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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo general determinar la relacion
entre la satisfaccion laboral y productividad en el personal de salud de la Micro Red
Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018. Este estudio fue
correlacional, con un disefio no experimental transversal: asimismo, la poblacion
fue de 98 individuos, la investigacion conté con una muestra de 39 trabajadores
asistenciales del centro de salud Techo Obrero, quienes fueron evaluados mediante
la aplicacion de cuestionarios con la intencién de recolectar informacion, 18 items
para la primera variable, y 22 items para la segunda variable, ambos cuestionarios
tuvieron una escala de medicion tipo Likert. Los resultados adquiridos determinaron
la existencia de una relacion entre satisfaccion laboral y productividad del personal
de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018, el coeficiente Rho de Spearman fue 0,478 y de acuerdo con el baremo de
estimulacion de la correlacion Rho de Spearman, existe una correlacion positiva y

moderada.

Palabras claves: satisfaccion laboral y productividad.
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ABSTRACT

The purpose of this research was to determine the relationship between job
satisfaction and productivity of health workers in the micro-roofing network of the
Sicuani District - Cusco Region, 2018. This study was correlational, with a non-
experimental cross-sectional design: also the population is 98, the research had a
sample of 39 health workers from the roof worker health center, who were evaluated
by applying questionnaires with the intention of collecting information, 18 items for
the first variable and 22 items for the second variable, Both questionnaires had a
Likert type measurement scale. The acquired results determined the existence of a
relationship between job satisfaction and productivity of the health workers of the
micro-roof network of the Sicuani district - Cusco Region, 2018, the Spearman's
Rho coefficient is 0.478 and according to the scale of stimulation of the Spearman's

Rho correlation, there is a moderate positive correlation.

Keywords: Job satisfaction and productivity.
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INTRODUCCION

El presente estudio titulado: Satisfaccion laboral y productividad en personal
de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani Regién-Cusco 2018,
es de gran importancia para conocer el grado de relacion entre satisfaccion laboral

y productividad.

La circunstancia de satisfaccion o insatisfaccion laboral del centro de salud
Techo Obrero, se origina no solo por la ansiedad y la frustraciéon, por parte del
empleado sino también por la falta de compromiso institucional, los incentivos no
recibidos, las recompensas postergadas frente al trabajo realizado, la inoportuna
comunicacién entre comparferos de trabajo y jefes inmediatos, la escasez de
politicas de promocién, la falta de capacitacion del personal y la igualdad del

trabajo.

Este trabajo de investigacion presenta los siguientes capitulos: en el primer
capitulo se presenta el planteamiento del problema, formulacién del problema,
justificacion del estudio y los objetivos de la investigacion. En la formulacién, se
plantea: ¢como se relaciona la satisfaccion laboral con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 2018? También, se tiene como objetivo determinar el grado de relacion
entre la satisfaccion laboral y la productividad del personal de salud de la Micro Red
Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

En el segundo capitulo se abordd el marco tedrico, los antecedentes de la
investigacion a nivel nacional e internacional, las bases tedricas, se trabajaron los

conceptos relacionados con las variables.

El tercer capitulo incluye el método, materiales y las hipétesis de
investigacion, el tipo de investigacion, la poblacion y muestra del estudio, donde la
muestra para la investigacion fue el personal asistencial del centro de salud Techo
Obrero, esta investigacion es de tipo no experimental y descriptiva, el instrumento
para recabar informacion fue hecha con relacion a las cuatro dimensiones de la

primera variable satisfaccion laboral, esta constituida por 18 items y tres

XVii



dimensiones de la segunda variable productividad, esta constituida por 22 items,

ambos cuestionarios tienen una escala de medicion tipo Likert.

El cuarto capitulo abarcé los resultados de la investigacion, para ello, se
presentan las tablas, interpretacion y analisis, pruebas de hipotesis, discusiones
como el proceso de andlisis e interpretacion de datos. El procedimiento utilizado
para el andlisis y sistematizacion de la informacién fue mediante el programa SPSS

version 25.

Por dltimo, se presentan las conclusiones, recomendaciones, referencia

bibliografica y los anexos correspondientes.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El viraje de las tecnologias de informacion y comunicacion (TIC),
consolidaron nuevos tipos de relaciones socioecondmicas en diferentes ambitos de
la vida cotidiana, las organizaciones estan viviendo una época donde el capital
humano es crucial en su constitucion. Con frecuencia los responsables de los
recursos humanos, encargados de establecer los programas de motivacion e
incentivos, desconocen el sentido de la motivacion laboral y confunden los términos
de satisfaccion y motivacion. Mientras que la satisfaccion se pude considerar como
el cumplimiento del deseo y objetivo, la motivacion, por el contrario, hace referencia

a lo que impulsa al individuo a intentar cubrir ese mismo deseo y objetivo.

Por ello, se puede dar que un trabajador esté muy satisfecho de su puesto
de trabajo, pero no esté motivado por él; satisfaccion en el trabajo, por su lado, es
una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace menos penoso el proceso de
satisfaccion de las necesidades a las que orienta la motivacion, e incide en que o
se mantenga como tal la meta, a la que se orienta la motivacion, o que la persona

trate de orientarse hacia otra meta diferente.

La Organizacion Internacional del Trabajo — OIT (2015) en el informe:
Proteccion de los trabajadores en un mundo del trabajo en transformacion, sefala
que en los ultimos decenios, el mundo del trabajo se ha vuelto mas complejo e
imprevisible. La vision de multiples modalidades de empleo y relaciones de trabajo,
gue se han dado en paralelo a la dispersion y aceleracion de los procesos de
produccion, ha transformado los mercados de trabajo en todo el mundo. Las
relaciones de trabajo convencionales, coexisten con modalidades de trabajo mas
flexibles y situaciones de trabajo informal, aunque en distintos grados. La
prevalencia de uno u otro tipo de relaciones de trabajo depende del contexto

socioeconomico y del entorno normativo de cada pais. (p. 75)

Verdaderamente, el trabajo del personal de salud asistencial se traza como
un desafio profesional y personal. En el plano profesional se requiere gran cantidad

de conocimientos para hacer frente a diversas situaciones, que se les presente y
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desde el punto de vista personal, implica un compromiso constante de superacion
y entrega. Estas peculiaridades hacen que este trabajo, pueda ser una fuente
constante de crecimiento personal y profesional, brindandole al personal de salud
satisfaccion laboral y también una gran fuente de riesgos y estrés, que pueden

traducirse en insatisfaccion en su trabajo.

La satisfaccion laboral es el resultado de factores tanto internos como
externos, entre ellos, se pueden mencionar la motivacion, el desarrollo profesional
del personal, la identificacion y pertenencia en la organizacion, por ello, es de vital
importancia velar por la satisfaccion de los trabajadores, ya que esto reflejaran

resultados positivos en la productividad.

Al tener en cuenta, que la productividad es una relacion entre eficiencia y
eficacia en la ejecucion del trabajo individual y organizacional, es necesario que los
gerentes brinden un seguimiento adecuado, y buscar las mejoras en el nivel de
satisfaccion del personal y la identificacion con la empresa, ya que en muchas
oportunidades las organizaciones descuidan los factores internos y externos que
mantienen satisfecho al personal, y como consecuencia se tienen situaciones
dificiles para la organizacion, tales como, irresponsabilidad, falta de compromiso,
rotacion de personal, ausentismo. Ofreciendo un adecuado seguimiento y dandole
la importancia que se merece la satisfaccion laboral, la productividad sera mayor
para la organizacion y esta al comprometerse, en la busca de la mejora continua,
obtendra colaboradores satisfechos y productivos que ayudaran a cumplir las metas

y objetivos que se tracen.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general

PG. ¢Cobmo se relaciona la satisfaccion laboral con la productividad del personal
de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 20187
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1.2.2. Problemas especificos

PE 1. ¢Como se relacionan los factores entre el reto del trabajo y la productividad
del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani
— Regién Cusco, 20187

PE 2. ¢De qué manera se relaciona la remuneracion justa con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Region Cusco, 20187

PE 3. ¢Como se relaciona las condiciones de trabajo con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Regién Cusco, 2018?

PE 4. ¢(Como se relaciona la relaciéon de trabajo con la productividad del personal
de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 2018?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacion practica:

Esta investigacion se realizd por la importancia y relevancia porque
contribuy6 a la sensibilizacion de los trabajadores de salud y a poder identificar, la
relacion significativa entre la satisfaccion laboral y la productividad del personal de
salud, lo que contribuird a enriquecer la teoria sistematizada de ambas variables,
se reportard recomendaciones para la administracion de la Micro Red Techo
Obrero.

1.3.2. Justificacién metodoldgica

La investigacion realizada fue de gran utilidad ya que sirvié para comprobar
la importancia de las técnicas e instrumentos en el recojo de informacién de la
satisfaccion laboral y la productividad, ya que permiti6 comprobar la validez y
confiabilidad de las escalas de satisfaccion laboral y la productividad, y cémo estos
instrumentos nos ayuda a realizar un diagndstico de los resultados que se
obtuvieron, puesto que intento explicar acudiendo al uso del método descriptivo,

con enfoque cuantitativo se consiguio responder al problema de investigacion y
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alcanzar los objetivos de estudio y también podran ser utilizados en otros trabajos

de investigacion .
1.3.3. Justificacion teodrica

En el presente estudio el abordaje de los temas satisfaccion laboral y su
relacion con la productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero
del Distrito de Sicuani — Region Cusco, gracias a las teorias y a las diversas fuentes
de informacién permitieron identificar la relacion entre satisfaccion laboral y la
productividad de los trabajadores. Con ello, los directivos de la organizacion, podran
disefiar politicas y estrategias de cambio que sean necesarios para la solucion de

los problemas encontrados.

1.4. Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general.

OE. Determinar el grado de relacion entre la satisfaccion laboral y productividad
en personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Regién Cusco, 2018.

1.4.2. Objetivos especificos.

OE 1. Describir la relacion entre el reto del trabajo y la productividad del personal
de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 2018.

OE 2. Identificar la relacion de remuneraciones justas y la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Regién Cusco, 2018.

OE 3. Determinar la relacion de condiciones de trabajo y la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Region Cusco, 2018.

OE 4. Determinar la relacion de trabajo y la productividad del personal de salud de
la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Regidon Cusco, 2018.
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. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Con la finalidad de dar mayor sustento a esta investigacion, se ha realizado
la busqueda de articulos de investigacion y tesis publicadas, acorde con las
variables de estudio. Carrasco (2009) manifiesté que “vienen a ser la relacion o el
conjunto de toda conclusion obtenida por otros investigadores, o por el mismo
investigador, en tiempos pasados respecto al problema que se investiga, o en

trabajos de investigacion muy similares o relacionados” (p. 123).
2.1.1. Antecedentes nacionales

Para esta investigacion se han considerado los siguientes antecedentes:

Rosales (2015) en su investigacion desarrollada: Satisfaccion laboral y
satisfaccion con la vida en trabajadores de Lima Metropolitana; tuvo como objetivo
analizar la relacion entre la satisfaccion laboral y la satisfaccion con la vida;
habiendo utilizado en su metodologia enfoque cuantitativo, descriptivo, con una
muestra de 90 trabajadores; llegd a la siguiente conclusion: se hallaron
correlaciones positivas entre la satisfaccion con la vida y el factor de un buen lugar
para trabajar de la satisfaccion laboral. Abarcando tres indicadores: capacitacion
para trabajar bien, un ambiente de trabajo limpio y bonito, y comparieros de trabajo
organizados y cordiales. De igual manera con nuestra investigacién la satisfaccion

laboral es positiva, aportando de manera tedrica con nuestra investigacion. (p.61).

Calderén (2015) en su trabajo de investigaciéon: Factores que limitan la
aplicacion del reglamento de ley N° 29783 de seguridad y salud en el trabajo, para
la satisfaccion laboral de los trabajadores de las diferentes contratos y los
trabajadores del Proyecto Especial Huallaga Central y Bajo Mayo, del Distrito de
Tarapoto, afio 2014; tuvo como objetivo conocer lo factores que limitan la aplicacion
del reglamento; utiliz6 el método deductivo, inductivo y descriptivo para su
desarrollo, tomando como muestra a 50 trabajadores de la institucion; llegando a la
siguiente conclusion: el desconocimiento del reglamento de la Ley N° 29783, afecta

negativamente en los trabajadores y personal administrativo del PEHCBM
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conllevando a una satisfaccion baja para el desarrollo de las actividades de los
colaboradores. En comparacién con nuestra investigacion, donde el personal
demostrd tener conocimiento casi siempre de la utilizacion de instrumentos y
materiales de la institucién, de esta manera aportd al dar a conocer dicha

diferencia. (p.50).

Alva y Juarez (2014) en su informe de investigacion: Relacion entre el nivel
de satisfaccion laboral y el nivel de productividad de los colaboradores de la
empresa Chimua Agropecuaria S.A del distrito de Trujillo-2014; siendo el objetivo de
estudio, determinar la relacion entre el nivel de satisfaccion laboral y el nivel de
productividad de los colaboradores; habiendo utilizado el método analitico para
efectuar el analisis de la informacion de las tablas estadisticas y de los graficos, asi
mismo, utilizé el método comparativo para efectuar la comparacion de los niveles
de satisfaccion laboral y la productividad; concluyendo que la relacion entre el nivel
de satisfaccién laboral y el nivel de productividad es directa, por cuanto existe un
nivel medio de satisfaccion laboral, lo cual influye en un nivel medio de
productividad; con lo cual queda demostrada la hip6tesis. La empresa no otorga
incentivos ni capacitacion; asi como también, la empresa no proporciona los
recursos necesarios para lograr una mayor productividad, Esta investigacion aporto
en cuanto a sus objetivos que son de manera semejante a nuestra investigacion,
por otro lado, se observé que en cuanto a sus resultados, la instruccion estudiada

a veces otorg6 incentivos y capacitaciones al personal. (p.75).

Alvarado y LLactahuaccha (2014) en su tesis de grado titulada: Influencia
del régimen laboral en el nivel de satisfaccion de las enfermeras que trabajan en
Hospitales de Essalud —Chiclayo 2012; cuyo objetivo general fue: determinar la
influencia de los regimenes laborales con el nivel de satisfaccion de enfermeras
que laboran en los diferentes hospitales de EsSalud de Chiclayo; mientras que la
metodologia utilizada fue, cuantitativa, descriptiva, correlacional y de corte
transversal; llegando a las siguientes conclusiones: de manera general, existe
influencia significativa de los regimenes laborales en el nivel de satisfaccion de las
enfermeras trabajadoras de Essalud de Chiclayo, el cual esta representado por los
siguientes niveles de satisfaccion: insatisfaccion 12.1 %, medianamente

satisfechas 20.6 %, satisfechas 12.7 % y muy satisfechas 54.5%. Los niveles de
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satisfaccion y mucha satisfaccion corresponden a las enfermeras del RL. DL N° 276
y Ley N° 728. En el RL. DL N° 1057 (CAS) el 61.8% de enfermeras evidencian

mediana satisfaccion.

En el régimen laboral DL. N° 276, el 78.2% de las enfermeras de Essalud de
Chiclayo muestran un nivel de satisfaccion laboral de muy satisfecho; los factores
que influyen significativamente sobre el puntaje de satisfaccién laboral en orden de
mayor significancia son: factor 5: desarrollo personal (0.80), factor 6: desempefo
de tareas (0.75), factor 7: relacion con la autoridad (0.68), factor 1: condiciones

fisicas y/o materiales (0.58), y factor 3: politicas administrativas (0.55).

El régimen laboral Ley N° 728, el 85.5% de las enfermeras de Essalud de
Chiclayo muestran un nivel de satisfaccion de muy satisfechas y los factores en
orden de influencia fueron: factor 6: desempefio de tareas (0.75), factor 5: desarrollo
personal (0.65) y factor 2: beneficios laborales y/o remunerativos (0.54). El factor 3

y 1, no fueron significativos.

En el régimen laboral DL. N° 1057 (CAS), el 61.8% de las enfermeras de
Essalud de Chiclayo referencian un nivel de satisfaccion de medianamente
satisfechas, y un significativo de 36.4% de insatisfaccion; los factores que influyen
significativamente son: factor 2: beneficios laborales y/o remunerativos (0.60) y el
factor 3: politicas administrativas (0.55), con menor influencia el factor 5: desarrollo
personal (0.44) y factor 7: relacion con la autoridad (0.41), (p.40). Esta investigacion
nos da a conocer que si existe satisfaccion laboral del personal de enfermeria al
igual que nuestra investigacién que es casi siempre que se siente satisfecho con
sus condiciones de su puesto de trabajo, aportandonos una base tedrica para

nuestra investigacion.

Alfaro, Leyton, Meza, y Saenz (2012) en su investigacion: Satisfaccion
laboral y su relacién con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades;
tuvieron como objetivo general de la investigacioén, aportar indicios sobre la
situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer
explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos, en la municipalidad A de la
Provincia Constitucional del Callao, y de las municipalidades B y C de Lima
Metropolitana; utilizaron en su metodologia enfoque cuantitativo, debido a que tiene
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como meta describir y explicar los fendmenos asociados a la satisfaccion laboral, y
la relacion entre sus factores y las variables ocupacionales, el tipo de investigacion
es descriptivo y correlacional; obtuvo las conclusiones siguientes: los niveles de
satisfaccion laboral reportados por los trabajadores de las tres municipalidades de
estudio se considera promedio medio. No existen diferencias significativas en el
reporte del nivel de satisfaccion laboral medio de los trabajadores de cada una de
las tres municipalidades analizadas. En cuanto a nuestra investigacion, se observa

que si existe una relacion positiva y significativa en cuanto a la satisfaccién laboral.
(p.56)

2.1.2. Antecedentes internacionales

Calderon (2016) en su trabajo de investigacion titulado: Nivel de satisfaccion
laboral que poseen los trabajadores del area administrativa de la Municipalidad de
Huehuetenango; tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfaccion laboral que
poseen los trabajadores; se utilizé la metodologia estadistica de medidas de
tendencia central, tales como: la media, la mediana, la moda y desviacion estandar
y la investigacion es de tipo descriptivo; los resultados estadisticos concluyeron
que: del total de colaboradores evaluados del area administrativa de la
Municipalidad de Huehuetenango, mediante el test de satisfaccion laboral,
revelaron que se encuentran satisfechos con su trabajo, puesto que; un 40%
demostré estar totalmente satisfecho con su trabajo y un 60% manifesté estar
satisfecho con su empleo, ningun evaluado demostro insatisfaccién laboral. Aporta
de manera significativa en cuanto a los resultados obtenidos siendo en ambos con

un nivel de satisfaccién alta. (p.55)

Rios (2014) en su estudio investigativo: Satisfaccion laboral y su influencia
en el clima organizacional, del personal del area administrativa de empresa
eléctrica Municipal, ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango; tuvo
como objetivo determinar si la satisfaccion laboral influye en el clima organizacional
del personal del area administrativa; la presente investigacion fue de tipo descriptivo
correlacional; los resultados estadisticos, concluyeron que, en general, la
satisfaccion laboral como el clima organizacional se encuentra en niveles
apropiados, pues la mayoria afirma estar satisfecho y con un buen nivel de clima;

concluyendo que existe una relacién bastante acertada entre el nivel de satisfaccion
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laboral y el clima organizacional, en el personal evaluado, pues al aumentar una de
las variables inminentemente aumenta la otra, demostrando que existe una
correlacion positiva. (p.73). Aporta de manera significativa existiendo en ambas
investigaciones una correlacion positiva, en cuanto a lo satisfaccion laboral con su

clima organizacional y su ambiente de trabajo.

Olvera (2013) en su trabajo de investigacion: Estudio de la motivacion y su
influencia en el desempefio laboral de los empleados administrativos del area
comercial de la Constructora Furoiani Obras y Proyectos; el su estudio abarcé como
objetivo principal establecer los factores motivacionales que influyen en el
desempefio laboral del personal administrativo del area comercial de la empresa
constructora. El tipo de metodologia fue mixta ya que es cuantitativa y cualitativa.
Como instrumento se utilizé el cuestionario de motivacion para el trabajo a la
poblacién objeto de estudio, la cual esta compuesta por 38 empleados. Concluyé
que los principales factores que influyen en el desempefo son aquellos que hacen
referencia al entorno laboral, y estos son trabajo en equipo y seguridad e higiene
ambos son considerados factores operativos y que dentro de la motivacion son
parte de los extrinsecos. Aporta a nuestra investigacion en cuanto que si existe
factores extrinsecos que influyen en el desempefio laboral como lo es el trabajo en

equipo como compartir sus conocimientos en beneficio de sus compafieros. (p.43)

Fuentes (2012) en la investigacion cuyo titulo es: Satisfaccion laboral y su
influencia en la productividad (estudio realizado en la delegacién de recursos
humanos del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango); tuvo como
objetivo general establecer la influencia que tiene la satisfaccién laboral en la
productividad del recurso humano; la investigacion fue de tipo descriptivo; los
resultados estadisticos, concluyeron que se establecid que no existe influencia
entre la satisfaccion laboral y productividad. Los 20 encuestados manifestaron
tener un nivel de satisfacciéon laboral alto (de 67 a 100 puntos) Esto se puede
confirmar con los resultados obtenidos en la pregunta N° 16 sobre si se siente
satisfecho con el trabajo que realizan, el 71% considera que siempre se siente
satisfecho con el trabajo que realiza el cual ayuda a alcanzar los objetivos
institucionales, mientras que el 29% respondid que generalmente se siente

satisfecho. En ambas investigaciones tiene una relacion directa significativa entre
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la satisfaccion laboral y productividad, aportando de manera tedrica a nuestra

investigacion. (p 83)
2.2. Bases teodricas
2.2.1. Satisfaccioén laboral.

Vigo (2016) sefala que la satisfaccion laboral puede ser definida como el
grado en el cual una persona experimenta sentimientos positivos o0 negativos con

relacion a los diversos aspectos del trabajo. (p. 14)

Chiavenato (2002) indica que el talento humano esta compuesto por
colaboradores que brindan sus servicios y conocimientos que ayuda a la empresa
o institucion, el cual debe ser remunerado, pero no solo eso, sino también, debe ser
valorado, apreciado y agradecido, pues depende de ello, para que el personal se

sienta satisfecho y se desempefie mejor en sus actividades. (p. 4)

Pujol (2016) da a entender que es el grado en que aquellos se encuentran
satisfechos con su trabajo, los atributos que les merecen mayor importancia relativa
y respecto de los cuales, verifican menores niveles de satisfaccion, resulta de

interés para el disefo de politicas orientadas a lograr su retencién”. (p. 263)

Anderson (2015) define la satisfaccion laboral como “un estado emocional
placentero o positivo resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado
es alcanzado satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su

trabajo”.

Castillo (2010) mencion6 que una buena gestion de personal ha llevado a
las organizaciones a que logren alcanzar la excelencia, la superaciéon y el
desarrollo, consiguié el mejoramiento y superaciéon del personal, brindandole la
facilidad de crecer profesionalmente, ademdas ofreciéndoles conocimientos,
mediante las capacitaciones, talleres, con el fin de que estos, mantengan un nivel

alto de rendimiento. (p. 1)

La gestidn del talento humano, entonces, se convierte en un aspecto crucial,
pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende en gran medida de lo
que las personas hacen y como lo hacen, entonces, invertir en las personas puede

generar grandes beneficios. (Castillo, 2010, p. 1)
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Tras analizar cada uno de las teorias formuladas por los autores, se
determind que la gestion del talento humano es el manejo de los recursos humanos,
teniendo en cuenta aspectos substancial como las condiciones laborales, la
remuneracion, y los beneficios, ademas aspectos intangibles como el
reconocimiento, la valoracion, el progreso y desarrollo del individual, pero también
se refiere a realizar, una evaluacion contante del individual para identificar sus
dificultades, debilidades que deben ser mejoradas como también las fortalezas que
seran aprovechadas y potenciadas.

2.2.1.1. Reto del trabajo

Robbins (2005) sefiald que es la variedad de habilidades que emplea el
trabajador para desarrollar diferentes actividades. Mediante los siguientes

indicadores:

o Identidad de la tarea: hace mencién ala capacidad que tiene el colaborador,
como la medida en que el puesto precisa que el colaborador ejecute una
tarea completa.

o Significacion de la tarea: hace mencién a la exigencia de la tarea, el puesto
tiene un impacto, sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la

institucion o en el ambiente externo.

o Autonomia: es la facultad del colaborador en el cual el puesto facilita libertad,
independencia y discrecion sustanciales, al empleado en la programacién de
sus actividades Yy la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.

o Retroalimentacion del puesto mismo: es entendido como un proceso de
comunicacioén, en el cual el desempefio de las diferentes actividades de
trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado obtenga

informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.
2.2.1.2. Remuneraciones justas

Robbins (2005) sefiala que las recompensas son mas identificadas como la
remuneracion, o ascensos que la institucion brinda a los colaboradores por el
esfuerzo dedicado a cada actividad laboral, debe bastar para proporcionar un nivel

de vida decente y se sientan satisfechos los colaboradores. Medido mediante:
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Satisfaccion con los sueldos y salario: es la compensacion que los trabajadores
perciben a cambio de su labor. La gerencia del departamento de personal a traves
de esta actividad vital, reconoce la satisfaccion de los trabajadores, lo que ayuda a

la institucion a obtener, mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.
2.2.1.3. Condiciones de trabajo

Robbins (2005) trata también el tema de las condiciones de trabajo en una
medida de esfuerzo que realizan los colaboradores, las condiciones laborales
influyen bastante en la satisfaccion del trabajador, pues buscan efectuar sus
actividades en un lugar con oportunidades.

o Oportunidad y desarrollo de la organizacién: trata sobre el desarrollo,
funcionamiento y efectividad en las relaciones humanas, dentro de una

organizacién con un fin en comuan.

o Caracteristicas del trabajo: esta estrechamente ligada a las metas que se

tengan en la organizacion en un momento determinado.

o Supervision: es la vigilancia o direccion de las actividades que desarrolla una
persona al supervisar y/o dirigir el trabajo de un grupo de trabajadores, lograr
la mejora del rendimiento de los trabajadores, su méaxima eficacia y

satisfaccion.

2.2.1.4. Relacion trabajo — empleado

La relacién entre la institucion y los trabajadores, es un lazo que debe
mantenerse, pues es necesario que exista una buena relacién ya que gracias a ello,
se cumpliran las metas de manera conjunta y con un mismo espiritu, siempre
buscando el éxito de la institucién y ayudara a reducir los conflictos en el lugar de
trabajo.(Robbin 2005)

Compatibilidad entre la personalidad y el puesto: podemos mencionar que el
éxito en la institucion tiene lugar, cuando los objetivos y metas del trabajo realizados

coinciden con los del trabajador da como resultado un individuo mas satisfecho.
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2.2.2. Productividad laboral.

La evaluacion de la productividad es el proceso obligatorio, integral,
sistematico y continuo de apreciacion objetiva y demostrable del conjunto de
actividades, aptitudes y rendimiento del servidor en cumplimiento de los objetivos y
metas, que llevan a cabo obligatoriamente, las entidades en la forma y condiciones
que se sefialan en la normatividad. Toda evaluacion de la productividad debe ser
aplicada en funcion de factores mensurables, cuantificables y verificables. La
calificacion obtenida de la evaluacion es determinante para la concesion de
estimulos y premios a los servidores, para habilitar su participacion en concursos

de ascenso, y la permanencia en el servicio. (Congreso de la Republica de Perq).

La productividad est4 considerada como el progreso de los medios de
produccion, y, ademas, del mejoramiento de las capacidades del recurso humano,
asi mismo, la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres,
maquinas, equipos de trabajo y la mano de obra. La productividad también es el
tamafo total de bienes producidos, dividido entre la cantidad de recursos utilizados
para generar la produccion. (Robbins 2009)

Comprobacién de la disposicion: Bain (2000) estudia la disposicion que ofrecen
los colaboradores para aumentar sus actividades, y si estos demuestran tener el
tiempo necesario para cumplir cada actividad de los procesos, identifica lo

siguiente:

Acceso a las herramientas y materiales: el colaborador debe contar con las
herramientas necesarias, para que pueda desarrollar sus actividades y que ayuden

a cumplir con sus funciones de manera efectiva.

Seguimiento del proceso: para constatar el cumplimiento de metas se bebe
realizar la verificacién de la productividad, y esto, consta de un buen seguimiento o

supervision.

Aprovechamiento de materiales: esto se da al buen uso que da los colaboradores
a los instrumentos de trabajo, priorizando los recursos para controlar los gastos y

generar ingresos mediante la productividad.
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Predisposicion: es la voluntad del colaborador de realizar de mejor manera las
cosas, generando asi mas eficiencia y productividad en todas sus actividades

realizadas y de contribuir acorde a sus exigencias.

Comprobacién del equipo: Bain (2000) observa el uso de los equipos designados
a los colaboradores para el perfeccionamiento de sus actividades, contribuyendo a

los procesos y la productividad, se debe verificar:

Uso y manejo de equipos: evalua la forma de manejo y el uso adecuado de los
equipos, la existencia de equipos de ultima tecnologia que contribuya para producir
mas y satisfacer a los clientes.

Planificaciéon de actividades: la aplicacion y planificacion pre desarrollo,
proponerse objetivos y metas que van de acuerdo con la estructura de los recursos

que posee.

Cuidado de herramientas y equipos: la comprobacion del cuidado de los
instrumentos, herramientas, equipos, con su debido mantenimiento que aporte para

la durabilidad de los mismos, lo cual ayuda a la eficiencia de los colaboradores.

Comprobacién de los procedimientos: Bain (2000) observa que los
colaboradores tomen medidas adecuadas frente a cualquier circunstancia, los
colaboradores tomen interés en realizar sus actividades de la mejor manera en los

procesos, simplificando y optimizando estos, se verifica lo siguiente:

Mejoramiento de procesos: para lograr resultados, es necesario cada vez ir
reduciendo procesos y mejorar, no dejando de lado la calidad de atencién que

pueda ofrecer los trabajadores de una institucion.

Simplificar elementos de trabajo: los medios que restringen la productividad de
los trabajadores, la organizacion tiene que proteger por la tranquilidad de los
mismos y adecuar a los trabajadores, dependiendo de los conocimientos sobre los

puestos.

Autonomia: brindar la mejor atencién hacia los pobladores de dicho sector, a ser

auténomos sin depender de otra organizacion.
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Valoracion del trabajo: siempre debera brindar caracteristicas que apoyen al
desarrollo de los procedimientos que puedan existir en la organizacion, la
organizacion debera tener siempre en cuenta la valoracion del trabajador de

acuerdo al tipo de trabajo que pueda ocupar.
2.3. Definiciones de términos basicos.

Autonomia: Capacidad del sujeto de gobernarse por una norma que él mismo
acepta como tal sin coercion externa. Por el hecho de poder gobernarse a si mismo,
el ser humano tiene un valor que es el de ser siempre el fin y nunca el medio para

otro objetivo que no sea él mismo. Kant.
Eficiencia: El logro de las metas con la menor cantidad de recursos. Azofra (1994).
Eficacia: Es una medida de logro de resultados. Chiavenato

Efectividad: Del verbo latino efficere: ejecutar, llevar a cabo, efectuar, producir,
obtener como resultado. Relacion entre los resultados, previstos y no previstos, y
los objetivos. Aedo (2005)

Gestion: viene del latin gestié- gestionis que significa ejecutar, lograr un éxito con

medios adecuados. Corominas (1995)

Motivacion: La motivacion de los recursos humanos consiste fundamentalmente
en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefo”.
(Armstrong, 1991: 266).

Organizacion: Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas,
formado por 2 0 mas personas cuya cooperacion reciproca es esencial para la

existencia de aquella. lvancevich & Lorenzi (1997)

Productividad: Es un concepto que describe la capacidad o el nivel de produccién.

Real Academia Espafiola (RAE).

Remuneracion: Cantidad de dinero con que se retribuye a los trabajadores por

cuenta ajena. Real Academia Espafiola (RAE).

Satisfaccion: La accién de satisfacer. Gusto, placer. Realizacion del deseo o gusto.

Razoén o accion con que se responde enteramente a una queja” (Encarta 97)
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Talento humano: El talento, como una sumatoria de competencias y habilidades

potenciadas desde el "ser" y aprovechadas para la innovacion. Chiavenato (2009).

34



3.1.

HG.

HE 1.

HE 2.

HE 3.

HE 4.

3.2.

METODOS Y MATERIALES

Hipodtesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la productividad
del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito Sicuani-
Regién Cusco, 2018.

3.1.2. Hipodtesis especificas

El reto del trabajo se relacionan significativamente con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Region Cusco, 2018.

Las remuneraciones justas se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito

de Sicuani — Regiéon Cusco, 2018.

Las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito

de Sicuani — Regién Cusco, 2018.

La relacion de trabajo - empleado se relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito

de Sicuani — Regién Cusco, 2018.
Variables de estudio:
3.2.1. Definicion conceptual

3.2.1.1. Satisfaccion laboral

Se mide a través de factores determinantes que permiten conocer si una

persona se siente contenta y a gusto con los beneficios brindados por la institucion.

“Estos factores son el reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones

del trabajo, relacién trabajo — empleado” (Robbins 2005, p. 25).
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3.2.1.2. Productividad

La productividad laboral es el acto mas valioso de la empresa en el capital
humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su experiencia y
conocimientos en el cambio, la innovacion continua, la calidad del trabajo, mejores
productos y servicios lo cual conlleva a un incremento de la productividad de la
organizacion, pues en ellos, estd asegurado el futuro y el crecimiento de la
empresa, por lo tanto, se debe considerar como un activo, no como un costo para
tener en cuenta sus resultados y no un salario, pero para hacerlos mas productivos,

la gerencia y la organizacion deben cambiar de actitud. (Van Den 2005)
3.2.2. Definicién operacional

3.2.1.1. Satisfaccion laboral

En el presente trabajo de investigacion la satisfaccion laboral, se midio a
través de factores determinantes que permiten conocer si una persona se siente
contenta y a gusto con los beneficios brindados por la institucion. “Estos factores
son el reto del trabajo, sistema de recompensas justas, condiciones del trabajo,
relacion trabajo — empleado” (Robbins 2005, p. 25). Se uso la escala de Likert para
evaluar la satisfaccion laboral, adaptada a la necesidad del investigador, que

permitié determinar la satisfaccion laboral del personal de salud.
3.2.1.2. Productividad

Asi mismo, la productividad laboral es el acto mas valioso de la empresa en
el capital humano, pero especialmente los colaboradores que utilizan su
experiencia y conocimientos en el cambio, se aplico la ficha de observacion, se
utilizé la escala de Likert para medir la productividad, adaptado a la necesidad del
investigador. Proporciono informacion especifica acerca de la productividad.

Determinoé el grado de productividad del personal de salud.
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Operacionalizacion de las variables

. Definicién Definicién . . . Escala de
Variables . Dimensiones Indicadores s
conceptual operacional Medicién
Identidad de la tarea
Reto del trabajo Significacion de,Ia tarea
. Autonomia
Grado de actitud . . . :
" - Retroalimentacion del puesto mismo Ordinal
positiva que Se aplicé una R .
. — emuneraciones . L . Nunca
Variable | demuestra el encuesta dirigida : Satisfaccién con los sueldos y salario :
. ., . L : justas Casi Nunca
Satisfaccién trabajador con relacién  a los trabajadores .
. . Oportunidad y Desarrollo de la A veces
Laboral a su trabajo y su evaluando el nivel N L
entorno. Robbins de satisfaccion Condiciones de trabajo O[ggnlzamon . Cas_l slempre
: ‘ Caracteristicas del Trabajo Siempre
(2005) L
Supervision
Relacion trabajo — Compatibilidad entre la personalidad vy el
empleado puesto
La productividad c ocion de | AccesoSa Ias_ h(_arram(ljer:tas y materiales
laboral es el acto mas Se aplicé una omg.ro aclon de fa A egurllmle'ntot % proctesp |
valioso de la empresa ficha de isposicion provec Pa:mc;(ian 0 iei,mna eriales Ordinal
en el capital humano, observacion Uso AZHZﬁfzgg Linos Nunca
Variable Il pero especialmente para evaluando el Comprobacion del ) Y manej auip Casi Nunca
L X ; Planificacién de actividades
Productividad  los colaboradores que nivel equipo Cuidado de herramientas v equinos A veces
Laboral utilizan su experiencia de productividad Meioramiento de pr. y equip Casi siempre
y conocimientos en el de los L _Mejoramiento de procesos Siempre
. . Comprobacion de los Simplificar elementos de trabajo
cambio. Van Den trabajadores Autonomia

(2005)

procedimientos

Valoracion del trabajo
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3.3. Tipoy nivel de lainvestigacion

Esta investigacion fue de tipo aplicada en la cual el problema esta
establecido y es conocido por el investigador, marcos tedéricos y técnicas e

instrumentos ya aplicadas en otras investigaciones.
3.3.1. Nivel de investigacion.

El estudio tuvo el enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, no experimental

y transversal.

Enfoque cuantitativo. “Usa recoleccién de datos para probar hipétesis con base
en la mediacion numérica y el analisis estadistico para establecer patrones de

comportamiento”, (Hernandez, 2003, p.6).

Cuantitativo: es el procedimiento de decision de sefialar, entre ciertas alternativas,
usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante herramientas del
campo de la estadistica. Por eso la investigacion cuantitativa, se produce por la

causa y efecto de las cosas.

Investigacion correlacional: Hernandez (2003), afirmé que en esta modalidad
investigativa se “tiene como propdsito evaluar la relacién que exista entre dos o

mas variables o conceptos”, (p.122).

Investigacion no experimental: el texto metodologia de la investigacion, de
Hernandez, (2003) la definié como los “estudios que se realizan sin la manipulacién
deliberada de variables y en los que sélo se observan los fendbmenos en su

ambiente para después analizarlos”, (p.269).

Investigacion transversal o transeccional: para Herndndez (2003) son las

“‘investigaciones que recopilan datos en un momento unico”, (p.270).

Descriptiva: porque se analizé de forma independiente el nivel de satisfaccion

laboral y la productividad.
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3.3.2. Método de investigacion.

El presente trabajo de investigacion pertenece a la investigacion cuantitativa
por que la informacion recolectada fue sistematizada y analizada por medio de
procedimientos estadisticos. La metodologia empleada siguio6 los lineamientos del
disefio no experimental, dado que no se manipulé deliberadamente la variable
independiente para ver efectos de la dependiente. Hernandez y otros (2014). En
la investigacion se aplicO el método cientifico, también el método hipotético
deductivo, este método obligé al cientifico a combinar la reflexién racional o
momento racional (la formacion de hipotesis y la deduccidn) con la observacion de

la realidad (la observacion y la verificacion).
3.4. Disefo de lainvestigacién

El estudio llevado a cabo es no experimental, que se realizé sin manipular
deliberadamente variables. Se bas6é fundamentalmente en la observacion de
fendbmenos, tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos, no
se genero ninguna situacién, sino que se observaron situaciones ya existentes, no

provocadas intencionalmente en la investigacion por quienes lo realizan.

Sabino (1992) el disefio se refirid a una estrategia general, que tiene como
objeto proporcionar un modelo de verificacion que permitié contrastar hechos con
teorias, y su forma fue la de un plan de trabajo que permiti6 al investigador
determinar las operaciones necesarias para hacerlo. Hernandez (2003) lo definio
como el “plan o estrategia que se desarrolla para obtener la informacion que se

requiere en una investigacion”, (p.185).

T O1

r

™~ 02

M: Muestra.

M

O1: Observacion de la variable 1.
02: Observacion de la variable 2.

r : Correlacion.

39



3.5. Poblacion y muestra de estudio
3.5.1. Poblacion.

La poblacion estuvo conformada por 98 trabajadores de salud que laboran
en la Micro Red Techo Obrero de octubre 2018 a junio del 2019, comprendido en
los diferentes servicios de salud e incluidos los nueve establecimientos de salud de

la jurisdiccion de la Micro Red Techo Obrero.

Para Arnau, referido por Hurtado (2000) la poblacién se definié “como el
conjunto de elementos, seres o0 eventos concordantes entre si en cuanto a una serie
de caracteristicas, de la cuales se desea obtener alguna informacion”. Hurtado
(2000) afirmé que es “el conjunto de seres en las cuales se va a estudiar variable o
evento, y que ademas comparten, como caracteristicas comunes, los criterios de
inclusion”. Segun Selltiz, en Sampieri (2003) “una poblacion es el conjunto de todos

los casos que concuerdan con una serie de especificaciones”, (p.303).
3.5.2. Muestra.

El tipo de muestra es no probabilistico, porque no se usd una férmula
matematica para determinar el tamafio de la muestra, por el contrario, es intencional
ya que las caracteristicas de la investigacion exigieron dicha muestra. En
consecuencia, la muestra fue de 39 trabajadores de salud asistencial que laboran
en el centro de salud de techo obrero, que se encontraron en el rol de trabajo de
octubre del 2018 a junio del 2019.

Criterio de inclusidén

o A todo el personal del centro de salud techo obrero del Distrito de Sicuani

quienes cumplen las funciones asistenciales.

Criterios de exclusion

o Personal que se niega a llenar los instrumentos de satisfaccion.
o Personal que se encontraron de vacaciones durante los meses de ejecucion.
o Personal administrativo del centro de salud Techo Obrero.
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3.6. Técnicas instrumentos de recoleccién de datos
3.6.1. Técnicas de recolecciéon de datos.

Se utilizo la ficha de datos, la encuesta (a través de cuestionarios), dirigida
a la muestra de la poblacién con el objetivo de conocer su opinion y obtener
resultados. Para la investigacion la técnica de recoleccion de datos que se empled
es la encuesta, para evaluar la satisfaccion laboral y una ficha de evaluacién para
evaluar la productividad de los trabajadores, donde se registrara con veracidad la

problematica existente.
Ficha técnica:

a) Parala primeravariable: satisfaccidn laboral se utiliz6 el instrumento escala
de Likert

Nombre: Satisfaccion laboral.

Obijetivo: El siguiente test tiene como finalidad determinar el grado de relacién entre
la satisfaccién laboral y la productividad del personal de salud de la micro red Techo

Obrero del distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Autor: Roni Lomas Pua.

Adaptacion: Adaptado a la regién Cusco por Edgar Castillo Mamani.
Administracion: Individual.

Duracion: 20 minutos para responder 18 items.

Aplicacion: Personal asistencial del centro de salud Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Cusco.
Técnica: Observacion, test.

Las instrucciones figuraron en el encabezado de la encuesta.
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a) Para la segunda variable: Productividad laboral se utilizé el instrumento

escala de Likert
Nombre: Productividad laboral.

Objetivo: El siguiente test tiene como finalidad determinar el grado de relacion entre
la satisfaccién laboral y la productividad del personal de salud de la micro red Techo

Obrero del distrito de Sicuani — Regiéon Cusco, 2018.

Autor: Roni Lomas Pua.

Adaptacion: Adaptado a la region Cusco por Edgar Castillo Mamani.
Administracién: Individual.

Duracion: 20 minutos para responder 22 items.

Aplicacion: personal asistencial del centro de salud Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Cusco.
Técnica: Observacion, test.

Las instrucciones figuraron en el encabezado de la encuesta.
3.6.2. Instrumentos de recoleccion de datos.

Para la investigacion la técnica de recoleccion de datos que se utilizaron
fueron el, cuestionario y la guia de evaluacion, pues se elabord una serie de items
con relacion a las variables. Con relacion a la primera variable (satisfaccion laboral),
el cuestionario estuvo compuesto por 18 interrogantes, las cuales llevan como
escala de instrumento y variable segun el detalle de la siguiente tabla:

Tabla 1.
Escala del instrumento y variable

Escala de medicion Escala de medicion
) . Desde Hasta

de instrumento de variables
Nunca = Muy bajo 0 18
Casi Nunca = Bajo 19 36
A veces = Medio 37 54
Casi siempre = Alto 55 72
Siempre = Muy alto 73 90
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A si mismo, la segunda variable (productividad), la ficha esta compuesta por
22 interrogantes, las cuales llevan como escala de instrumento y variable segun el

detalle del cuadro:

Tabla 2.
Escala del instrumento y variable
Escala de medicién de Escala de medicién
instrumento de variables Desde Hasta
Nunca = Muy bajo 0 22
Casi Nunca = Bajo 23 44
A veces = Medio 45 66
Casi siempre = Alto 67 88
Siempre = Muy alto 89 110

Validez: en la investigacion se utilizo la técnica de criterio de juicio de expertos para
determinar la validacion de los instrumentos elaborados tomando dimensiones e
indicadores, asi mismo, fueron revisados por los especialistas en dicho tema,
tomando la estructura de la universidad que realizaron las observaciones del caso,

y por ultimo se dio la verificacion para aplicar el instrumento.

Tabla 3.
Validez de los instrumentos de recoleccion de informacién
Evaluador experto Institucién donde Promedio de evaluacion
labora
Doctor. Marcelino Paucar Alvarez Telesup 92%
Psic6logo. Walter Ponce de Lebn Essalud 80%
Chipayo
Promedio total 86%

Confiabilidad: La confiabilidad de los instrumentos se realiz6 mediante el
programa SPSS v 25, se utilizé la técnica de fiabilidad alfa de Cronbach (con
respecto a la variable satisfaccion se logré un coeficiente de 0,896 y la variable
productividad un coeficiente de 0,946) puesto que este método brindé la seguridad

para utilizar el instrumento.

Para desarrollar el estudio se realizé el tramite administrativo mediante un
oficio al jefe de la Micro Red Techo Obrero, a fin de obtener la autorizacion
respectiva. Luego se realizo la coordinacion con el jefe del establecimiento del
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centro de salud techo obrero para establecer el cronograma del inicio de la

recoleccion de datos.
3.6.3. Criterio para evaluar al coeficiente Alfa de Cronbach

Como criterio general, se sugieren las recomendaciones siguientes para

evaluar los resultados de los Coeficientes de Alfa de Cronbach:

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,9 es Excelente

Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,8 y menor a 0,9 es Bueno
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,7 y menor a 0,8 Aceptable
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,6 y menor a 0,7 Cuestionable
Coeficiente alfa de Cronbach mayor a 0,5y menor a 0,6 Pobre
Coeficiente alfa de Cronbach menor a 0,5 es Inaceptable

Tabla 4.
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 1
Estadisticas de fiabilidad de satisfaccion laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,896 18

Tabla 5.
Prueba de confiabilidad del instrumento de la variable 2
Estadisticas de fiabilidad de productividad laboral

Alfa de Cronbach N de elementos
0,946 22

3.7. Métodos de analisis de datos.

Se elabor6 una base de datos con el programa estadistico SPSS v.25, para
luego su depuracion y recodificacion de los datos, el mismo que ayudo6 en el
procesamiento de datos y analisis estadistico. El analisis contemplé la
determinacién de la confiabilidad de los instrumentos usando el alfa de Crombach,
gue se uso para ver si nuestro instrumento era confiable o no. Como el instrumento

fue politbmico, entonces usamos Cronbach.
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3.8. Aspectos éticos

Como se trata de una investigacion en la cual participaron seres humanos y
la misma, tiene una metodologia cuantitativa, se buscé comprender las vivencias
de los participantes en relacion al tema central de investigacion. Se considero el
aspecto ético manteniendo la particularidad y el anonimato en todo momento del
personal de asistencial del centro de salud Techo Obrero; siempre resguardando
minuciosamente el instrumento, sin juzgar cuales de las respuestas fueron las mas
acertadas para los participantes. Se aplico el consentimiento informado para
autorizar la plena libertad de opinién del personal de salud, el mismo instrumento
sirvi6 para informar acerca de los beneficios, riesgos y confidencialidad de la

informacion recopilada.
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V. RESULTADOS

4.1. Analisis descriptivos de los items, dimensiones y variables

Tabla 6.
Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 51 51 51
A veces 19 48,7 48,7 53,8
Casi siempre 12 30,8 30,8 84,6
Siempre 6 15,4 15,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 6 y figura 1, que el 5,1% respondié casi nunca, el
48,7% consideré6 a veces, el 30,8% opind casi siempre; el 84,6% de los
encuestados no se sienten identificados plenamente con las funciones que tiene a

su cargo, Y el 15,4% afirmo6 que siempre se siente identificado con sus funciones.

Frecuencia

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 1. Se siente identificado con las funciones que tiene a su cargo.
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Tabla 7.
Las tareas encomendadas va de acorde con las capacidades y habilidades que
Ud., posee

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 51 51 51
A veces 4 10,3 10,3 15,4
Casi siempre 12 30,8 30,8 46,2
Siempre 21 53,8 53,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 7 y figura 2, que el 5,1% opind casi nunca, el 10,3%
manifesto a veces, el 30,8% consideré casi siempre; el 46,2% de los encuestados
manifesté que las tareas encomendadas no van acorde con las capacidades y
habilidades, y el 53,8% afirmé que siempre va acorde con las capacidades y
habilidades.

Frecuencia

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 2. Las tareas encomendadas va de acorde con las capacidades y
habilidades que Ud., posee.
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Tabla 8.
El trabajo que desempeiia contribuye en desarrollo de su vida cotidiana

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Véalido A veces 5 12,8 12,8 12,8
Casi siempre 10 25,6 25,6 38,5
Siempre 24 61,5 61,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en latabla 8 y figura 3, que el 12,8% respondi6 a veces, el 25,6%
manifesto casi siempre; 38,5% de los encuestados considerd que no contribuye en
el desarrollo de su vida, y el 61,5% afirmé que siempre siente que el trabajo que
desempeiian contribuye en desarrollo de su vida cotidiana.

25

20

15

Frecuencia

10

A veces Casi siempre Siempre

Figura 3. El trabajo que desempefia contribuye en desarrollo de su vida cotidiana.
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Tabla 9.

Las tareas que desempeiia tienen significancia en su vida y la de su familia

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Casinunca 2 51 51 51
A veces 4 10,3 10,3 15,4
Casi siempre 18 46,2 46,2 61,5
Siempre 15 38,5 38,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 9 y figura 4, que el 5,1% consider6 casi nunca, el

10,3% respondi6 a veces, el 46,2% opin6 casi siempre; el 61,5% de los

encuestados manifesté que las tareas desempefiadas no tiene significancia en su

vida, y el 38,5% afirmé que siempre las tareas que desempefia tienen significancia

en su vida.

Frecuencia

20

A veces

Casi nunca

Casi siempre

Siempre

Figura 4. Las tareas que desempeifia tienen significancia en su vida y la de su familia
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Tabla 10.
Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello ayudara a alcanzar los
objetivos institucionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 9 23,1 23,1 23,1
Casi siempre 8 20,5 20,5 43,6
Siempre 22 56,4 56,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 10 y figura 5, que el 23,1% respondié a veces, el
20,5% considero casi siempre; el 43,6% de los encuestados no se siente satisfecho
con el trabajo que realizan, y el 56,4% afirm6 que siempre se sienten satisfechos

con el trabajo que realizan.

Frecuencila

A veces Casl sismprs Siempre

Figura 5. Se siente satisfecho con el trabajo que realiza, ya que ello ayudara a alcanzar
los objetivos institucionales.
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Tabla 11.
Tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades a su modo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 4 10,3 10,3 10,3
A veces 27 69,2 69,2 79,5
Casi siempre 6 15,4 15,4 94,9
Siempre 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 11 y figura 6, que el 10,3% considerd casi nunca, el
69,2% respondid a veces, el 15,4% opin6 casi siempre; el 94,9% de los
encuestados no siente que tenga autonomia plena para desarrollar sus actividades
a su modo, y el 5,1% afirmo6 que siempre tiene autonomia plena para desarrollar

sus actividades a su modo.

30

[ 5]
[=]

Frecuencia

10

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 6.Tiene autonomia plena para desarrollar sus actividades a su modo.
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Tabla 12.
Recibe retroalimentacion constante por parte de sus jefes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 51 51 51
Casi nunca 2 51 51 10,3
A veces 25 64,1 64,1 74,4
Casi siempre 6 15,4 15,4 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se puede apreciar en la tabla 12 y figura 7, que el 5,1% consider6 nunca, el
5,1% respondié casi nunca, el 64,1% opiné a veces, el 15,4% manifestd casi
siempre; 89,7% de los encuetados indic6 que no recibe retroalimentacion constante
por parte de su jefe, y el 10,3% afirmé que siempre reciben retroalimentacion

constante por parte de sus jefes.

Frecuencia

[5,13%]

Munca Casinunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 7. Recibe retroalimentacién constante por parte de sus jefes.
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Tabla 13.
La retroalimentacién es de manera inmediata dando solucién a todos los
inconvenientes presentados en la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 7 17,9 17,9 17,9
A veces 21 53,8 53,8 71,8
Casi siempre 10 25,6 25,6 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 13 y figura 8, que el 17,9% opiné casi nunca, el 53,8%
respondio a veces, el 25,6% manifestd casi siempre; 97,4% de los encuestados
consider6 que la retroalimentacion no es de manera inmediata, y el 2.6% afirmo

recibir siempre la retroalimentacién es de manera inmediata.

Frecuencia

Figura 8. La retroalimentacién es de manera inmediata dando soluciéon a todos los
inconvenientes presentados en la institucion.
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Tabla 14.
Considera que su remuneracion esté de acuerdo al trabajo que realiza.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 51 51 51
Casi nunca 3 7,7 7,7 12,8
A veces 16 41,0 41,0 53,8
Casi siempre 15 38,5 38,5 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se puede apreciar en la tabla 14 y figura 9, que el 5,1% consider6 nunca, el
7,7% respondio casi nunca, el 41,0% opin6é a veces, el 38,5% manifestd casi
siempre; el 92,3% de los encuestados no considerd que su remuneracion esta de
acuerdo con el trabajo que realiza, y el 7,7% afirmé que siempre su remuneracion

esta de acuerdo con su trabajo.

20 1

Frecuencia
=

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 9. Considera que su remuneracion esta de acuerdo al trabajo que realiza.
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Tabla 15.
El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades, cubriendo todos sus
gastos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 51 51 51
Casi nunca 7 17,9 17,9 23,1
A veces 22 56,4 56,4 79,5
Casi siempre 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en latabla 15 y figura 10, que el 5,1% respondié nunca, el 17,9%
opind casi nunca, el 56,4% considerd a veces; el 79,5% de los encuestados no
siente que el sueldo que recibe satisface todas sus necesidades, y el 20,5% afirmé
gue casi siempre el sueldo que recibe satisface todas sus necesidades.

Frecuencia

™= ~ -
L35 Siempie

Figura 10. El sueldo que recibe satisface todas sus necesidades,
cubriendo todos sus gastos.
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Tabla 16.
La institucion le ofrece capacitaciones u otras actividades para reforzar las
habilidades del personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 10 25,6 25,6 25,6
A veces 20 51,3 51,3 76,9
Casi siempre 6 15,4 15,4 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se apreciaenlatabla 16 y figura 11, que el 25,6% opin6 casi nhunca, el 51,3%
respondié a veces, el 15,4% considero casi siempre; el 92,3% de los encuestados
no considero que la institucion le ofrece capacitacion, y el 7,7% afirmé que siempre

la institucion le ofrece capacitacion.

Frecuencia

Casi nunca Ayeces Casi siempre Siemprs

Figura 11. La institucion le ofrece capacitaciones u otras actividades
para reforzar las habilidades del personal.
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Tabla 17.

Usted cree que tiene la oportunidad para que se forme académica y
profesionalmente en funcién a las funciones que desempefa.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi hunca 3 7,7 7,7 7,7
A veces 21 53,8 53,8 61,5
Casi siempre 10 25,6 25,6 87,2
Siempre 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en latabla 17 y figura 12, que el 7,7% opind casi nunca, el 53,8%
respondié a veces, el 25,6% manifesto casi siempre; el 87,2% de los encuestados
no consideré que tiene la oportunidad para que se forme académica y
profesionalmente, y el 12,8% afirmé siempre tiene la oportunidad para que se forme

académica y profesionalmente en las funciones que desempefia.

I

I

Frecuencia

Figura 12. Usted cree que tiene la oportunidad para que se forme académica
y profesionalmente en funcion a las funciones que desempenia.
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Tabla 18.
Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales de su puesto de
trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 20,5 20,5 20,5
Casi nunca 9 23,1 23,1 43,6
A veces 3 7,7 7,7 51,3
Casi siempre 17 43,6 43,6 94,9
Siempre 2 51 5,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 18 y figura 13, que el 20,5% opind nunca, el 23,1%
respondié casi nunca, el 7,7% consideré a veces, el 43,6% manifeston casi
siempre; el 94,9% de los encuestados no se siente satisfecho con las condiciones
ambientales de su puesto de trabajo, y el 5,1% afirmé siempre se siente satisfechos

con las condiciones ambientales de su puesto de trabajo.

Frecuencia

Figura 13. Se siente Ud., satisfecho con las condiciones ambientales
de su puesto de trabajo.

58



Tabla 19.

Considera que la institucién se preocupa por la salud y calidad de vida del
personal.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 12,8 12,8 12,8
Casi nunca 12 30,8 30,8 43,6
A veces 16 41,0 41,0 84,6
Casi siempre 3 7,7 7,7 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 19 y figura 14, que el 12,8% considerdé nunca, el
30,8% respondid casi nunca, el 41,0% opiné a veces, el 7,7% manifestd casi
siempre; 92,3% de los encuestados no considerd que la institucion se preocupa por
la salud y calidad de vida, y el 7,7% afirmo siempre la institucion se preocupa por

la salud y calidad de vida del personal.

Frecuencia

Figura 14. Considera que la institucion se preocupa por la salud y
calidad de vida del personal.
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Tabla 20.
Usted cree que la supervision se da con la finalidad de apoyar en los
inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades de desempefio.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Nunca 1 2,6 2,6 2,6
Casi nunca 5 12,8 12,8 15,4
A veces 28 71,8 71,8 87,2
Casi siempre 4 10,3 10,3 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 20 y figura 15, que el 2,6% opind nunca, el 12,8%
respondié casi nunca, el 71,8% manifestd a veces, el 10,3% considerd casi
siempre; el 97,4% de los encuestados no cree que la supervision se da con la
finalidad de apoyar en los inconvenientes, y el 2,6% afirm6 que siempre que hay
supervision y se da con la finalidad de apoyar en los inconvenientes frente a las

actividades de desempefio.

Frecuencia

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 15. Usted cree que la supervision se da con la finalidad de apoyar
en los inconvenientes que tiene el personal frente a las actividades de desempefio.
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Tabla 21.
La institucion aplica la supervision constante de tal manera se dé solucion
inmediata a todas las falencias encontradas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 51 51 51
Casi nunca 8 20,5 20,5 25,6
A veces 21 53,8 53,8 79,5
Casi siempre 4 10,3 10,3 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se puede observar en la tabla 21 y figura 16, que el 5,1% respondi6 nunca,
el 20,5% opind casi nunca, el 53,8% considerd a veces, el 10,3% manifestd casi
siempre; el 89,7% de los encuestados no cree que la supervision de solucién
inmediata a todas las falencias encontradas, y el 10,3% afirmé que la institucion
siempre aplica la supervisidon y hay solucion inmediata a todas las falencias

encontradas.

Frecuencia

Figura 16. La institucién aplica la supervision constante de tal manera
se dé solucion inmediata a todas las falencias encontradas.
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Tabla 22.
Su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y habilidades que usted
posee.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casinunca 2 51 51 51
A veces 10 25,6 25,6 30,8
Casi siempre 15 38,5 38,5 69,2
Siempre 12 30,8 30,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 22 y figura 17, que el 5,1% considerd casi nunca, el
25,6% respondié a veces, el 38,5% manifestd casi siempre; el 69,2% de los
encuestados no consideré que su puesto de trabajo va de acorde con las
habilidades y capacidades, y el 30,8% afirmé que su puesto de trabajo siempre va

de acorde con sus capacidades y habilidades.

Frecuencia

asi nunca A VECES Las! slampre alampre

Figura 17. Su puesto de trabajo va de acorde con las capacidades y
habilidades que usted posee.
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Tabla 23.
Se siente orgulloso del trabajo que realiza.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 11 28,2 28,2 28,2
Casi siempre 5 12,8 12,8 41,0
Siempre 23 59,0 59,0 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 23 y figura 18, que el 28,2% opind que a veces, el
12,8% respondio casi siempre; el 41,0% de los encuestados no considero sentirse
orgulloso del trabajo que realiza, y el 59,0% afirmé sentirse siempre orgulloso del

trabajo que realiza.

Frecuencia

A veces Casi siempre Siempre

Figura 18. Se siente orgulloso del trabajo que realiza.
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Tabla 24.
El personal demuestra tener los conocimientos necesarios para utilizar los
instrumentos y materiales de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 26 66,7 66,7 66,7
Casi siempre 7 17,9 17,9 84,6
Siempre 6 15,4 15,4 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 24 y figura 19, que el 66,7% consider6 a veces, el
17,9% opind casi siempre; el 84,6% de los evaluados no demuestra tener los
conocimientos necesarios para utilizar los instrumentos, y el 15,4% afirmd que
siempre demuestra tener los conocimientos necesarios para utilizar los

instrumentos.

30
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Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Figura 19. El personal demuestra tener los conocimientos necesarios para utilizar
los instrumentos y materiales de la institucion.
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Tabla 25.

El personal utiliza los instrumentos y materiales de la institucion con la finalidad de
agilizar su trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 2 51 51 51
A veces 11 28,2 28,2 33,3
Casi siempre 19 48,7 48,7 82,1
Siempre 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 25 y figura 20, que el 5,1% manifestd casi nunca, el
28,2% respondié a veces, el 48,7% considerd casi siempre; el 82,1% de los
evaluados no utiliza los instrumentos con la finalidad de agilizar su trabajo, y el
17,9% afirmo6 que siempre utiliza los instrumentos con la finalidad de agilizar su

trabajo.

Frecuencia

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 20. El personal utiliza los instrumentos y materiales de la institucién
con la finalidad de agilizar su trabajo.
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Tabla 26.
El personal es puntual con la entrega de trabajos que se le asigna con el fin de
lograr su objetivo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casinunca 2 51 51 51
A veces 23 59,0 59,0 64,1
Casi siempre 7 17,9 17,9 82,1
Siempre 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en latabla 26 y figura 21, que el 5,1% opind casi nunca, el 59,0%
respondio a veces, el 17,9% manifesto casi siempre; el 82,1% de los evaluados no
es puntual con la entrega de trabajos, y el 17,9% afirm6 que siempre es puntual

con la entrega de trabajo que se le asigna.

Frecuencla

Figura 21. El personal es puntual con la entrega de trabajos que
se le asigna con el fin de lograr su objetivo.
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Tabla 27.
El personal demuestra tener conocimiento de cada proceso, asi como los
responsables de cada uno de ellos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 18 46,2 46,2 46,2
Casi siempre 16 41,0 41,0 87,2
Siempre 5 12,8 12,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 27 y figura 22, que el 46,2% consider6 a veces, el
41,0% respondio casi siempre; el 87,2% de los evaluados no demuestra tener
conocimientos de cada proceso, y el 12,8% afirmd que siempre demuestra tener

conocimiento en cada proceso.

Frecuencia

A veces Casi siempre Siempre

Figura 22. El personal demuestra tener conocimiento de cada proceso,
asi como los responsables de cada uno de ellos.
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Tabla 28.
Los instrumentos, equipos y materiales son aprovechados satisfactoriamente por
el personal para las actividades.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 9 23,1 23,1 23,1
Casi siempre 23 59,0 59,0 82,1
Siempre 7 17,9 17,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 28 y figura 23, que el 23,1% manifestoé a veces, el
59,0% respondié casi siempre; el 82,1% de los evaluados no aprovecho
satisfactoriamente los instrumentos y equipos, y el 17,9% afirmé que siempre son

aprovechados satisfactoriamente los instrumentos y equipos.

Frecuencia

A veces Casi siempre Siempre

Figura 23. Los instrumentos, equipos y materiales son aprovechados
satisfactoriamente por el personal para las actividades.
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Tabla 29.
Cada herramienta o material es utilizado por el personal para el fin que fue
creado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 3 7,7 7,7 7,7
Casi siempre 27 69,2 69,2 76,9
Siempre 9 23,1 23,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en latabla 29 y figura 24, que el 7,7% respondié a veces, el 69,2%
manifestd casi siempre; el 76,9% de los evaluados no utilizé cada herramienta para
el fin que fue creado, y el 23,1% afirmé que siempre utilizé cada herramienta para

el fin que fue creado.
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Aveces Casi siempre Siempre

Figura 24. Cada herramienta o material es utilizado por el personal para el fin que fue creado.
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Tabla 30.
El personal aunque no se le solicite, brinda més tiempo de lo requerido.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 10 25,6 25,6 25,6
A veces 13 33,3 33,3 59,0
Casi siempre 13 33,3 33,3 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 30 y figura 25, que el 25,6% opind casi nunca, el
33,3% respondié a veces, el 33,3% manifestd casi siempre; el 92,3% de los
evaluados no brindé mas tiempo de lo requerido, y el 7,7% afirmé que siempre

brindé mas tiempo de lo requerido.

Frecuencia

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 25. El personal aungue no se le solicite, brinda méas tiempo de lo requerido.
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Tabla 31.
El personal participa con entusiasmo y atencion a las capacitaciones
programadas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 5 12,8 12,8 12,8
A veces 19 48,7 48,7 61,5
Casi siempre 14 35,9 35,9 97,4
Siempre 1 2,6 2,6 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 31 y figura 26, que el 12,8% respondi6 casi nunca, el
48,7% considerd a veces, el 35,9% manifestd casi siempre; el 97,4% de los
evaluados no participd con entusiasmo a las capacitaciones, y el 2,6% afirmé que

siempre participan con entusiasmo a las capacitaciones programadas.

Frecuencia

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 26. El personal participa con entusiasmo y atencion a las
capacitaciones programadas.
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Tabla 32.
El personal revisa el estado de los equipos con las cuales trabaja.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélido Casinunca 5 12,8 12,8 12,8
A veces 22 56,4 56,4 69,2
Casi siempre 12 30,8 30,8 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 32 y figura 27, que el 12,8% opinaron casi nunca, el
56,4% respondieron a veces; 69,2% de los evaluados no revisa el estado de los
equipos, y el 30,8% afirmaron casi siempre revisa el estado de los equipos con los

cuales trabaja.
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Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 27. El personal revisa el estado de los equipos con las cuales trabaja.
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Tabla 33.
El personal hace buen uso del equipo e instrumentos de trabajo de la institucién.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido A veces 20 51,3 51,3 51,3
Casi siempre 11 28,2 28,2 79,5
Siempre 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 33 y figura 28, que el 51,3% opind a veces, el 28,2%
respondio casi siempre; el 79,5% de los evaluados no hizo buen uso de los equipos,
y el 20,5% afirmo6 que siempre hace buen uso del equipo de la institucion.

Frecuencia

Aveces Casi siempre Siempre

Figura 28. El personal hace buen uso del equipo e instrumentos
de trabajo de la institucion.
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Tabla 34.
El personal mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la
organizacion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 3 7,7 7,7 7,7
A veces 18 46,2 46,2 53,8
Casi siempre 15 38,5 38,5 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 34 y figura 29, que el 7,7% respondi6é casi nunca, el
46,2% manifest6 a veces, el 38,5% opind casi siempre; el 92,3% de los evaluados
no mantuvo una actitud positiva ante los cambios, y el 7,7% afirmé que siempre

mantiene una actitud positiva ante los cambios que se generan en la organizacion.

Frecuencia

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 29. El personal mantiene una actitud positiva ante los cambios que
se generan en la organizacion.
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Tabla 35.
Demuestra previamente planificar sus actividades antes de ejecutarlas.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Casi nunca 2 51 51 51
A veces 20 51,3 51,3 56,4
Casi siempre 15 38,5 38,5 94,9
Siempre 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 35 y figura 30, que el 5,1% opino casi nunca, el 51,3%
respondi6 a veces, el 38,5% considero casi siempre; el 94,9% de los evaluados no
planificé sus actividades, y el 5,1% afirm6 que siempre planifican sus actividades
antes de ejecutarlas.

Frecuencia

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Figura 30. Demuestra previamente planificar sus actividades antes de ejecutarlas.

75



Tabla 36.
El personal toma en cuenta los parametros para el cuidado de los instrumentos y
equipos de la institucion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido A veces 17 43,6 43,6 43,6
Casi siempre 18 46,2 46,2 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 36 y figura 31, que el 43,6% respondié a veces, el
46,2% opind casi siempre; el 89,7% de los evaluados no tomé en cuenta los
pardmetros para el cuidado de los instrumentos, y el 10,3% afirm6 que siempre

toma en cuenta los parametros para el cuidado de los instrumentos.

Frecuencia
=

bveres Casi siemore Siempre

Figura 31. El personal toma en cuenta los parametros para el
cuidado de los instrumentos y equipos de la institucion.
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Tabla 37.
Se preocupa por el cuidado de los instrumentos y equipos tomando en cuenta el
mantenimiento constante de los mismos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casi nunca 6 15,4 15,4 15,4
A veces 13 33,3 33,3 48,7
Casi siempre 17 43,6 43,6 92,3
Siempre 3 7,7 7,7 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en latabla 37 y figura 32, que el 15,4% opind casi hunca, el 33,3%
respondi6 a veces, el 43,6% manifestd casi siempre; el 92,3% de los evaluados no
se preocupo por el cuidado de los instrumentos, y el 7,7% afirm6 que siempre se

preocupa por el cuidado de los instrumentos.

Frecuencia

Casi nunca Aveces Cas| siemgpre Siemgpre

Figura 32. Se preocupa por el cuidado de los instrumentos y equipos
tomando en cuenta el mantenimiento constante de los mismos.
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Tabla 38.
Demuestra ser participativo y colaborador con la finalidad de mejorar el servicio
ofrecido por la institucién.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Casinunca 2 51 51 51
A veces 23 59,0 59,0 64,1
Casi siempre 10 25,6 25,6 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en latabla 38 y figura 33, que el 5,1% opind casi nunca, el 59,0%
considero a veces, el 25,6% respondio casi siempre; el 89,7% de los evaluados no
demostro ser participativo, y el 10,3% afirmo6 que siempre demostro ser participativo

y colaborador por la institucién.
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Frecuencia

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 33. Demuestra ser participativo y colaborador con la finalidad de
mejorar el servicio ofrecido por la institucion.
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Tabla 39.
Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro de la institucion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Nunca 4 10,3 10,3 10,3
Casi nunca 6 15,4 15,4 25,6
A veces 11 28,2 28,2 53,8
Casi siempre 10 25,6 25,6 79,5
Siempre 8 20,5 20,5 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en la tabla 39 y figura 34, que el 10,3% opind nunca, el 15,4%
respondié casi nunca, el 28,2% manifestd a veces, el 25,6% consideré casi
siempre; el 79,5% de los evaluados no evitd ser sancionado por realizar trabajos
personales dentro de la institucion, y el 20,5% afirmé que siempre evitd ser

sancionado por realizar trabajos personales dentro de la institucion.

Frecuencia

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Figura 34. Evita ser sancionado por realizar trabajos personales dentro
de la institucion.
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Tabla 40.
El personal posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 17 43,6 43,6 43,6
A veces 11 28,2 28,2 71,8
Casi siempre 7 17,9 17,9 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 40 y figura 35, que el 43,6% confirmo casi nunca, el
28,2% respondié a veces, el 17,9% consideré casi siempre; el 89,7% de los
evaluados no tuvo la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion, y el
10,3% afirmd que siempre tuvo la capacidad de atender asuntos laborales bajo

presion.

Frecuencia

Casinunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 35. El personal posee la capacidad de atender asuntos laborales bajo presion.
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Tabla 41.

El personal simplifica los procesos de manera que se obtenga los mismos

resultados en menor tiempo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 51 51 51
A veces 16 41,0 41,0 46,2
Casi siempre 19 48,7 48,7 94,9
Siempre 2 51 51 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en latabla 41y figura 36, que el 5,1% considerd nunca, el 41,0%

respondio a veces, el 48,7% manifestd casi siempre; el 94,9% de los evaluados no

simplificé los procesos de resultado en menor tiempo, y el 5,1% afirmé que siempre

simplifican los procesos para un mejor resultado en menor tiempo.

Frecuencia

Munca

Aveces

Casi siempre

Siempre

Figura 36. El personal simplifica los procesos de manera que se obtenga
los mismos resultados en menor tiempo.
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Tabla 42.
Demuestra tener iniciativa propia para desarrollar su actividad con eficiencia y
eficacia.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Casinunca 9 23,1 23,1 23,1
A veces 16 41,0 41,0 64,1
Casi siempre 10 25,6 25,6 89,7
Siempre 4 10,3 10,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en latabla 42 y figura 37, que el 23,1% opind casi hunca, el 41,0%
respondié a veces, el 25,6% manifestd casi siempre; el 89,7% de los evaluados no
demostré tener iniciativa propia, y el 10,3% afirm6 que siempre demostro iniciativa
propia para desarrollar sus actividades.

20 {8

Frecuencia
=

Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre

Figura 37. Demuestra tener iniciativa propia para desarrollar su actividad
con eficiencia y eficacia.
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Tabla 43.
El personal consulta e investiga manuales, nhormas que tenga relacion con su
trabajo.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 6 15,4 15,4 15,4
A veces 19 48,7 48,7 64,1
Casi siempre 14 35,9 35,9 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 43 y figura 38, que el 15,4% confirmé casi nunca, el
48,7% respondio a veces; el 64,1% de los evaluados no consulté los manuales ni
normas, y el 35,9% afirmé que casi siempre consulta los manuales, normas con

relacion a su trabajo.

20

15

10

Frecuencia

Casi nunca Aveces Casi siempre

Figura 38. El personal consulta e investiga manuales, normas que
tenga relacion con su trabajo.
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Tabla 44.
El personal comparte sus conocimientos laborales en beneficio de sus
compaferos.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 7 17,9 17,9 17,9
A veces 21 53,8 53,8 71,8
Casi siempre 11 28,2 28,2 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se aprecia en latabla 44 y figura 39, que el 17,9% opind casi nunca, el 53,8%
respondié a veces; 71,8% de los evaluados no comparti6 sus conocimientos
laborales, y el 28,2% afirm6 que casi siempre comparten sus conocimientos

laborales en beneficio de sus comparieros.

25

20

Frecuencia

Casi nunca Aveces Casi siempre

Figura 39. El personal comparte sus conocimientos laborales en beneficio
de sus compafieros.
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Tabla 45.
El personal pone todo de si para desarrollar sus actividades, siendo estos
sobresalientes.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casinunca 9 23,1 23,1 23,1
A veces 17 43,6 43,6 66,7
Casi siempre 13 33,3 33,3 100,0
Total 39 100,0 100,0

Se observa en la tabla 45 y figura 40, que el 23,1% confirmé casi nunca, el
43,6% respondié a veces; 66,7% de los evaluados no puso todo de si para
desarrollar sus actividades, y el 33,3% afirmo6 que casi siempre ha puesto todo de

si para desarrollar sus actividades, siendo estos sobresalientes.

Frecuencia

Casi nunca A veces Casi siempre

Figura 40. El personal pone todo de si para desarrollar sus actividades,
siendo estos sobresalientes.
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4.2. Andlisis inferencial.

4.2.1. Pruebade normalidad.
Hipotesis de normalidad:
Ho: la distribucion de los datos es normal.
Ha: La distribucion de los datos no es normal.

Tabla 46.
Andlisis descriptivo de los items de las variables

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Satisfaccion laboral 0,371 39 0,000 0,631 39 0,000
Productividad 0,347 39 0,000 0,732 39 0,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como la muestra es menor que 50 entonces se uso la prueba de normalidad

Shapiro-Wilk. El P- valor de ambas variables fue de 0,000 y como es menor que el

nivel de significancia 0,05 entonces se rechaza la hipotesis nula; en consecuencia,

se asume la hipotesis alternativa de normalidad, en consecuencia, la distribuciéon

de los datos no es normal y por eso hemos usado el estadistico no paramétrico Chi

cuadrado para variables ordinales.

El chi cuadrado permite establecer si hay o no correlacidn entre las variables,

para determinar el grado de correlacion de ambas variables se usé Rho de

Spearman.
4.2.2. Prueba de hipétesis.

4.2.2.1. Prueba de hipoétesis general.

Ho: La satisfaccion laboral no se relaciona significativamente con la

productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito Sicuani- Regién Cusco, 2018.

Ha: La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la productividad

del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito Sicuani-

Region Cusco, 2018.
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4.2.2.1.1. Prueba de Chi cuadrado
Nivel de significancia
a=5%
Valor de prueba
Rho de Spearman = 0.478
Comparaciéondepy d
P valor = 0,002 < a =0,05
Decision
Rechazo la hipoétesis nula
Conclusién

La satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la productividad
del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito Sicuani- Region
Cusco, 2018.

Tabla 47.
Prueba de hipétesis Chi cuadrado
Significacion
asintoética

Valor Df (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 9,0422 2 0,011
Razén de verosimilitud 10,447 2 0,005
Asociacion lineal por lineal 8,809 1 0,003
N de casos validos 39

a. 2 casillas (33,3%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es ,87.

En la tabla 47 se aprecia que p tiene el valor de 0,011, y este es menor que
la significancia 0,05, entonces, se rechaza la hipotesis nula y aceptamos la
hipétesis alternativa, entonces, la satisfaccion laboral se relaciona
significativamente con la productividad del personal de salud de la micro red Techo
Obrero del Distrito Sicuani- Region Cusco, 2018.
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4.2.2.1.2. Prueba Rho de Spearman.

Tabla 48.
Tabla cruzada para la prueba de hipotesis general

Satisfaccion

Productividad
laboral
Rho de Satisfaccion Coeficiente de 1,000 0,478"
Spearman laboral correlacion
Sig. (bilateral) . 0,002
N 39 39
Productividad Coeficiente de 0,478" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,002 .
N 39 39

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 48 se observo que el coeficiente Rho Spearman es 0,478 y de
acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacion de Rho Spearman, existe
una correlacion positiva moderada. Ademas el p valor es 0,002, y esto es menor,
que el nivel de significancia de 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis nulay se
concluye: la satisfaccion laboral se relaciona significativamente con la productividad
del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito Sicuani- Regién
Cusco, 2018.

Los encuestados tienen la percepcion que a mayor satisfaccién laboral

mayor productividad y menor productividad menor satisfaccion laboral.

4.2.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1.
4.2.2.2.1. Prueba de Chi cuadrado.

Ho: Elreto del trabajo no se relaciona significativamente con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Region Cusco, 2018.

Ha: El reto del trabajo se relaciona significativamente con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani —
Region Cusco, 2018.
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Nivel de significancia
a=5%
Valor de prueba
Rho de Spearman = 0.536
Comparaciéondepy d
P valor = 0,000 < a =0,05
Decision
Rechazo la hipétesis nula
Conclusion
El reto del trabajo se relaciona significativamente con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 2018.

Tabla 49.
Prueba de Chi-cuadrado hipoétesis especifica 1
Significacion

Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,1212 4 0,011
Razén de verosimilitud 16,056 4 0,003
Asociacion lineal por lineal 11,066 1 0,001
N de casos validos 39

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .21.

4.2.2.2.2. Prueba Rho de Spearman.

Tabla 50.
Tabla cruzada para la prueba de hipétesis especifica 1
Reto del
trabajo  Productividad
Rho de Reto del trabajo Coeficiente de 1,000 0,536
Spearman correlacién
Sig. (bilateral) ) 0,000
N 39 39
Productividad Coeficiente de 0,536™ 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 39 39

** | a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 50 se observo que el coeficiente Rho Spearman es 0,536 y de
acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacion Rho Spearman, existe una
correlacion positiva moderada. Ademas el p valor es 0,000, y esto es menor, que el
nivel de significancia de 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis especifica nula 'y se
concluye: El reto del trabajo se relaciona significativamente con la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region
Cusco, 2018.

4.2.2.3. Prueba de hipotesis especifico 2.
4.2.2.3.1. Prueba de Chi cuadrado.

Ho: Las remuneraciones justas no se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Ha: Las remuneraciones justas se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Nivel de significancia
a=5%
Valor de prueba
Rho de Spearman = 0.557
Comparaciondepy a
P valor =0,000 < a =0,05
Decision
Rechazo la hipétesis nula
Conclusion
Las remuneraciones justas se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de
Sicuani — Region Cusco, 2018.
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Tabla 51.
Prueba de Chi-cuadrado hipétesis especifica 2

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 17,2452 6 0,008
Razdn de verosimilitud 19,768 6 0,003
Asociacion lineal por lineal 10,224 1 0,001
N de casos validos 39

a. 9 casillas (75.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .15.

4.2.2.3.2. Prueba Rho de Spearman.

Tabla 52.
Tabla cruzada para la prueba de hipotesis especifica 2

Remuneraciones

justas Productividad
Rho de Remuneraciones Coeficiente de 1,000 0,557
Spearman justas correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 39 39
Productividad  Coeficiente de 0,557" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 39 39

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 52 se observo que el coeficiente Rho Spearman es 0,557 y de
acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacion de Rho Spearman, existe
una correlacion positiva moderada. Ademas, el p valor es 0,000, y esto es menor,
que el nivel de significancia de 0,05, por lo que se rechaza la hipotesis especifica
nula y se concluye: las remuneraciones justas se relacionan significativamente con
la productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Regién Cusco, 2018.
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4.2.2.4. Prueba de hipotesis especifica 3.
4.2.2.4.1. Prueba de Chi cuadrado.

Ho: Las condiciones de trabajo no se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Ha: Las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Nivel de significancia
a=5%

Valor de prueba

Rho de Spearman = 0.574
Comparacién depy a

P valor = 0,000 < a =0,05
Decision

Rechazo la hipétesis nula

Conclusion

Las condiciones de trabajo se relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Regioén Cusco, 2018.

Tabla 53.
Prueba de Chi-cuadrado hipoétesis especifica 3
Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,0122 4 0,001
Razén de verosimilitud 21,044 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 10,909 1 0,001
N de casos validos 39

a. 5 casillas (55.6%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .46.
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4.2.2.4.2. Prueba Rho de Spearman.

Tabla 54.
Tabla cruzada para la prueba de hipétesis especifica 3
Condiciones
de trabajo Productividad
Rho de Condiciones de  Coeficiente de 1,000 0,574"
Spearman trabajo correlaciéon
Sig. (bilateral) . 0,000
N 39 39
Productividad Coeficiente de 0,574" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 39 39

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 54 se observo que el coeficiente Rho Spearman es 0,574 y de
acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacion de Rho Spearman, existe
una correlaciéon positiva moderada. Ademas el p valor es 0,000, y esto es, menor
que el nivel de significancia de 0,05 por lo que se rechaza la hip6tesis especifica
nula y se concluye: las condiciones de trabajo se relacionan significativamente con
la productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Regién Cusco, 2018.
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4.2.2.5. Prueba de hipotesis especifico 4.
4.2.2.5.1. Prueba de Chi cuadrado.

Ho: La relacion de trabajo — empleado no se relacionan significativamente con
la productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Ha: La relacidén de trabajo - empleado se relacionan significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del

Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Nivel de significancia
a=5%

Valor de prueba

Rho de Spearman = 0.504
Comparacién depy a

P valor =0,001 < a =0,05
Decision

Rechazo la hipétesis nula

Conclusion

La relacion de trabajo - empleado se relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de

Sicuani — Region Cusco, 2018.

Tabla 55.
Prueba de chi-cuadrado hipétesis especifica 4
Significacion

Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 21,8322 4 0,000
Razén de verosimilitud 20,752 4 0,000
Asociacion lineal por lineal 7,665 1 0,006
N de casos validos 39

a. 6 casillas (66.7%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo esperado es .31.
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4.2.2.5.2. Prueba Rho de Spearman.

Tabla 56.
Tabla cruzada para la prueba de hipétesis especifica 4
Relacion
trabajo-
empleado  Productividad
Rho de Relacion Coeficiente de 1,000 0,504"
Spearman trabajo- correlaciéon
empleado Sig. (bilateral) . 0,001
N 39 39
Productividad  Coeficiente de 0,504" 1,000
correlaciéon
Sig. (bilateral) 0,001 .
N 39 39

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la tabla 56 se observo que el coeficiente Rho Spearman es 0,504 y de
acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacion de Rho Spearman, existe
una correlacion positiva moderada. Ademas, el p valor es 0,001, y esto es, menor
gue el nivel de significancia de 0,05 por lo que se rechaza la hipétesis especifica
nula y se concluye: La relacion de trabajo se relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de
Sicuani — Region Cusco, 2018.

Tabla 57.

Variable satisfaccion laboral del personal de la micro red techo obrero del distrito
de Sicuani — regién Cusco, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 8 20,5 20,5 20,5
Alto 22 56,4 56,4 76,9
Muy alto 9 23,1 23,1 100,0
Total 39 100,0 100,0

De manera general, como se aprecia en la tabla 57 y figura 41, de un total
de 39 trabajadores encuestados, el 20,5% respondio poseer un nivel de satisfaccion
medio, el 56,4% manifesto tener un nivel alto, y el 23,1% determiné tener un nivel
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muy alto. De tal forma, podemos decir que el personal de salud asistencial del
centro de salud Techo Obrero, en su mayoria se encuentra satisfecho, se sienten

contentos y a gusto con los beneficios brindados por la entidad.

SatisfaccionL (Agrupada)

Porcentaje

Medio Alto My alto

SatisfaccionL (Agrupada)

Figura 41. Variable satisfaccion laboral del personal asistencial
de la micro red techo obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018.

Tabla 58.
Variable productividad del personal asistencial de la micro red Techo Obrero del
distrito de Sicuani — regiéon Cusco, 2018.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Medio 6 15,4 15,4 15,4
Alta 22 56,4 56,4 71,8
Muy alta 11 28,2 28,2 100,0
Total 39 100,0 100,0

De manera general, el nivel de productividad del personal de salud
asistencial del centro de salud Techo Obrero es medio en un 15,4%. Asimismo, el
56,4% de los trabajadores muestra un alto nivel de productividad, el 28,2% posee

un nivel muy alto.
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Porcentaje

Productividad (Agrupada)

Medio Alta Muy alta

Productividad (Agrupada)

Figura 42. Variable productividad del personal asistencial de la micro
red techo obrero del Distrito de Sicuani — Regién Cusco, 2018.
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V. DISCUSION

El presente estudio de investigacion permiti6 comprobar el objetivo principal
que fue determinar la relacion significativa entre la satisfaccion laboral y
productividad en el personal de salud de la Micro Red Techo Obrero del Distrito de
Sicuani_- Region Cusco, Yy la hipotesis principal, asi como los objetivos e hipotesis
especificas. La relacion hallada entre satisfaccion laboral y productividad en el
presente estudio, se observo que el coeficiente de correlacion de Rho de Spearman
es 0,478 y de acuerdo con el baremo de estimulacién de la correlaciéon de Rho de
Spearman, existe una correlacién positiva moderada, donde los encuestados tienen
la percepcidn, que a mayor satisfaccion laboral mayor sera la productividad. Con
respecto a las cuatro dimensiones de reto de trabajo, remuneraciones justas,
condiciones de trabajo, relacion trabajo empleado, se aprecié que existe una
correlacion positiva moderada, datos que al ser comparados con los encontrados
como Alfaro, Leyton, Meza, y Saenz (2012) en su investigacion: Satisfaccion
laboral y su relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades;
tuvieron como objetivo general de la investigacion, aportar indicios sobre la
situacion de la satisfaccion laboral en la muestra de municipalidades y proponer
explicaciones que permitan entenderlos y mejorarlos, en la municipalidad A de la
Provincia Constitucional del Callao, y de las municipalidades B y C de Lima
Metropolitana; utilizaron en su metodologia enfoque cuantitativo, para la
recopilacion de la informacién utilizaron como instrumento el cuestionario “Escala
de Opiniones SL-SPC”, elaborado por Sonia Palma (2005), donde su muestra
estuvo conformada por 82 trabajadores de la municipalidad A de la Provincia
Constitucional del Callao, 126 trabajadores de la municipalidad B y 161
trabajadores de la municipalidad C de Lima Metropolitana; concluyendo: que los
niveles de satisfaccion laboral reportados por los trabajadores de las tres
municipalidades de estudio se considera promedio medio. No existen diferencias
significativas en el reporte del nivel de satisfaccion laboral medio, de los
trabajadores de cada una de las tres municipalidades analizadas, como lo evidencia
Diaz y Quijada (2005) en su trabajo de investigacion en la cual demostraron
mediante resultados que existe una asociacion lineal media o moderada entre la

variable satisfaccién laboral, y la variable compromiso organizacional de 0.592 con
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0.01 de nivel de significancia, es decir, si aumenta la satisfaccion laboral de un

empleado, aumenta también el compromiso organizacional.

En los resultados, al describir la relaciéon entre el reto del trabajo y
productividad, los resultados obtenidos en tabla 50 se evidencia un nivel de
correlacion positiva moderada de 0,536, entre el reto del trabajo y la productividad,
reflejando que los procedimientos que se realiza en el reto del trabajo tiene una
relacion directa con la productividad del personal de salud de la micro red Techo
Obrero, datos que al ser comparados con los antecedentes tales como Rios (2014)
en su estudio investigativo: Satisfaccion laboral y su influencia en el clima
organizacional, del personal del area administrativa de empresa eléctrica Municipal,
ubicada en la cabecera departamental de Huehuetenango. Concluy6 que existe una
relacion bastante acertada entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima
organizacional, en el personal evaluado, pues al aumentar una de las variables
inminentemente aumenta la otra, demostrando que existe una correlacién positiva,
con estos resultados se afirma que a mayor reto de trabajo mayor productividad,
ademas, Robbins (2005) menciond que es la variedad de habilidades que emplea

el colaborador para desarrollar multiples actividades.

Asi mismo, del andlisis al identificar la relacion de remuneraciones justas
trabajo y la productividad, los resultados obtenidos en la tabla 52 se observé que el
coeficiente Rho Spearman es 0,557 y de acuerdo con el baremo de estimulacion
de la correlacion de Rho Spearman, existe una correlacién positiva moderada.
Ademas el p valor es 0,000, y esto es, menor que el nivel de significancia de 0,05
por lo que se rechaza la hipétesis especifica nula y se concluye que las
remuneraciones justas se relaciona significativamente con la productividad del
personal de salud de la micro red Techo Obrero, datos que al ser comparado como
Alvarado y LLactahuaccha (2014) en su tesis de grado titulada: Influencia del
régimen laboral en el nivel de satisfaccion de las enfermeras que trabajan en
hospitales de Essalud —Chiclayo 2012; llegé a las siguientes conclusiones de
manera general, existe influencia significativa de los regimenes laborales en el nivel
de satisfaccion de las enfermeras trabajadoras de Essalud Chiclayo, el cual esta
representado por los siguientes niveles de satisfaccion: insatisfaccion 12.1 %,

medianamente satisfechas 20.6 %, satisfechas 12.7 % y muy satisfechas 54.5%.

99



Con estos datos podemos mencionar que cuando hay remuneraciones justas habra
una relacion directa con la productividad, ademas, Chiavenato (2002) sefala que
el talento humano esta compuesto por colaboradores que brindan sus servicios y
conocimientos que ayudan a la empresa o institucion, el cual debe ser remunerado,
pero no solo eso, sino también, debe ser valorado, apreciado y agradecido, pues
depende de ello, para que el personal se sienta satisfecho y desempefie mejor en

sus actividades.

Respecto a determinar las relaciones de las condiciones de trabajo y la
productividad, los resultados obtenidos en la tabla 54, se observé que el coeficiente
Rho Spearman es 0,574, existe una correlacion positiva moderada. Ademas el p
valor es 0,000, y esto es menor, que el nivel de significancia de 0,05 por lo que se
rechaza la hipotesis especifica nula y se concluye que las condiciones de trabajo
se relacionan significativamente con la productividad del personal de salud de la
micro red Techo Obrero, datos que al ser comparado como Calderén (2015) en su
trabajo de investigacion Factores que limitan la aplicacion del reglamento de la Ley
N° 29783 de seguridad y salud en el trabajo, para la satisfaccién laboral de los
trabajadores de las diferentes contratos y los trabajadores del Proyecto Especial
Huallaga Central y Bajo Mayo, del Distrito de Tarapoto, afio 2014; concluy6 con el
desconocimiento del reglamento de la Ley 29783, afecta negativamente en los
trabajadores y personal administrativo del PEHCBM conllevando a una satisfaccion
baja para el desarrollo de las actividades de los colaboradores. Con estos
resultados, si bien es cierto que la seguridad del personal es importante, por ende,
la informacién y capacitacion del personal debe ser constante sobre seguridad y
salud en el trabajo y no afecte negativamente a los trabajadores, teniendo una
satisfaccion baja, ademas Robbins (2005) mencioné que las condiciones laborales
influyen bastante en la satisfaccion del trabajador, pues buscan efectuar sus
actividades en un lugar con oportunidades, en un lugar donde sienta libertad para

expresar sus ideas, pensamientos y conocimientos.

Finalmente, se determina la relacion de trabajo-empleado y la productividad,
en los resultados en la tabla 56 se evidencia que el coeficiente Rho Spearman es
0,504, y existe una correlacion positiva moderada, entre la relacion de trabajo-

empleado, y que tiene una relacién directa con la productividad del personal de
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salud de la micro red Techo Obrero, datos que al ser comparados como lo
encontrado por Calderon (2016) en su trabajo de investigacion titulado: Nivel de
satisfaccion laboral que poseen los trabajadores del area administrativa de la
municipalidad de Huehuetenango; concluyé que mediante el test de satisfaccion
laboral, los encuestados revelaron que se encuentran satisfechos con su trabajo,
puesto que; un 40% demostré estar totalmente satisfechos con su trabajo y un 60%
manifesto estar satisfecho con su empleo, ningun evaluado demostro insatisfaccion
laboral. Lépez (2005) menciona que un hombre sano, esta motivado principalmente
por sus necesidades de desarrollar y realizar todo su potencial con toda su

capacidad. Se refiere al deseo de cumplir sus deseos mas profundos.
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VI.

1)

2)

3)

4)

5)

CONCLUSIONES

Se determind el grado de relacion directa significativa entre la satisfaccion
laboral y productividad en personal de salud de la Micro Red Techo Obrero
del Distrito Sicuani- Region Cusco, 2018, el coeficiente Rho de Spearman es
0,478 y de acuerdo con el baremo de estimulacion de la correlacién de Rho

de Spearman, existe una correlacién positiva moderada.

Se identifico la existencia de una relacion directa significativa entre el reto
de trabajo y la productividad, del personal de salud de la Micro Red Techo
Obrero del Distrito de Sicuani — Regién Cusco, 2018, el coeficiente Rho de
Spearman es 0,536 y de acuerdo con el baremo de estimulacion de la

correlacion de Rho de Spearman, existe una correlacion positiva moderada.

Tercera. Se identifico la existencia de una relacion directa significativa entre
remuneraciones justas y la productividad, del personal de salud de la Micro
Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018, el
coeficiente Rho de Spearman es 0,557 y de acuerdo con el baremo de
estimulaciéon de la correlacion de Rho de Spearman, existe una correlacion

positiva moderada.

Cuarta. Se identifico la existencia de una relacion directa significativa entre
las condiciones de trabajo y la productividad del personal de salud de la
Micro Red Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018, el
coeficiente Rho de Spearman es 0,574 y de acuerdo con el baremo de
estimulacién de la correlacién de Rho de Spearman, existe una correlacion

positiva moderada.

Quinta. Se identific la existencia de una relacion directa entre relacién de
trabajo - empleado y la productividad del personal de salud de la Micro Red
Techo Obrero del Distrito de Sicuani — Region Cusco, 2018, el coeficiente
Rho de Spearman es 0,504 y de acuerdo con el baremo de estimulacion de
la correlacion de Rho de Spearman, existe una correlacion positiva

moderada.
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VII.

1)

2)

3)

4)

5)

RECOMENDACIONES

A la Red de Salud 401 Canas Canchis Espinar, en especial a la direccion
para que pueda capacitar al talento humano para desarrollar las destrezas
que tiene cada colaborador y para un rendimiento adecuado en la
productividad, es importante conocer las necesidades de cada colaborador,
y esto, produzca un incremento de productividad del personal. Destinar un
presupuesto para el incremento de remuneraciones para el personal de
salud, para que esto, se ajuste a las funciones y responsabilidades, de la

misma forma tengan un adicional por el concepto de horas extras.

A la Micro Red Techo Obrero, las retroalimentaciones deben ser dadas de
manera inmediata y constante a los colaboradores, para dar soluciones a las
inconvenientes de la institucion, de esa manera, puedan poseer una
productividad adecuada. Tomar en cuenta las diferentes condiciones de
trabajo, para que el personal pueda sentirse satisfecho con su trabajo, y con

la misma institucion, para el cumplimiento de las metas.

A la Micro Red Techo Obrero, programar charlas para difundir la importancia
del trabajo en equipo, es decir, que el trabajador se identifique y valore su

trabajo.

A la Micro Red Techo Obrero, gestionar convenios con universidades y
facilitar en ciertos aspectos a los colaboradores que estén continuando su
especializacion profesionalmente, conforme al indicador condiciones de

trabajo.

A la Micro Red Techo Obrero, implementar los instrumentos necesarios para
gue el personal desempefie sus funciones eficientemente, asimismo, realizar
capacitaciones donde puedan recibir conocimientos de las diferentes
actividades y cuenten con la capacidad y habilidad de desarrollarlos de

manera eficaz.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problemas especificos

Obijetivos especificos

Hipétesis especificos

¢,Cémo se relaciona los factores
entre el reto de trabajo y la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Regién Cusco,
20187

Describir la relacién entre el reto del
trabajo y la productividad del
personal de salud de la micro red
techo obrero del Distrito de Sicuani
— Region Cusco, 2018.

El reto del trabajo se relaciona
significativamente con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018.

¢De qué manera se relaciona la
remuneracion  justa  con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018?

Identificar la relacion de
remuneraciones justas y la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018.

Las remuneraciones justas se
relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Regiéon Cusco,
2018.

¢, Cémo se relaciona las condiciones
de trabajo con la productividad del
personal de salud de la micro red
techo obrero del Distrito de Sicuani
— Regién Cusco, 20187

Determinar la relacién de
condiciones de trabajo y la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018.

Las condiciones de trabajo se
relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani —Region Cusco,
2018.

¢,Como se relaciona la relacion de
trabajo - empleado con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
20187

Determinar la relaciéon de trabajo —
empleado y la productividad del
personal de salud de la micro red
techo obrero del Distrito de Sicuani
— Regibn Cusco, 2018.

La relacién de trabajo - empleado se
relaciona significativamente con la
productividad del personal de salud
de la micro red techo obrero del
Distrito de Sicuani — Region Cusco,
2018.

techo obrero del
Distrito de Sicuani -
Region Cusco,
2018.

Problema general Objetivo general Hipotesis principal Variables Disefio Metodoldgico
¢Colmo se relaciona la satisfaccion | Determinar el grado de relacion | La satisfaccion laboral se relaciona | Variable. Tipo de estudio: Es
laboral con la productividad del | entre la satisfaccion laboral y la | significativamente con la | Satisfaccion aplicada, ya que tiene
personal de salud de la micro red | productividad del personal de salud | productividad del personal de salud | laboral y | nivel de investigacion
techo obrero del Distrito de Sicuani | de la micro red techo obrero del | de la micro red techo obrero del | productividad del | descriptivo
— Regién Cusco, 20187 Distrito de Sicuani — Region Cusco, | Distrito Sicuani- Regiéon Cusco, 2018. | personal de salud | Disefio: No experimental

2018. de la micro red | de corte transversal

correlacional.
Area de estudio:
Micro red techo obrero.
Poblacién y muestra
Personal de salud de la
micro red techo obrero
del Distrito de Sicuani-
Regién Cusco, 2018.
Instrumentos:
Encuesta
Ficha
Entrevista.
Valoracion
estadistica
Paquete estadistico
SSPS 25
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

: Definicién Definicion . . . Escala de
Variables conceptual operacional Dimensiones Indicadores Medicion
Identidad de la tarea
. Significacion de la tarea
) Reto del trabajo -
Grado de actitud ) Autonomia
iti - Retroalimentacion del to mism i
positiva que Se aplicé una . etroalimentacion del puesto mismo Ordinal
. demuestra el A Remuneraciones . L . Nunca
Variable | : encuesta dirigida Satisfaccién con los sueldos y salario .
: - trabajador con : Justas Casi Nunca
Satisfaccion o a los trabajadores -
relacion . Oportunidad y Desarrollo de la A veces
Laboral : evaluando el nivel - o o
a su trabajo y su de satisfaccién Condiciones de Organizacion Casi siempre
entorno. Robbins, S. Trabajo Caracteristicas del Trabajo Siempre
(2005) Supervision
Relacion trabajo Compatibilidad entre la personalidad vy el
— empleado puesto
La productividad Acceso a las herramientas y materiales
laboral es el acto Comprobacién de la Seguimiento del proceso
mas valioso de la . disposicion Aprovechamiento de materiales
: Se aplic6 una - — .
empresa en el capital . Predisposicion Ordinal
humano, pero obsefrl\fgggrf ara - Uso y manejo de equipos Nunca
Variable II especialmente los evaluar el ni?/el Comprobacion del Planificacién de actividades Casi Nunca
Productividad | colaboradores que de productividad €quipo Cuidado de herramientas y equipos A veces
Laboral utilizan su de los Mejoramiento de procesos CaSS_I siempre
experiencia y . . P : iempre
- | trabajadores Comprobacién de los Slmphflcqr elementos de trabajo P
conocimientos en e ACIC Autonomia
cambio. Van Den procedimientos | i6n del trabai
(2005) Valoracion del trabajo
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Anexo 3: Instrumentos

Edad: 18 a 25 ai_) 26 a 35 afio ) 36 a 45 ail D

Encuesta para evaluar la satisfaccion laboral

Instrucciones:
La presente encuesta tiene la finalidad de medir la satisfaccion laboral del personal,
por lo que a continuacion encontrara una serie de preguntas las cuales debera leer
y deberd marcar con una "X" la respuesta que mas se adecue a su opinion. Las

reguntas seran de uso confidencial.

mas de 4C os

1.Nunca 2.Casi Nunca 3.A veces 4.Casi Siempre 5.Siempre
Satisfaccién Laboral
. Casi Casi
Reto del trabajo Nunca %1 Aveces ) 2! Siempre
Nunca Siempre
Identidad de la tarea 1 2 3 4 5

Se siente identificado con las funciones

! que tiene a su cargo
Las tareas encomendadas va de acorde
2 | con las capacidades y habilidades que Ud.,
posee
Significacion de la tarea
El trabajo que desempefia contribuye en
3 desarrollo de su vida cotidiana
Las tareas que desempefia tienen
N significancia en su vida y la de su familia
Autonomia
Se siente satisfecho con el trabajo que
5 | realiza, ya que ello ayudara a alcanzar los
objetivos institucionales
5 Tiene autonomia plena para desarrollar

sus actividades a su modo

Retroalimentacion del puesto mismo

Recibe retroalimentacién constante por

7
parte de sus Jefes
La retroalimentacion es de manera
8 inmediata dando solucién a todos los

inconvenientes presentados en la

institucion
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Remuneraciones justas Nunca casl A .CaSI Siempre
Nunca | veces | Siempre
Satisfaccién con los sueldos y salario 1 2 3 4 5
Considera que su remuneracion esta de
? acuerdo al trabajo que realiza
El sueldo que recibe satisface todas sus
10 necesidades, cubriendo todos sus gastos
Condiciones de trabajo Nunca casl A .Ca5| Siempre
Nunca | veces | Siempre
Oportunidad y Desarrollo de la Organizacion 1 2 3 4 5
La institucion le ofrece capacitaciones u
11 | otras actividades para reforzar las
habilidades del personal
Usted cree que tiene la oportunidad para
gue se forme académicay
12 profesionalmente en funcién a las
funciones que desempefia
Caracteristicas del Trabajo
Se siente Ud., satisfecho con las condiciones
13 ambientales de su puesto de trabajo
Considera que la institucion se preocupa
1 por la salud y calidad de vida del personal
Supervision
Usted cree que la supervision se da con la
finalidad de apoyar en los inconvenientes
1 que tiene el personal frente a las
actividades de desempefo
La institucién aplica la supervision constante
16 | de tal manera se dé solucién inmediata a
todas las falencias encontradas
Relacion trabajo — empleado Nunca Casl A .CaSI Siempre
Nunca | veces | Siempre
Compatibilidad entre la personalidad y el puesto 1 2 3 4 5

17 Su puesto de trabajo va de acorde con las
capacidades y habilidades que Ud., posee

18 | Se siente orgulloso del trabajo que realiza
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Encuesta para evaluar la Productividad

Numero delevaluado: ......................

Instrucciones:

La presente encuesta tiene la finalidad de medir la productividad de sus
colaboradores, por lo que a continuacion encontrara una serie de preguntas las
cuales debera leer y deberd mar con una "X" el grado que mejor describa 0 mas
se adecue al rendimiento del colaborador Unicamente puede marcar una opcion por
respuesta. Las preguntas seran de uso confidencial y no le comprometen en su
desempeiio laboral.

1.Nunca 2.Casi Nunca 3.A veces 4.Casi Siempre 5.Siempre

Productividad

Casi A Casi .
Nunca ) Siempre
Nunca | veces | Siempre

Acceso a los instrumentos y materiales 1 2 3 4 5

El personal demuestra tener los
conocimientos necesarios para utilizar
los instrumentos y materiales de la

institucion

El personal utiliza los instrumentos y
2 | materiales de la institucién con la

finalidad de agilizar su trabajo

Seguimiento del proceso

El personal es puntual con la entrega
3 | de trabajos que se le asigna con el fin
de lograr su objetivo

El personal demuestra tener
conocimiento de cada proceso, asi
como los responsables de cada uno
de ellos

Aprovechamiento de materiales

Los instrumentos, equipos y materiales
5 | son aprovechados satisfactoriamente

por el personal para las actividades
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Cada herramienta o material es

6 | utilizado por el personal para el fin que
fue creado
Predisposicion
El personal aungue no se le solicite,
! brinda mas tiempo de lo requerido
El personal participa con entusiasmo y
8 | atencion a las capacitaciones
programadas
Nunca Cas A -Ca5| Siempre
Nunca | veces | Siempre
Uso y manejo de equipos 1 2 3 4 5
El personal revisa el estado de los
? equipos con las cuales trabajara
El personal hace buen uso del equipo
10 | e instrumentos de trabajo de la
institucion
Planificacion de actividades
El personal mantiene una actitud
11 | positiva ante los cambios que se
generan en la organizacién
Demuestra previamente planificar sus
12 actividades antes de ejecutarlas
Cuidado de instrumentos y equipos
El personal toma en cuenta los
13 | parametros para el cuidado de los
instrumentos y equipos de la institucién
Se preocupa por el cuidado de los
instrumentos y equipos tomando en
1 cuenta el mantenimiento
constante de los mismos
Nunca cas A _CaSI Siempre
Nunca | veces | Siempre
Mejoramiento de procesos 1 2 3 4 5

15

Demuestra ser participativo y
colaborador con la finalidad de mejorar

el servicio ofrecido por la institucion
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16

Evita ser sancionado por realizar
trabajos personales dentro de la

institucion

Simplificar elementos de trabajo

El personal posee la capacidad de

o atender asuntos laborales bajo presion
El personal simplifica los procesos de
18 | manera que se obtenga los mismos
resultados en menor tiempo
Autonomia
Demuestra tener iniciativa propia para
19 | desarrollar su actividad con eficiencia y
eficacia
El personal consulta e investiga
20 | manuales, normas que tenga relacion
con su trabajo
Valoracién del trabajo
El personal comparte sus
21 | conocimientos laborales en beneficio
de sus comparieros
El personal pone todo de si para
22 | desarrollar sus actividades, siendo

estos sobresalientes
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L DATOS GENERALES

Anexo 4: Validacién de instrumentos

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS

1.1. Apellidos y nombres del experto: PONCE DE LEON CHIPAYO, WALTER.

1.2. Cargo e institucién donde laboral: Psicélogo Clinico — Essalud Ayaviri.

1.3. Especialidad del experto: Psicélogo Clinico.

1.4. Tiempo de experiencia laboral: 18 Aiios.

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Satisfaccion laboral.

1.6. Variable medida: Cuestionario para medir el grado de satisfaccién laboral.

1.7. Autor de la investigaciéon: CASTILLO MAMANI EDGAR.

1.8. Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y productividad del personal de salud de la
micro red techo obrero

del Distrito de Sicuani-Regién Cusco

2018.
ASPECTOS DE VALIDACION
— —— = Deficiente Regular Buena Muy Buena | Excelente
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L DATOS GENERALES

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS

1.1. Apellidos y nombres del experto: PONCE DE LEON CHIPAYO, WALTER.

1.2. Cargo e institucién donde laboral: Psicélogo Clinico — Essalud Ayaviri.

1.3. Especialidad del experto: Psicélogo Clinico.

1.4. Tiempo de experiencia laboral: 18 Aiios.

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluaciéon: Productividad laboral.

1.6. Variable medida: Ficha de observacion para medir la productividad laboral.

1.7. Autor de la investigacion: CASTILLO MAMANI EDGAR.

1.8. Titulo de la Investigacion: Satisfaccion laboral y productividad del personal de salud de la
micro red techo obrero

del Distrito de Sicuani-Region Cusco

2018,
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L DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto: PAUCAR ALVAREZ, MARCELINO.

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS

1.2. Cargo e institucién donde laboral: Comisién de Grados — Universidad Telesup.

1.3. Especialidad del experto:

1.4. Tiempo de experiencia laboral: 35 Afios.

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Satisfaccion laboral.

1.6. Variable medida: Cuestionario para medir el grado de satisfaccion laboral.

1.7. Autor de la investigacion: CASTILLO MAMANI EDGAR.

1.8. Titulo de la Investigacién: Satisfaccion laboral y productividad del personal de salud de la
micro red techo obrero

del Distrito de Sicuani-Region Cusco

2018.
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR EXPERTOS

L DATOS GENERALES

1.1. Apellidos y nombres del experto: PAUCAR ALVAREZ, MARCELINO.

1.2. Cargo e institucién donde laboral: Comisién de Grados — Universidad Telesup.

1.3. Especialidad del experto:

1.4. Tiempo de experiencia laboral: 35 Afios.

1.5. Nombre del instrumento motivo de evaluaciéon: Productividad laboral.

1.6. Variable medida: Ficha de observacion para medir la productividad laboral.

L.7. Autor de la investigacion: CASTILLO MAMANI EDGAR.

1.8. Titulo de la Investigacién: Satisfaccion laboral y productividad del personal de salud de la
micro red techo obrero

del Distrito de Sicuani-Regiéon Cusco
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Anexo 5: Matriz de datos

VARIABLE 2

VARIABLE 1

P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40

P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26

P9 P10

P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8

P1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37
38
39
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Anexo 6: Propuesta de valor

Propuesta de valor

Nombre de la propuesta

Proponente
Valor total del proyecto
Departamento — Ciudad de intervencion

Objetivo general

Tiempo de duracion del proyecto

Satisfaccion laboral y productividad en
personal de salud de la Micro Red Techo
Obrero del Distrito de Sicuani-Region
Cusco, 2018

Tesista: Edgar Castillo Mamani

s/ 6000,00 seis mil nuevos soles

Distrito de Sicuani- Region Cusco
Determinar el grado de relacién entre la
satisfaccion laboral y la productividad del
personal de salud de la Micro Red Techo
Obrero del Distrito de Sicuani — Regién
Cusco, 2018.

Del mes de Agosto 2018 — Julio 2019 con

un aproximado de 330 dias
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