% indicaron que casi siempre y siempre los beneficios econémicos son adecuados, denotada

también en la figura N° 03.

Variable 2: Desempefio laboral

Tabla N° 04:
Desempefio laboral
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valid A veces 37 40,2 40,2 40,2
0 Casi siempre 48 52,2 52,2 92,4
Siempre 7 7,6 7,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 04: Desempefio laboral
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion: De los 92 encuestados, segun la tabla N° 04 se determina que 52.17%
indicaron que casi siempre el desempefio laboral es el adecuado, por otro lado, el 40.22%

indicaron que a veces el desempefio laboral es adecuado, denotada también en la figura N° 04.

V 2 Dimension 1: Connotacién de la tarea

Tabla N° 05:
Connotacion de la tarea

Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido  Casi nunca 10 10,9 10,9 10,9
A veces 49 53,3 53,3 64,1
Casi siempre 33 35,9 35,9 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 05: Connotacion de la tarea
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion: De los 92 encuestados, segin la tabla N° 05 se determina que 53.26%
indicaron que a veces el rendimiento laboral y productivo es el adecuado, por otro lado, el
10.87% indicaron que casi nunca el rendimiento laboral y productivo es adecuado, denotada

también en la figura N° 05.

V 2 Dimension 2: Condiciones de trabajo

Tabla N° 06:
Condiciones de trabajo

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido A veces 12 13,0 13,0 13,0
Casi siempre 50 54,3 54,3 67,4
Siempre 30 32,6 32,6 100,0
Total 92 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021
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Figura N° 06: Condiciones de trabajo
Fuente: Elaboracion propia para fines de la presente investigacion, 2021

Interpretacion: De los 92 encuestados, segun la tabla N° 06 se determina que 54.35%
indicaron que casi siempre las condiciones fisicas y emocionales del trabajo es el adecuado, por
otro lado, el 13.04% indicaron que casi nunca las condiciones fisicas y emocionales del trabajo

es adecuado, denotada también en la figura N° 06.

5.2 Contraste de Hipdtesis
Hipétesis general
a. Planteamiento de la hipotesis estadistica
Ho: No existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau
EsSalud. Lima-2019.
Hai: Existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau

EsSalud. Lima-2019.
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b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla N° 07
Contrastacion de hipdtesis general

Satisfacci6  Desempefio

n laboral

Satisfaccioén Coeficiente  de 1 ,538"
correlacion

Rho de Sig. (bilateral) : ,000

Spearma N 92 92

n Coeficiente  de ,538" 1
Desempefio correlacién

laboral Sig. (bilateral) ,000 :

N 92 92

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, 2021
c. Interpretacién

Baremos correlacion
Correlacion negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacion negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacion positiva débil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacion positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1

De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.538 y
de acuerdo al baremo de correlacidn nos indica que existe una correlacion positiva
media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio
laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau
EsSalud. Lima-2019.

Hipotesis Especifica 1
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a. Planteamiento de la hipotesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Connotacion
de Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia
Grau EsSalud. Lima-20109.

Hi: Existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Connotacion de
Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau
EsSalud. Lima-2019.

b. Calculo del estadistico de prueba

Tabla N° 08
Contrastacion de hipotesis especifica n°® 1

Satisfacci6  Connotacion de

n Tareas

Satisfaccion Coeficiente  de 1 482"
correlacion

Rho de Sig. (bilateral) . ,000

Spearma N 92 92

n Coeficiente de 482" 1
Connotacion correlacion

de Tareas Sig. (bilateral) ,000 .

N 92 92

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia, 2021
c. Interpretacion

Baremos correlacion
Correlacion negativa perfecta 1
Correlacién negativa muy fuerte -0.90 2 -0.99
Correlacioén negativa fuerte -0.752a-0.89
Correlacién negativa media -0.50a-0.74
Correlacién negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacion positiva debil +0.25 a +0.49
Correlacion positiva media +0.50 a +0.74
Correlacion positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacidn positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacion positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.482 y
de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacién positiva
débil. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos
indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se
concluye que existe una relacion significativa entre Satisfaccién y Connotacién de
Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital I11 Emergencia Grau
EsSalud. Lima-20109.

Hipdtesis Especifica 2
d. Planteamiento de la hipdtesis estadistica

Ho: No existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Condiciones
de Trabajo de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019.

Hai: Existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Condiciones de
Trabajo de los colaboradores administrativos del Hospital 11l Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019.

e. Célculo del estadistico de prueba

Tabla N° 09
Contrastacion de hipotesis especificas n°® 2

Satisfaccion  Condiciones de

Trabajo
Satisfaccion Coeficiente de 1 592"
correlacion
Rho de Sig. (bilateral) . ,000
Spearman N 92 92
Coeficiente de ,592" 1
Condiciones de correlacion
Trabajo Sig. (bilateral) ,000 .
N 92 92

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

Fuente: Elaboracion propia, 2021
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Interpretacion

Baremos correlacion

Correlacion negativa perfecta 1
Correlacion negativa muy fuerte -0.90a-0.99
Correlacion negativa fuerte -0.75a-0.89
Correlacion negativa media -0.50a-0.74
Correlacion negativa débil -0.25a-0.49
Correlacién negativa muy débil -0.10a-0.24
No existe correlacion alguna -0.09 a +0.09
Correlacion positiva muy débil +0.10 a +0.24
Correlacidn positiva débil +0.25a +0.49
Correlacidn positiva media +0.50 a +0.74
Correlacién positiva fuerte +0.75 a +0.89
Correlacidn positiva muy fuerte +0.90 a +0.99
Correlacién positiva perfecta 1
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De acuerdo con el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.592 y

de acuerdo al baremo de correlacion nos indica que existe una correlacion positiva

media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto nos

indica que si existe una relacion entre las variables; en base a estos resultados se

concluye que existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Condiciones de

Trabajo de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau

EsSalud. Lima-2019.
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ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La presente investigacion planteo como problema general ¢(Qué relacion existe entre
satisfaccion y el desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 111
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019?, respectivamente el objetivo general de la investigacion
fue determinar la relacion que existe entre la satisfaccion laboral y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud.Lima-2019; se formulo
como hipotesis: existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio laboral de los
colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. Para el
desarrollo de la investigacion primero se definio el concepto satisfaccion laboral segun el autor
(Florez, 2003)), “en torno a la satisfaccion laboral, ensefia que la forma en como se siente una
persona incluye diferentes elementos como salarios, supervisiones, condiciones laborales,
oportunidades de ascenso, colegas de trabajo entre otros. Por tanto, hay una conexidad entre las
creencias y valores de las personas para con su trabajo”. Dando como resultado que el
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.538 por ello nos indica que existe una
correlacion positiva media, por ello se afirma que existe una relacién significativa entre la
satisfaccion y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Hospital [l
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.

Encontrando cierta similitud con la investigacion de (Tuesta, 2018), el cual se titula
“Influencia de la satisfaccion laboral en el desempefio laboral de los colaboradores de las
unidades de peaje de una concesionaria de carreteras en el Per afio 2018, la investigacion
concluyo que hay correlacion entre Satisfaccion Laboral y Desempefio laboral, son
estadisticamente significativas (p = 0,000) y tienen una correlacion alta y positiva (r = 0,796),

cuando el nivel de Satisfaccion Laboral aumenta, también aumenta el desempefio Laboral por lo
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tanto se determind que si existe influencia de la Satisfaccion Laboral en el Desempefio laboral, se
identifico en el nivel Satisfaccion Parcial con un indice de aceptacién del 76% de sus
colaboradores, lo que demuestra la identificacion del colaborador con la organizacion y el
consenso para el buen desempefio laboral de los mismos.

De acuerdo con el objetivo especifico n® 1. determinar la relacion que existe entre
Satisfaccion y Connotacion de Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital 11l
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. Primero se definid el concepto de connotacion de la tarea
“es la mejor manera de retroalimentar positivamente la relacion empresa — empleador, para
declarar que el trabajo ejecutado por uno o varios de sus trabajadores ha sido el esperado con
relacion al aporte que éste tiene con la empresa, asi como al alcance de objetivos planteados en el
plan de trabajo”. Dando como resultado el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es
0.482 el cual indica que existe una correlacion positiva débil, por ello se afirma que Oexiste una
relacion significativa entre Satisfaccion y Connotacién de Tareas de los colaboradores
administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.

Encontrando cierta similitud con la investigacion de (Huamani, 2020), el cual se titula
“Satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores del Instituto Nacional de Innovacion
Agraria, Pucallpa, 2019”; la investigacion concluye que “el analisis descriptivo de la tabla 3, se
desprende que el 62.9% considera que la satisfaccion laboral en el INIA es regular, del mismo
modo de la tabla 10, se interpreta que a medida que la satisfaccion laboral sea baja, repercute
negativamente en el desempefio de los trabajadores, de acuerdo al Rho de Spearman 0.379**,
p=0.000<0.05. Se desprende que el 60.67% considera que la capacitacion y los ascensos en el

INIA es regular, del mismo modo de la tabla 13, se interpreta que a medida que la promocién de
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las capacitaciones y ascensos sea baja, resulta perjudicial en el desempefio de los trabajadores, de
acuerdo al Rho de Spearman 0.229**, p=0.004<0.05".

Finalmente, de acuerdo al objetivo especifico n® 2: Determinar la relacién que existe entre
Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de los colaboradores administrativos del Hospital 11l
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. Se definié el concepto condiciones de trabajo “son
aquellos bienes o ambientes indispensables para la prestacion del servicio que realizara el
empleado. Suelen entregarse para que los empleados se mantengan incentivados a cumplir los
servicios para los cuales fueron contratados, bien sea porque son indispensables y ampliamente
necesarios o para facilitar la prestacion de algin servicio”. Dando como resultado que el
Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.592 el cual indica que existe una
correlacion positiva media. Ademas, el nivel de significancia es 0.000 y es menor que 0.05, esto
nos indica que si existe una relacion entre las variables; por ello se afirma que existe una relacion
significativa entre Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de los colaboradores administrativos
del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.

Encontrando cierta similitud con la investigacion de (Huaman, 2017), el cual se titula
“Propuesta de un programa motivacional para mejorar los niveles de satisfaccion laboral de los
agentes de vigilancia y seguridad privada de la organizacion Eventual Servis S.A. Region
Lambayeque — 2016”; la investigacion concluyo que la “mayoria de los agentes de vigilancia y
seguridad en la Organizacién Eventual Servis S.A. manifiestan insatisfaccion laboral,
principalmente en variables relacionados a la politica salarial, condiciones laborales de trabajo,
oportunidades de desarrollo profesional y comunicacion dentro de la empresa. Por lo tanto,
justifica la necesidad de disefiar e implementar un programa de motivacion laboral para mejorar

la satisfaccion laboral de los agentes. - EI programa de motivacion laboral a disefiar se tiene que
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tener como base el enriquecimiento de los puestos de trabajo, delegar responsabilidades para
mejorar la satisfaccion laboral, mejora de las condiciones fisicas del ambiente del trabajo y

fortalecimiento de la comunicacion organizacional”.
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CONCLUSIONES

1. De acuerdo al objetivo general de la investigacion: determinar la relacion que existe entre la
satisfaccion laboral y desempefio laboral de los colaboradores administrativos del Hospital 111
Emergencia Grau EsSalud.Lima-2019; y considerando el Coeficiente de Correlacion de Rho de
Spearman es 0.538 el cual indica que existe una correlacion positiva media. Se concluye que
existe una relacion significativa entre la satisfaccion y desempefio laboral de los colaboradores
administrativos del Hospital I11 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.

2. Considerando el objetivo especifico n® 1: determinar la relacion que existe entre Satisfaccion y
Connotacién de Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau
EsSalud. Lima-2019, el Coeficiente de Correlacion de Rho de Spearman es 0.482 el cual indica
que existe una correlacion positiva débil, por ello se concluye que existe una relacion significativa
entre Satisfaccion y Connotacion de Tareas de los colaboradores administrativos del Hospital 111
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.

3. Finalmente, de acuerdo con el objetivo especifico n° 2: determinar la relacion que existe entre
Satisfaccién y Condiciones de Trabajo de los colaboradores administrativos del Hospital 111
Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019. Se concluye que el Coeficiente de Correlacion de Rho de
Spearman es 0.592, el cual indica que existe una correlacion positiva media, por ello se afirma que
existe una relacion significativa entre Satisfaccion y Condiciones de Trabajo de los colaboradores

administrativos del Hospital 111 Emergencia Grau EsSalud. Lima-2019.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere que el Hospital 11l Emergencia Grau EsSalud debe evaluar el nivel de satisfaccion
a través de instrumentos que permitan recoger las necesidades o reclamos de los
colaboradores. Ademas, debe brindar facilidades para que el personal se desarrolle
profesionalmente a través de capacitaciones y cursos de actualizacion.

2. Se sugiere que los superiores deben de controlar el desempefio de tareas de su personal en
relacion a los objetivos institucionales. Ademas, se sugiere que debe de medir el desempefio
laboral de sus colaboradores a través de controles de cumplimiento de acuerdo a las metas
asignadas. Ademas, se sugiere aplicar los lineamientos de la propuesta de mejora para mejorar
los niveles de insatisfaccion de sus colaboradores.

3. Se sugiere para posteriores investigaciones utilizar diferentes niveles de investigacion el cual
puedan ver cambios en los resultados durante el desarrollo de la investigacion. Ademas de
publicar los resultados de la investigacion para que los colaboradores conozcan la situacion de

la organizacion.



74

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Bastidas, I., & Albarracin, V. (2020). Satisfaccion Laboral Y Desempefio De Los Empleados De
La Empresa “Llermat Super Pollo”. Ecuador: Universidad Tecnica de Cotopaxi.

Chonchol, J. (1998). Impacto de la globalizacion en las sociedades latinoamericanas: ¢que
hacer frente a ello? Brasil: Scielo. Obtenido de
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0103-40141998000300020

Fernandez, J. (2017). Satisfaccion laboral y la incidencia en el desempefio de los colaboradores
de la empresa los falconi, provincia de chincha afio 2016; propuesta de un plan
estratégico. Lima: Universidad Privada San Juan Bautista.

Flores, A., & Flores, K. (2018). Caracterizacion del comportamiento organizacional en las
areas que inciden en la satisfaccion y desempefio laboral en el personal administrativo y
meédico de la unidad comunitaria de salud familiar doctor tomas pineda afio 2016. El
salvador: Universidad de EI Salvador.

Florez, J. (2003). EI comportamiento humano en las organizaciones. Lima: Universidad del
Pacifico.

Fontal, J. (2020). Relacidn entre la ruptura del contrato psicologico y satisfacccion laboral con
el desempefio laboral en docentes de una institucion de educacion superior en bogota
d.c. Bogota: Universidad Catolica de Colombia.

Gonzales, M. (2006). Haabilidades Directivas. Madrid: Innovacion y Cualificacion.

Hernandez S. (2014). Metodologia de la Investigacion. Mexico.

Huaman, O. (2017). Propuesta de un programa motivacional para mejorar los niveles de

satisfaccion laboral de los agentes de vigilancia y seguridad privada de la organizacion



75

Eventual Servis S.A. Region Lambayeque — 2016. Lambayeque: Universidad Nacional
Pedro Ruiz Gallo.

Huamani, L. (2020). Satisfaccion laboral y el desempefio de los trabajadores del Instituto
Nacional de Innovacién Agraria, Pucallpa, 2019. Trujillo: Universidad Cesar Vallejo.

Naranjo, S. (2018). Andlisis de la relacién entre factores familiares, satisfaccion y desempefio
laboral de los servidores del Centro de Estudios Aeronauticos . Bogota: Universiidad
Externado de Colombia.

Onofrem, L. (2015). El Clima Organizacional y la Satisfaccion como factores influyentes en el
Desempefio Laboral. Quito: Universidad Central del Ecuador.

Robbins, P., & Judge, A. (2004). Comportamiento Organizacional. Mexico: Pearson Educacion.

Sanchez, J. (2019). Satisfaccion laboral y su relacion con la productividad de los colaboradores
de la Municipalidad Provincial de San Martin, Tarapoto, 2018. Lima: Universidad
Peruana Union.

Tuesta, N. (2018). Influencia de la satisfaccién laboral en el desempefio laboral de los
colaboradores de las unidades de peaje de una concesionaria de carreteras en el perd

afo 2018. Lima: Universidad Cesar Vallejo.



ANEXOS

76



Anexo 01: Matriz de Consistencia
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Satisfaccion y Desempefio Laboral de los Colaboradores Administrativos del Hospital 111 Emergencias Grau Essalud.Lima -2019

PROBLEMA

OBJETIVO

HIPOTESIS

VARIABLES

METODOLOGIA

Problema General

¢Qué relacion existe entre
satisfaccién y el desempefio
laboral de los colaboradores

administrativos del Hospital 11l
Emergencia Grau EsSalud?
Lima-2019?

Problema Especifico

1..Cuél es la relacion e que
existe entre Satisfaccion y
Connotacién de Tareas de los
colaboradores  administrativos
del Hospital 11l Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019?

2.¢Cual es la relacién que existe
entre Satisfaccion y
Condiciones de Trabajo de los
colaboradores  administrativos
del Hospital 11l Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019?

Objetivo General

Determinar la relacién que existe
entre la satisfaccion laboral y
desempefio  laboral de los
colaboradores administrativos del
Hospital 11l Emergencia Grau
EsSalud.Lima-2019.

Obijetivo Especifico

1. Determinar la relacion
que existe entre Satisfaccion y
Connotacioén de Tareas de los
colaboradores  administrativos
del Hospital 111 Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019.

2.Determinar la relacion que
existe entre Satisfaccion y
Condiciones de Trabajo de los
colaboradores administrativos
del Hospital 111 Emergencia
Grau EsSalud. Lima-2019.

Hipotesis General

Existe una relacion significativa
entre la satisfaccion y desempefio
laboral de los colaboradores
del
Emergencia Grau EsSalud. Lima-

2019.

administrativos Hospital 111

Hipétesis Especifico

1.Existe una relacién significativa
entre Satisfaccion y Connotacion
de Tareas de los colaboradores
administrativos del Hospital Il
Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019.

2. Existe una relacion significativa
entre Satisfaccién y Condiciones
de Trabajo de los colaboradores
administrativos del Hospital 1l
Emergencia Grau EsSalud. Lima-
2019.

Variables (v1)

Satisfaccion

Dimensiones

e Reconocimiento
de personal

¢ Beneficios
econdmicos

Variable (V2)

Desempefio Laboral

Dimensiones

e Connotacién de
la tarea
e Condiciones de
trabajo

Método de
investigacion
Cientifico
Métodos Especificos
- Anélisis
- sintético
- descriptivo
Tipo de investigacion
Aplicada
Nivel de investigacion
correlacional
Disefio de investigacion
Descriptivo -
Correlacional

vl

M r
v2

Poblacion
202
Muestra
92

Estadisticos
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Descriptiva:
frecuencias,
figuras
Inferencial.

Sperman

tablas

Rho

y

de




Anexo 02: Matriz de Operacionalizacion de Variables
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Variable | Definicién conceptual Dimension Indicadores Escala de medicién Instrumento
Es el valor de aprobacion, Identificar el grado de
estado emocional positivo o bienestar  emocional 'y
negativo de las experiencias | Reconocimiento | funcional Escala de Likert
profesionales del colaborador. | de personal Identificar el grado de| ¢ Nunca
Es la medida en donde un reconocimiento meritorio y | 4 Casi nunca
empleado logra goce con su premiacion a su esfuerzo. | g A veces
Satisfaccion | trabajo. Se puede decir que la 9' Casi Cuestionario
satisfaccion se compone de .siempre
elementos intrinsecos, y la . Identificar el grado de ;
i eati < Beneficios 10. Siempre
insatisfaccion se establece por -t ascensos de puestos Yy
elementos extrinsecos que economicos econdmicos
pueden ser desfavorables o
muy desfavorables.
Es el rendimiento profesional Identificar el grado de
que_manifiesta el trabajador al Connotacién de efecti_v_idad en el trabajo
realizar las labores que su | Identificar el grado de .
. a tarea A Escala de Likert
cargo exige, donde llegan a rendimiento  laboral vy 6 Nunca
Lntegrarse conocimientos, productivo 7' Casi nunca
~ estrezas, préacticas, '
I[;gzerr;:peno emo_cior!es, actitudes, 3 N g éa\éfces Cuestionario
motivaciones, que ayudan a Identificar las condiciones siempre
lograr los resultados Condiciones fisicas y emocionales del 10 Siempre
esperados, de la mano con los | de trabajo trabajo '

requerimientos técnicos,
productivos que la empresa
exige.
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Anexo 03: Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
Variable Dimensién Indicadores items Escala de medicion | Instrumento
1. ¢Su jefe valora el esfuerzo que realiza durante
sus actividades laborales?
2. (Se siente complacido con sus actividades
- laborales?
Identificar el . o .
3. ¢ Tiene dificultados con su horario laboral?
grado de g L
. 4. ¢Tiene usted una buena relacion laboral con su
bienestar . ) .
. jefe inmediato superior?
emocional y , . S
funcional 5. ¢Considera que las actividades laborales son de
Reconocimiento |e Identificar el Importancia para la institucion?
de personal rado de 6. ¢Su trabajo le permite  desarrollarse
P ?econocimie personalmente?
nto 7. ¢Su trabajo le hace sentir realizado? Escala de Likert
meritorio 8. ¢En su puesto de trabajo desarrolla sus 1 Nunca
remiacién)a/ habilidades? 2 Casi nunca
Satisfaccion Eu osfUeIZ0 9. ¢Esta contento son su trabajo y no busca nuevas 3' A Veces Cuestionario
: ofertas laborales? 4' Casi siempre
10. ¢Con frecuencia, la competencia o el estar a 5' Siempre P
la altura de los demas en mi puesto de trabajo | ™ P
me causa estrés o tension?
11. ¢Su actual trabajo le permite cubrir sus
expectativas economicas?
. 12. ¢En la institucion reconocen si trabaja horas
Identificar el o
- rado de extra: . .
Beneficios g 13. ¢Su sueldo es muy bajo en relacion a la
- ascensos de .
econdémicos labor que realizo?
puestos y , .
. 14. ¢La empresa realiza ascensos de acuerdo al
econémicos

desarrollo de sus capacidades y aptitudes
profesionales que conlleva una mayor confianza
en el colaborador?
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Desempefio
laboral

Connotacién de
la tarea

« |dentificar el
grado de
efectividad
en el trabajo

 |dentificar el

15. ¢Usted se siente feliz con los resultados que
logro en su trabajo?

16. ¢ Termina oportunamente su trabajo?

17. ¢Cumple con las tareas

encomienda?

que se le

grado de | 18. ¢Usted se siente comodo con el ambiente
rendimiento fisico donde desarrolla sus actividades
laboral y laborales?
productivo | 19. ¢Usted se siente realmente til con la labor
que realiza?
20. ¢El ambiente que comparte con sus
compafieros es el ideal para desempefiar sus
e |dentificar actividades laborales?
las 21. ¢Al estar en buenos términos con su jefe
- condiciones inmediato beneficia la calidad del trabajo?
Condiciones . ) AR )
. fisicas y | 22. ¢La distribucion fisica del ambiente de
de trabajo ) " - o
emocionales trabajo facilita la realizacion de sus labores?
del trabajo | 23. ¢Considera usted que el ambiente donde

trabajo es confortable?
24. ¢Considera que la comodidad que me
ofrece el ambiente de mi trabajo es inigualable?

Escala de Likert
1. Nunca

2. Casi nunca
3. A veces

4. Casi siempre
5. Siempre

Cuestionario
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Anexo 04: El Instrumento de Investigacion y constancia de su aplicacion
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CUESTIONARIO

Facultad de Ciencias Administrativas y Contables

Escuela Profesional de Administracion y Sistemas

Mediante el presente documento nos presentamos a Usted a fin de obtener informacion relevante
para el desarrollo de la tesis titulada “Satisfaccion y Desempefio Laboral de los Colaboradores
Administrativos del Hospital 111 Emergencias Grau EsSalud. Lima -2019”, el cual nos permitira
medir las variables de investigacion y probar nuestra hipoétesis, del cual pedimos nos apoye en las
respuestas; quedando agradecidos por su intervencion y haciendo la aclaracion de que dicha
informacion es reservada y anonima.

INSTRUCCIONES: Por favor, lea cuidadosamente cada una de las preguntas, y marque una

sola respuesta que considere la correcta; los items de pregunta y respuesta a

considerar son:

|1 NUNCA | 2CASINUNCA |3 AVECES |4 CASISIEMPRE |5 SIEMPRE

NO

items

Respuesta

1]2]3]4]5

SATISFACCION

¢Su jefe valora el esfuerzo que realiza durante sus actividades
laborales?

¢Se siente complacido con sus actividades laborales?

¢ Tiene dificultados con su horario laboral?

A | WIN|

¢Tiene usted una buena relacion laboral con su jefe inmediato
superior?

¢Considera que las actividades laborales son de importancia para
la institucion?

¢Su trabajo le permite desarrollarse personalmente?

¢Su trabajo le hace sentir realizado?

o N O

¢En su puesto de trabajo desarrolla sus habilidades?




¢Esta contento son su trabajo y no busca nuevas ofertas laborales?
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10

¢Con frecuencia, la competencia o el estar a la altura de los demas
en mi puesto de trabajo me causa estrés o tension?

11

¢Su actual trabajo le permite cubrir sus expectativas econémicas?

12

¢En la institucion reconocen si trabaja horas extra?

13

¢Su sueldo es muy bajo en relacién a la labor que realizo?

14

¢La empresa realiza ascensos de acuerdo al desarrollo de sus
capacidades y aptitudes profesionales que conlleva una mayor
confianza en el colaborador?

15

¢Usted se siente feliz con los resultados que logro en su trabajo?

DESEMPENO LABORAL

16

¢ Termina oportunamente su trabajo?

17

¢Cumple con las tareas que se le encomienda?

18

¢Usted se siente comodo con el ambiente fisico donde desarrolla
sus actividades laborales?

19

¢Usted se siente realmente util con la labor que realiza?

20

¢El ambiente que comparte con sus compafieros es el ideal para
desempefar sus actividades laborales?

21

¢Al estar en buenos términos con su jefe inmediato beneficia la
calidad del trabajo?

22

¢La distribucién fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de sus labores?

23

¢ Considera usted que el ambiente donde trabajo es confortable?

24

¢Considera que la comodidad que me ofrece el ambiente de mi
trabajo es inigualable?

Gracias por su participacion.



Anexo 05: Confiablidad y validez del instrumento

Confiabilidad del instrumenté

Estadisticas de fiabilidad |

Alfa de Alfa de Cronbach N de
Cronbach basada en elementos elementos
estandarizados
,918 ,932 24

Interpretacion:

84

En la aplicacion del instrumento de investigacion que esta compuesto por 24 items y que

fue aplicado al 100% de la muestra de 92 personas que laboran en el Hospital 111 Emergencia

Grau EsSalud. Cada items se evalu6 mediante la escala de Likert; este resultado de 0.932

muy cerca de 1, el instrumento tiene el mas alto grado de confiabilidad.
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Validez del instrumento:

Carta de presentacion

Dr. Aguedo Albino Bejar Mormontoy

Presente:

Asunto: Validacion de cuestionario

Me es grato commnicarme con wsted para expresarle un cordial saludo v asi mismo hacer
de su conocimiento que como ex estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas
¥ Contables: camrera profesional de administracién v sistemas, recurro a su digna
persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados: cuestionario para cuyo
efecto adjunto los documentos que se requuere para validar a través de juicio de experto |
es imprescindible contar con la aprobacion de dichos instrumentos para poder aplicar, se
ha considerado conveniente recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi
mismo su observaciones v recomendaciones como juez de validacion, seran de gran ayuda
para la elaboracion final de mi instrumento de investigacion.

El expediente de validacion contiene:

a)
b)
<)
d)
e
H

Anexo 1
Anexo 2
Anexo 3
Anexo 4
Anexo 5
Anexo §

Carta de Presentacién

Matriz de Consistencia

Matriz de Operacicnalizacion de Variables
Matriz de Operacicnalizacion del Instrumento
Instrumento de Investigacicn

Planilla de Juicio de Expertos

A gradeciéndole de antemano, ¥ expresandole mi sentimiento v consideracion me despido

de usted, no s antes agradecerle por la atencién que dispone a la presente.

Atentamente

Bach. Luis Sedano Jiménez



VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Fespetado juez: Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumente “cuestionario”™ que hace
parte de la mvestgacion: Satisfaccion y Desempefio Llaboral de los Colaboradores
Administrativos del Hospital Il Emergencias Grau Essalud Lima -2019

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean valides v que los
resultados obtenidos a partit de estos sean utilizados eficlentemente. Agradezco su valiosa

colaboracion.

Nombres v apellidos del juez : Amedo Albino Bejar Mormontoy
Formacion académica : DOCTOF. EN ADMDNISTRACION
Areas de experiencia profesional : ADMINISTRACION/ FINANZAS
Tiempo : 30 afios

Institucidn : UNIVERSIDAD PERTANA LOS ANDES

De acuerdo con los siguentes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

1 1ma misma dimension
bastan para obtener la

3. Mivel moderado
4. Mrcel alto

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR.
SUFICIENCIA 1. Mo oomple con el criterio 1.Los items po son suficientes para medir la

2. Los items miden slgim aspects de la dimemsion,

PeTo 0o comresponden de la dimension toal
3. Se deben incrementar algumos Iems para podes

El item se conmprende
facilments, e decir, su

sinfactica ¥ semamiica

2. Birvel bajo
3. Mrvel moderado
4. Mrcel albo

medicion de esta evaluar la dimension completamenta
H. Los items soa suficientes
CLARIDAD 1. Mo canple con el cxitenio . El I'em oo es claro

1

2. El item requiere mmichas modificaciones o uma
modificacion mry srands sn el uso de las palabras
de acuerde con s significado o por la ordenscion

mdicador  que e
midiendo

4. Bircel alio

som adecnadas de las mismas
3. Se requiess 1ma modificacion muy especifica de
alzmios de los wermines del tem
4. El ttem es claro, tene semanrica v sintaxis
adecnada.
COHERENCIA 1. Mo oomple con el criterio 1. El rem no tene relacion logica con La dimension
El mem tiens relacion |2, Mivel bajo 2.El Item tens wma relacion tanpencial con la
logica con la dimension o |3. Mivel moderado dimension.

3. El item tieme wma relacion modersds con la
dimenzion que esta midiendo

1. El item se encusmita completumenss relacionsdo
con la dimension que esta midiendo.

FELEVANCIA
El item es esencial o
importante, es decir debe

2. Mrvel bajo
3. MNivel moderado
4. Biivel alto

1. No comple con el crifenio.

1. El rtem puede ser alimimado sm que s= vea afactada
1z medicion de la dimension.

.El mem tene slovma relevancia, pero oo em
paede estar inchayendo lo que mide sste.

. El Item es relativamente inportants

(2]

e

. Bl ffem es nooy relevante v debe ser inchudo




Ficha informe de evaluacion a cargoe del experto

Wanable: SATISFACCTION

, - N ane EVALTACTON
VARIABLF ITEM SUFICIEN | COHERENCT | EELFVAN | CLARIDA CTALTTATIVA POE OESEEVACTONES
| CIA A 1A D
ITEALS
L X X X X 3
1 X X X X 3
3 X X X X 3
4 X X X X 3
] X X X X 3
& X X X X 3
7 X X X X 3
ot g X X X X 3
X X X X 3
g
X X X X 3
10
X X X X 3
11
X X X X 3
11
X X X X 3
13
14 X X X X 3
13 X X X X 3
FVALTACTON
CUANTITATIVA 3 3 3 3 3
POR CRITERIOS
Vanable: DESEAPENO LABORAL
\ - - EVALUACION
VAFIAELF T SUFICIEN | COHERENCI | EELEVAN | CLARIDA CUALITATIVA FOR | OBSERVACIONES
o C1a 2 CIA o ITEALS
X X X X
13 3
17 X X X X 3
% X X X
18 3
X X X X
1% 3
X X X X
Lo Pl 3
X X X X
pal 3
X X X X 3
]
X X X X 3
3
24 i & X X 3
EVALTACTON
CUANTITATIVA
POE. CRITEFIOS 3 3 3 3 3

Fuente: tomado del hbre Vahdes v Confizmbidzd de imstuwmentss de inmvestpacion: (Hemandes,
Fernande= v Baptista, 2014, p. 20070,
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Ervaluacion final por el experto: por critenos e ttems, fomando como medida de tendencia cential: 1a
mvda.

Calificacion: 1. No cumple con el criterie

1 Mavel bajo

3. Mivel medarado

3 Mavel alio

Validez de contenido
Cuadro 1
Evaluacyon final
Experto Grado académico — E“m'c .
[ AGUEDO A BETAR = 3
MORMONTOY DOCTOR
Sello y Firnm:
v Firnm /

W L

Dr. Asuedo Bejar AMormontoy
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Carta de presentacion
Mg. Walter Rubén Santana Camargo

Presente:

Asunto: Validacion de cuestionario

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial salndo vy asi mismo hacer
de su conocimiento que como ex estudiante, de la Facultad de Ciencias Administrativas
v Contables: camrera profesional de administracion v sistemas, recurro a su digna
persona para sclicitar que evalué los instrumentos denominados: cuestionario para cuyo
efecto adjunto los documentos que se requiere para validar a través de juicio de experto |
es imprescindible contar con la aprobacion de dichos mstrumentos para poder aplicar, se
ha considerado conveniente recurmir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi
mismo su observaciones y recomendaciones como juez de validacion, seran de gran ayuda
para la elaboracion final de mi instrumento de mvestigacion.

El expediente de validacion contiene:

a) Anexol Carta de Presentacion

b) Anexo? Matriz de Consistencia

c) Anexo3 Matriz de Operacionalizacion de Variables

d) Anexod Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
e) Anexo5 Instrumento de Investizgacion

f) Anexo6 Planilla de Juicio de Expertos

Agradeciéndole de antemano, vy expresandole mi sentimiento y consideracion me despido
de usted, no s antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.
Atentamente

Bach. Luis Sedano liménez



VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Pespetado juez: Usted ha sido seleccionade para evaluar €l instrumente “cuestionario”™ que hace

parte de la inwvestigacion: Satisfaccion y Desempefc Laboral de

los Colaboradores

Administrativos del Hospital 1l Emergencias Grau Essalud. Lima -2019

La evaluacién de los insttumentos es de gran relevancia para lograr que sean vilidos v que los
resultados obtenidos a partir de estos sean utilizados eficientemente. Agradezco su valiosz

colaboracion.

Nombres v apellidos del juez
Formacitn académica
Areas de experiencia profesional

Tiempo
Institucion

. Walter Fuben Santana Camargos

. Licenciado en Admimstracion

- 14 ANOS
- UNIVERSIDAD PERUANA 1OS ANDES

: Gestion Empresanial

De acuerde con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segin corresponda.

CATEGORIA CATLTFICACTON INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo conple con &l critenio 1. Los rems mo son sufcientes pars medir la
Los items que pertenecen 2. Mivel bajo e dn )
4 wma orisms dimensicn |2 1vel moderado 2. Los Ttems n:juh:alg'inaspecbuuirladimmsim._
bastan h-‘r.N’L\'&lalm pero 0o oMTesponden de 1a dimension total

Pﬂ 5. Se deben incrementar almumos tems para poder
medicion de esta evaluar la dimensicn completamenta

4. Los ttems son suficientes
CLARIDAD 1. Mo oample con el cmteno 1. Bl f'em oo e claro
El e se compreande (2. Biovel bajo 2. Bl tiem requiere mmchas modificaciones o uma
facilmente, es decir, su |3. Mivel moderado modificacion muy grande en el nso de las palabras
sinfactica v semantica (4. MNivel alio de aruerdo con sa significade o por la ardenacion
son adecuzdas die las miismas
3. Se requiere wma modificacion muy especifica de
almmos da los termines dal them
4. Bl mem es claso, tene semanfica v simbawis
adecnada.
COHERENCIA 1. Mo conple con el criterio 1. El 'em oo tiene relacion logica con Ia dimension
El mem tiene relacion 2. Mivel bajo 2. Bl fem tene wma relscion tangencisl con la
logica con la dimension o (3. Mivel moderado dirnemnsion.
indicador que  esta (4. MNivel alio 5. E] ftem tieme wma relacion modesads con la
midiendo dimension que esta midiendo
4. Bl fem se encueniza complemmente relacionsdo
con la dimension que esta midiendo.
REELEVANCIA 1. Mo comple con el criternio. 1. El item puede ser alimimsdo sin que se vea afectada
El itern es esencial o |2 Mivel bajo 1z medicion de la dimension.
mmportanie, es decir debe |3, Mivel moderado 2. Bl 1tem tiene slmwma relevanciz, pero oo em
ser inchido 14. Mvel alto ruede estr inchryvendo lo que mide éste.

. El item = relasivaments inmportamts
. El item es nmry relevante v debe ser inclwido
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Ficha informe de evalmacidn a cargo del experte

Varahle: SATISFACCTON

= . . & VAL TR
¥ ARLANLE SUFBOIEN | OUHERESC] | RELEVAY | cLarim
R ITES . " ! A PR cuserrarrva e | onsmeyaciies
1 i A i Ik L
ITESS
1 x % X % 1
2 x % X % 1
1 x % X % ;
4 x % x % 1
1 x X x % 1
x % X % 1
T x % x % 1
m [ x X x % 1
x X x % ]
x % x % 1
1
% X % }
1
x % x % ]
12
x % x % ]
13
1] % % 1
12 X X |
Y A&
CUANTITATIVA 1 £ 1 £ 1
PR CHITERMES
Vasiahle: DESEMPENO LABORAL
VARLANLE SUFICIEY | COMERESCT | BELEVAN | CLARIN LT ALOL CHEY
A _';' s | .;-:.,' s = ol = L CUALITATIVA FOR | OREZEYACIHENES
| ¢ .1 5l ITEMS
% % % %
15
- X % % X
% % % %
1K
| X % % X
% % % %
1 3
X % 3 X
b |
® % % %
X % % X
n
X % 3 X
b
VALK CI
CUANTITATIVA
O ORI E RS 3 3 3 3 3

Fuante: tozado del Bhro Validez y Cozfiakilidad de insrementos de investgacion: |

Furnimder v Baptista, 2014, p. 200)

Hamimdzz




Frahacion fxal por el saperio: por crbearios & thems, torandn comoe medida de tandencia cemeral: Ia
mosda

Califemckin: | | P carrgle v o wrilaic

3. MHiwel e
P A MEwc] meclerucks
o4 Miec] aller

Valider de contenida
Creadse 1
Eraluacicon fxal
Euperis Corads acsddémice 5 S :'." =
Waltcr Rulein Sentars © srsepn RLACHSTES e "

Sellin ¥ Farma

Bl e T R e ] o] Skl T e, R ey e
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Carta de presentacion

Dr. Luis Florencio Mucha Hospinal

Presente:

Asunto; Validacion de cuestionario

Me es grato comunicarme con usted para expresarle un cordial saludo v asi mismo hacer
de su conociniento que como ex estudiante, de la Facultad de Ciencias Adnunistrativas
v Contables: carrera profesional de administracion v sistemas, recurro a su digna
persona para solicitar que evalué los instrumentos denominados: cuestionario para cuyo
efecto adjunto los documentos que se requuere para validar a través de juicio de experto |
es imprescindible contar con la aprobacion de dichos instrumentos para poder aplicar, se
ha considerado conveniente recurrir a usted, por su connotada experiencia en el tema; asi
mismo su observaciones v recomendaciones como juez de validacién seran de pran ayoda
para la elaboracion final de mi instrumento de mvestigacion.

El expediente de validacion contiene:

a)
b)
<)
d)
€)
1)

Anexo 1
Anexo 2
Anexo 3
Anexo 4
Anexo 5
Anexo §

Carta de Presentacién

Matriz de Consistencia

Matriz de Operacionalizacion de Vanables
Matriz de Operacionalizacion del Instrumento
Instrumento de Investigacion

Planilla de Juicio de Expertos

Apgradeciéndole de antemano, y expresandole nu senfimiento y consideracion me despido

de usted, no sin antes agradecerle por la atencion que dispone a la presente.

Atentaments

Bach. Luis Sedano Jiménez
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO DE INFORMACION

Planilla Juicio de Expertos

Eespetado juez: Usted ha sido seleccionade para evaluar el instrumento “cuestionario” que hace
parte de la investigacion: Satisfaccion y Desempefio Llaboral de los Colaboradores
Administrativos del Hospital Il Emergencias Grau Essalud.Lima -2019

La evaluacién de los instnumentos es de gran relevancia para lograr que sean valides v que los
resultados obtenidos a parfir de estos sean wtlizados eficientemente. Agradezco su valiosa

colaboracion.

Nombres y apellidos del juez : Lwis Florencio Mucha Hospinal

Formacion académica : DOCTOR.

Areas de experiencia profesional : ESTADISTA/ INVESTIGADOR.

Tiempo : 14 ANOS

Inshitucidn : UNIVEESIDAD PEFUANA LO5 ANDES

De acuerde con los siguientes mdicadores califique cada uno de los items segim corresponda.

midiendo

CATEGOFRIA CALTFTCACTON INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Mo cumiple con el critenio 1.Los items no som suficientes pars medir la
2 wms misms dimensien |2 el moderado 2. Los 1tems mjhalg;inﬁpecmkrladjmmsim._
O h-i.hﬁ\'&lalto p&rnmmspmdanhladhnu}simtﬂm]

3. Se deben incrementar alzumos Dems para poder
medicion de esta evaluar la dimension completaments

H. Los ttems son suficientess
CLARIDAD 1. Mo cumple con el critesio 1. Bl rem oo es clamo
El itemn se compreade 2. Mivel bajo 2. El fem requiere mmichas modificaciones o wna
facibmente, e decir, su |3. Mivel moderado moedificacion muy grande eo el nso de Las palabras
sintactica ¥ semamtica |4, Mivel alte de souendo con = significado o por la erdenscion
som adecumdss de las nrismse
3. Se requiese una modiScacion muy espectfica de
alzmios de los wermines dal ftem
4.El rem es claro, tene semanfica v simfmtis
adecuada.
COHERENCTA 1. Mo camiple con el crteno 1. El 1iem oo Gene relacion logica con La dimension
El mem tiene relaciom |2, Mivel bajo 2.El fem teme uma relacion tangencisl com la
logica con la dimension o |3, Mivel moderado dirmenEion.
indicador  que  esma |4, Mivel alto 3.E ftem tiens wma relacidn moderads com la

dimenzion que esta nudisndo

A TN thema o e s ] i Al




Ficha informe de evaluacion a cargo del experto

Vanable: SATISFACCION

- - - — EVALUACION
VARIABLE | . | SUFICIEN | COHERENCI | RELEVAN | CLARIDA | oo e | oncppyacongs
I 1A A 1A D
TTEMS
1| x X X 3
1| x X X X 3
3| x X X X 3
i x X X X 3
5| x X X X 3
5| x X X X 3
11 x X X X 3
ol 1| x X X X 3
T X X X v ;
1'_ Y X X g 3
1.' X X X iy 3
1: T X X T 3
1T X X X X 3
13
4 x X X X 3
5| x X X X 3
EVALUACTON
CUANTITATIVA 3 3 3 3 3
POR CRITERIOS
Variable: DESEMPENQ LABORAL
- - - — EVALUACION
VARIABLE | - | SUFICIEN | COHERENCI | RELEVAN | CLARDA | APATCACIOR | o onEs
I C14 A 1A D o
X T T X
15 3
- T T X T 3
Y S N
) S B B
o i I I X I 3
N T T X T -
. 3 3 3 3 3
:_ X X X X 3
24 b b o b 3
EVALTUACTON
CTUANTITATIVA
POE CRTTERTOS 3 3 a E] a

Fuente: tomado del libro Validez v Confiabilidad de instrumentes de investigacion: (Hemandez,
Femandez v Baptista, 2014, p. 2000




Evaluacion final por el experto: por criterios e items, tomando como medida de tendencia central: la

moda.
T Calificacion: |'1. Mo cmmple con el criterio ’ |

2. NMivel bajo

3. Mivel modarado

4. Mivel alto

Walidez de contenido
Cuadro 1
Evaluacion final
. Evaluacon
Experto Grado academico T Cahibcacen
LUTIS FLOBREMCIO MIUTCHA 24 3
HOSPTNA DOCTOR
Sello y Finma:

ek D

Dr. LUIS FEORENCIO MUCHA HOSPINAL
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Anexo 06: La data de procesamiento de datos

1

1

1
1

1

1

1
1
1

1
1

114/413/5(3|5(3|3|3[3(3|3|3|3|4|5|4|5|5/|5

1/5/414/5(3|5(2(4|21(2|3|3|3|4|5|4|5|4|5

1/5/413/3(3|5/3(3|3/3(3|3[3|3|4|5(4|5]5|3]3

1/4/5|3(4(2|3(3(3|3[2(4|3|3|3|4|4(|4|5|5|4]2

1/3/413|5(3|5(3(3|4/3(3|2|3|4|5|5(|4|4|5|5]|3

1/5/413/5(3|5(4(3|4/1(2|2|3|4|5|5|4|4|5/|5
1/5/413/5(3|5(3|3|3[1(3|3|3|3|4|5|4|5|5/|5

1/3/412|5(3|5(4(2|2|3|3|2|4|4|5|5|5|4|5|3]3

1/3/412|5(3|5(4(2|4/3|3|2|4|4|5|5|5|4|5|3]3

114,544 (2|3(2|4|2|2|4|4|3|3|4|4(3|5(|4/|4]2

1/5/412|5(3|5(4|2|4/1|2|2|4|4|5|5|5|4|5|5

1/4(4|13|5/3/4(2|3(2(1(2|3|3|3|4|5/4|5|5|5

11/5/4125(3|5(4|2|5|1(2|2|4|4|5|5|5|4|5/|5

1/5/413/5(3|5(3|3|3[1(3|3|3|3|4|5|4|5|5/|5

1/5/413/5(3|5(2(3|21(2|3|3|3|4|5|4|5|5/|5

1|14(4|3|5(23(3|3[3|2|4|3|3|3|5|4,4|5|5/|4/|2

3|5

213(2(5|5|2|4|2|3(4|2|4|2|4|2|4|4|5|4|5]|4|5]|5]2
314(1(4|4|3|4|2|3(2|3|2|2|4|3(3|3|4|4|4|5|5|4]2

3|5

2|13(2(5|5|2|4|2|3|4|2|4|2|4|2|4|4|5|4|5|4|5]|5]2

3|5

3(3(2/(4(5|{3(4|2|3|3|3|3|2(4|3(3(3|4/4|4|5|5|5]|2
2|13(2(4|5|2|4|2|3|4|2|4|2|4|2|4|4|5|4|5|4|5]|5]2

3|4

5(2(3|5(3|4|3|4|2|2|5|2|3(3|4(2|5/4|3|3[3|4|3)|3

212(3(5|3|2|3|4|2(4|2|4|3|3|3(4|4|5|3|5/4|5|3]3

2|5

2|1411(4|4|4|5|2(3(2|5(|2|2|4(4(2|5|4(4|3|3(4|4]2

2|5
3|5
2|5
2|5
3|4
2|5

3(3(2(4(5|3(4|2|3|3|3|4|2(4|3(3(4|5/|4|4|4|5|5]|2

3)4

3/!5/3(5|/4|3|3|4/2(3|3|3|3|3|3(3|3|4|5|4|5|5|3]3

2|5

2141114142 |5(3(4(4|2|2(2|2|2|4|4|5|5|5|4|5|5

3|5

2|1411(4|5|3(4|2|3|4|3|5|2|4|2(3|4|5|4|4|4|5|4]2
2|13]2|5|5|2|4]|12|3|4]2|4|2]|4|3|4]|4|5|4|5]|4|5]5]2
2(3(2(4(5|2|4|2|3|4|2|2|2|4|2(4(4|5|4|5|4|5|4)|2

3/14/1(4|14|3|5/3(4(4|3|4(2/2|3|3|4|5|5(|4|4|5/|5

3|5

313(2(4|5|3(4|2(3(3|3|3|2|4|3(3|3|4|4|4|5|5|5]2
5|14(1(4|4|4|5|3|4(3|5(|2|2|2|4(|2|5|4(|4|3|3(4|4]2
314/1(4|5|3(4|2|3(3|3|3|2|4|3|3|3|5(|4|4|5|5|4]2
313(2(4|5|3(4|2(3(2|4|2|2|4|3|3|3|4(4|4|5(|4|4]2
2|13(2(4|5|2|4|2|3|4|2|4|2|4|2|4|4|5|4|5|4|5]|5]2
313(2(5|5|3(4|2|3(3|3|3|2|4|3|3|3|4|4|4|5|5]|5]2
2|13(2(4|5|2|4|2|3|4|2|4|2|4|2|4|4|5|4|5|4|5]|5]2

3|4

213(2(5|5|2|4|2|3(4|2|2|2|4|2|4|4|5|4|5|4|5|5]2

314(1(4|4|3|5|3(4(4|3|4|2|2|3|3|4|5(4|4/4|5|4]2
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N NN ||| NN NN AN NN [A AN NN A NN NN OO|N N[N |A NN [~ NN N ||
n | n | (| | (| D omin | in it (i (| s (| (LD (o (DO oM wn(tn oniwn
< (D W (NN NN TN SN (W NN (NS DS SN (W (DN (W
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1

1
1

1
1
1
1

1/5/413/5(3|5(3(3|3|1(2|3|3|3|4|5|4|5|5/|5

1/5/4125|3|5(42|21|2|2|4|4|5|5|5|4|5/|5

1/5/413|5|3|5]4|3|4/1|2|2|3|4|5|5|4|4|5]|5
1/5/413/5(3|5/3|3|3|1(2|3|3|3|4|5|4|5|5/|5
1/5/412|5(3|5(4(/2|4/1|2|2|4|4|5|5|5|4|5/|5

3|5

4131245442 |3|2(4(2|2|4/4|2|5|4|4/3|5|4/4/|2

2|5

2141114142 |5(/3|4(4|2|2(2|2|2|4|4|5|5|5|4|5/|5

41213|5(3(4|3(4/2|2(4|2|3|3|4|2|3|4|3/3|5|/4]3|3

2|4
3|5
2|5

2|1411(4|14|3|5/3(4(4|3|4(2/2|2|3|4|5|5(|4|4|5/|5

3/!5(3(5|3|3|3|4/2(3|3|3|3|3[3(3|3|5(3|4|5|5|3]3

2|12|3(5|3|2|3|4|2(4]2|4|3|3|3(4|4|5(3|5[4(|5|3]3




Anexo 07: Consentimiento informado

“Ano De La Universalizacion De La Salud”

SOLICITO: AUTORIZACION PARA REALIZAR
INVESTIGACION Y LA APLICACION DE

INSTRUMENTOS DE EVALUACION.

Lima 02 de febrero del 2021 e

—_— | O09FEBMN |

MANUEL CORNEJO VALDEZ
DIRECTOR HOSPITAL Il EMERGENCIAS GRAU ESSALUD

s
RF ,‘/;S; !
L1 To— Z Hora.

Yo, Luis Sedano Jiménez, identificado con DNI N° 42851745,
trabajador del Hospital 1l Emergencias Grau ESSALUD, en el Servicio de
Emergencia, ante Ud. me presento y expongo Io siguiente:

Que siendo de importancia realizar un trabajo de investigacion para poder optar el
titulo profesional, solicito a su despacho la autorizacién para la realizacién de la
investigacion y aplicacion de los instrumentos de la tesis titulada “Satisfaccion y
Desempefio Laboral de los Colaboradores Administrativos del Hospital il
Emergencias Grau EsSalud. Lima -2019”

Por lo expuesto:

Pido a Usted acceder a mi solicitud, por ser de justicia

Atentamente

Luis Seda‘lo Jiménez

Bach. En Administracion
DNI N° 42851745

Wl
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Anexo 08: Fotos
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