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Resumen 

 

El presente trabajo de investigación tiene como propósito determinar la relación entre 

la Satisfacción y el Desempeño Laboral, en los Obstetras del Hospital Nacional Ramiro 

Prialé Prialé - Huancayo, 2024. Fue un estudio de tipo básico, enfoque cuantitativo, 

diseño no experimental y correlacional. 

 

Como resultado, se observó que existe relación significativa entre la satisfacción 

laboral y el desempeño laboral, demostrado estadísticamente por un p =0.000 y un 

r=0.620 que indica correlación positiva considerable; así también con la dimensión 

proactividad demostrado estadísticamente por un p=0.000 y un r=0.681 que indica 

correlación positiva moderada; con la dimensión capacidad de servicio, demostrado 

estadísticamente por un p=0.003 y un r=0.412 que indica correlación positiva 

moderada; con la dimensión conocimientos, demostrado estadísticamente por un 

p=0.005 y un r=0.390 que indica correlación positiva moderada y con la dimensión 

diligencia en el trabajo demostrado estadísticamente por un p=0.031 y un r=0.306 que 

indica correlación positiva baja. 

 

En conclusión, se ha determinado que existe relación positiva directa entre ambas 

variables y que es necesario reforzar las actividades que eleven la satisfacción de los 

trabajadores a fin de procurar un óptimo desempeño en la atención de las pacientes y 

de los familiares. 

 

Palabras clave:  Obstetricia, conocimientos, diligencia en el trabajo, satisfacción, 

desempeño. 
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Abstract 

 

The purpose of this research is to determine the relationship between satisfaction and 

work performance in obstetricians of the “Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, 

2024”. It was a basic study, quantitative approach, non-experimental and correlational 

design. 

 

As a result, it was observed that there is a significant relationship between job 

satisfaction and job performance, statistically demonstrated by a p=0.000 and an 

r=0.620 that indicates a considerable positive correlation; also with the proactivity 

dimension, statistically demonstrated by a p=0.000 and an r=0.681 that indicates a 

moderate positive correlation; with the service capacity dimension, statistically 

demonstrated by a p=0. 003 and an r=0.412 indicating moderate positive correlation; 

with the knowledge dimension, statistically demonstrated by a p=0.005 and an r=0.390 

indicating moderate positive correlation and with the work diligence dimension 

statistically demonstrated by a p=0.031 and an r=0.306 indicating low positive 

correlation. 

 

In conclusion, it has been determined that there is a direct positive relationship between 

both variables and that it is necessary to reinforce activities that increase worker 

satisfaction in order to ensure optimal performance in the care of patients and their 

families. 

 

Key words: Obstetrics, knowledge, work diligence, satisfaction, performance. 
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Introducción 

 

El capital humano es el principal recurso productivo de toda organización que brinda 

servicios de salud, y su desempeño se evidencia en la satisfacción del paciente, 

aunque este desempeño está relacionado con la satisfacción laboral de los 

trabajadores de la salud, en este caso el personal obstetra, el cual es el tema a 

estudiar. Cabe mencionar que la satisfacción laboral es una variable que debe ser 

bastante analizada en gestión hospitalaria, debido a que el trato no es con productos 

sino con pacientes, el bienestar del ser humano es invaluable y los servicios que se 

brindan casi siempre son expuestos a observación, por tal razón se deduce que 

cuando el profesional se halla satisfecho en su centro de trabajo su desempeño va a 

mejorar. 

 

Existen factores internos y externos que son influyentes en la satisfacción laboral, 

dentro de ellos están el entorno físico, los materiales a utilizar como también 

programas motivacionales y de compensación por su buen rendimiento, se destaca 

un factor predominante que son las remuneraciones, por lo que los administradores 

deberán prestar atención para realizar una óptima gestión. 

 

En el caso del servicio de Obstetricia, al igual que otro servicio de salud requiere 

especial atención por las autoridades a fin de proveer de recursos que les permitan a 

los profesionales obstetras desarrollar sus actividades eficientemente siendo 

proactivos, con capacidad de servicio, incrementar sus conocimientos y ser diligentes 

en el trabajo. 

 

Al respecto existen muchos estudios que demuestran la correlación positiva entre 

ambas variables, pero esta relación es muy compleja y no solo es la suma de 

actuaciones individuales, también responde a otros factores externos o internos, 

condiciones, circunstancias, o eventos no programados, por lo que seguirá siendo 

motivo de investigación. 

 



xiii 

Esta investigación contiene los capítulos que siguen: 

 

Capítulo I: Contiene la descripción del problema, la situación problemática, su 

formulación, además de los objetivos, tanto principal como específicos y, por último, 

la justificación de la investigación. 

 

Capítulo II: Contiene la descripción del marco teórico conceptual, donde se detallan 

las bases teóricas, los antecedentes y el marco conceptual de la investigación. 

 

Capítulo III: Contiene la descripción detallada de las variables e hipótesis del estudio.  

 

Capítulo IV: Contiene la descripción detallada de la metodología utilizada y el proceso 

metodológico que sigue el estudio.  

 

Capítulo V: Contiene la descripción detallada de los resultados y discusión de la 

investigación, realizando contrastaciones con otros estudios.  

 

Para terminar, se emiten las conclusiones y recomendaciones resultantes de la 

investigación.
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Capítulo I 

Planteamiento del Estudio 

 

1.1. Planteamiento y formulación del Problema 

1.1.1. Planteamiento del problema 

En el mundo entero la satisfacción en el trabajo de profesionales de la 

salud suele estar disminuido, según la hipótesis de Gamero (2007) en 

España, sostiene que la satisfacción en el trabajo es una expresión ex – 

post de la preferencia del trabajador, ya que busca un estado ideal en el 

ambiente de trabajo, porque muchas veces este, se ve alterado por 

factores negativos al no creer que reúne las características de lo que el 

trabajador no considera que sea un buen empleo para sí mismo. 

 

Por su parte, la  OMS (2019) en sus datos sobre la situación laboral del 

personal de urgencia financiado por la agencia estadounidense para el 

desarrollo internacional, manifiesta que el personal de Obstetricia 

informa frecuentemente que necesitan una mejor atención y se sienten 

limitados por la relación desigual que existe en el sistema de salud. 

Asimismo, la OMS sostiene que el papel de estos profesionales es 

realmente fundamental y que cada año están falleciendo 300,000 

mujeres en el parto y cerca de 2,7 millones de recién nacidos están 

falleciendo en los primeros 28 días de vida, resaltando la importancia de 

garantizar la atención y el cuidado del recién nacido; y qué es necesario 

brindar un apoyo social y un marco legal más consistente, es decir 

condiciones laborales que realmente correspondan a este tipo de 

profesión. Además, se informa que la quinta parte del personal de 

Obstetricia necesitan otra fuente de ingresos para poder vivir y que en su 

mayoría se sienten presionadas y desprestigiadas porque no reciben 

igual trato de que los demás profesionales de salud. Cabe mencionar que 

la OMS, recomienda la implementación de listas de verificación de 

seguridad con la finalidad de implementar mejoras en el desempeño 
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laboral del personal obstetra, en el cual el 54% respondieron que se 

encuentran satisfechos porque también les permite incrementar sus 

conocimientos (Arriaga et al., 2017).  

 

De forma similar, a nivel de América Latina la satisfacción laboral en los 

obstetras está disminuida porque no es ajena al mal trato como tal, ya 

que acarrea distintos dilemas en el campo o el ámbito de la salud en el 

cual se desempeñan con las demás profesionales (Perdomo et al., 2019).  

 

En Argentina, los autores De la Vega e Ini (2020), expresan que se 

mantiene la Ley 17132 que, a pesar de que es obsoleta, coloca a los 

obstetras en situación de desventaja frente a otros profesionales. 

 

En Chile, el desempeño en el trabajo de los profesionales de salud se ha 

visto afectado por una alta carga emocional y de trabajo, falta de 

reconocimiento, falta de respeto, deficiencias salariales, y se suma a ello 

el alto riesgo que tienen de contagio, y tienen que optar por el 

multiempleo, ya que, se ha evidenciado que las condiciones de trabajo 

son adversas a nivel del sector de salud (Luengo y Montoya, 2021). 

 

En el Perú, igualmente, en la investigación de Romaní et al. (2018) en un 

estudio con profesionales de enfermería se encontró que el 90 % están 

en nivel medio de satisfacción laboral, también indica que son la base 

para que una organización funcione eficientemente; la satisfacción en el 

trabajo es un estado agradable del trabajador y que es consecuencia de 

varios factores como el entorno, aspiraciones, toma de decisiones y 

enfoque hacia los problemas. Así también el desempeño laboral 

comprende acciones y formas de conducirse del trabajador con dirección 

al cumplimiento del objetivo, el desempeño se refiere al rendimiento y 

productividad del trabajador, lo cual favorece a la organización (Choi et 

al, 2018). Dice que ambos factores están relacionados con los 



16 

trabajadores y sus relaciones dentro de la organización, de tal manera 

que, la satisfacción laboral va a permitir que el personal de salud trabaje 

con agrado y responsabilidad, mantenga una actitud positiva 

incrementada por aspectos como la superación personal, asumir 

responsabilidades de las funciones que desempeñan, superar los retos, 

reforzar su autoestima y alcanzar sus metas profesionales; para que ello 

ocurra se debe procurar un agradable ambiente de trabajo que es 

percibido por el personal de salud y que se relaciona con un buen 

desempeño laboral (Córdova et al, 2021).  

 

Por lo que existe una relación entre la satisfacción y rendimiento en el 

trabajo, debido a que cuando un personal se halla satisfecho y motivado 

con sus labores y con la entidad, incrementará su rendimiento, por otro 

lado, cuando está insatisfecho, generan daños físicos y psicológicos del 

mismo, así como en su comportamiento va a generar complicaciones en 

su desempeño laboral, traduciéndose en un menor nivel de rendimiento 

y de productividad (Quito, 2018).  

 

En otra investigación en un Hospital de Sullana – Piura, con categoría II-

2 se dedujo que el rendimiento disminuyó por un mal ambiente de 

trabajo, tecnología inadecuada, así como falta de capacitaciones para el 

desarrollo de habilidades (Altamirano, 2018).  

 

En el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé - Huancayo, con categoría 

III – 1, existe la problemática que los Obstetras no tienen niveles altos de 

satisfacción laboral motivo por el cual solicitan descansos médicos 

recurrentes, permisos, hacen reclamos relacionados al ambiente laboral, 

etc. 

Esta situación problemática se debe entre otros factores, a una recarga 

laboral e incremento de horas extras de trabajo, enfermedades 

ocupacionales, estrés y la falta de reconocimiento.  
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De continuar esta situación, el desempeño laboral va a disminuir, la 

calidad de atención será afectada ante las usuarias del hospital.  

 

El aporte que este estudio va a dar es brindar sugerencias relacionadas 

con la contratación de más personal, además de que los Obstetras 

pueden gestionar su propia jefatura, también se sugiere el incremento de 

capacitaciones e incentivos. 

 

1.1.2. Formulación del problema 

A. Problema general 

¿Cuál es la relación que existe entre el nivel de satisfacción y el 

desempeño laboral en los profesionales Obstetras que laboran en 

el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé – Huancayo,durante al 

año 2024? 

 

B. Problemas específicos 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión proactividad 

en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024? 

 

• ¿Cuál es la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión capacidad de 

servicio en los profesionales Obstetras que laboran en el 

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al 

año 2024? 
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• ¿Cuál es la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión conocimientos 

en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024? 

 

• ¿Cuál es la relación que existe entre la satisfacción laboral y 

el desempeño laboral en la dimensión diligencia en el trabajo 

en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024? 

 

1.2. Determinación de objetivos 

1.2.1. Objetivos General  

Determinar la relación que existe entre el nivel de satisfacción y el 

desempeño laboral en los profesionales Obstetras que laboran en el 

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

1.2.2. Objetivos Específicos 

• Determinar la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión proactividad en los 

profesionales Obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro 

Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

• Determinar la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión capacidad de 

servicio en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 
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• Determinar la relación que existe entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión conocimientos en 

los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital Nacional 

Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

• Determinar la relación que existe entre la satisfacción laboral y el 

desempeño laboral en la dimensión diligencia en el trabajo en los 

profesionales Obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro 

Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

1.3. Justificación e importancia del estudio 

1.3.1. Justificación Teórica 

Esta investigación tiene una justificación teórica porque a pesar de que 

hay estudios de Satisfacción y Desempeño Laboral en los profesionales 

de Obstetricia, no se han hallado estudios realizados con estas variables 

en los Obstetras que laboran en el Hospital de estudio. El estudio tiene 

el potencial de ofrecer una comprensión más profunda y contextualizada 

de cómo la satisfacción laboral impacta el desempeño profesional de los 

obstetras en este entorno específico. Además, permitirá identificar 

factores particulares que influencian estas variables en dicho hospital, lo 

que podría ser diferente a otros contextos debido a variables únicas 

como la cultura organizacional, las condiciones laborales específicas, y 

las particularidades de la población atendida. Por eso, este estudio está 

llenando un vacío en el conocimiento teórico de este tema.  

 

1.3.2. Justificación Metodológica 

También existe una justificación metodológica por que se aplicaron dos 

instrumentos validados y confiables, uno sobre satisfacción laboral 

descrita por la autor Palma (2006) y otro sobre desempeño laboral quien 

fue explicada bajo el autor Boada (2018), a una muestra de 50 
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profesionales Obstetras que laboran en el Hospital de estudio, en razón 

a ello se elaboraron los resultados expresados en tablas y figuras, lo que 

nos permitió observar el nivel de relación de las variables y determinar 

las conclusiones. 

 

1.3.3. Justificación Práctica 

Así mismo, este estudio tiene una justificación práctica por ser un estudio 

descriptivo, la investigación basada en satisfacción y desempeño laboral 

determinó los resultados que serán de beneficio para el Hospital de 

estudio, de esta manera podrán tomar en cuenta las debilidades y/o 

fortalezas que existen con respecto a la labor que cumple el profesional 

en Obstetricia. Además, al proporcionar datos empíricos específicos 

sobre la situación en el hospital, este estudio puede servir como 

referencia para otras instituciones prestadoras de salud con 

características similares. En última instancia, mejorar la satisfacción y el 

desempeño laboral de los obstetras no solo beneficiará a los 

profesionales, sino también a los pacientes, al incrementar la calidad de 

la atención y los resultados de salud. Así, este estudio tiene el potencial 

de generar un impacto positivo tanto en el ámbito organizacional como 

en el de la salud pública. 

 

1.4. Limitaciones  

En la investigación, se hallan las siguientes limitaciones: 

 

• Limitación de acceso a la información:  El Hospital motivo de análisis, 

es un establecimiento de salud público por lo cual existen limitaciones 

para la recolección de información netamente trámites burocráticos, sin 

embargo, se gestionaron los permisos correspondientes ante la 

autoridad responsable, del Hospital. 
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• Limitación del tiempo del encuestado: El personal de obstetricia tiene 

alta carga laboral, lo que limitó el desarrollo de la encuesta según 

disponibilidad del tiempo requerido para ello. Esta dificultad fue 

considerada en el diseño y aplicación del instrumento de recolección de 

datos. 

 

• Limitación en el tamaño de la población: Al abocarse en un 

determinado grupo profesional el servicio de Obstetricia cuenta con un 

limitado número de profesionales de Obstetricia, por lo tanto, se tomó 

como muestra al total de la población del servicio de Obstetricia. 
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Capítulo II 

Marco Teórico 

2.1. Antecedentes 

2.1.1. Antecedentes Internacionales 

Karaferis et al. (2022). Realizaron un estudio titulado “Determinación de las 

dimensiones de la satisfacción laboral en la atención sanitaria mediante el 

análisis factorial”, la cual tuvo como objetivo explorar la satisfacción laboral en 

el sector de salud. Se tomo como instrumento la Escala de Satisfacción Laboral 

(JSS), mediante un enfoque cuantitativo. Se extrajeron seis dimensiones 

subyacentes (beneficios y salario, actitud de la gerencia, supervisión, 

comunicación, naturaleza del trabajo y apoyo de los colegas). La confiabilidad 

de consistencia interna fue satisfactoria, con un alfa de Cronbach de 0.81 para 

la escala general y de 0.61 a 0.81 para las distintas dimensiones. El análisis 

factorial exploratorio mostró un valor KMO de 0.912, mientras que el análisis 

factorial confirmatorio indicó un buen ajuste (SRMR = 0.050, RMSEA = 0.055, 

IFI = 0.906, y CFI = 0.906). En conclusión, la satisfacción laboral es un 

constructo multidimensional que incluye diversos aspectos de satisfacción, sin 

consenso sobre cuáles son más relevantes, ya que los empleados pueden 

sentir satisfacción en unos factores y a la vez insatisfacción en otros.  

 

Diosenith y Yadira de Jesús (2021) realizaron un estudio sobre satisfacción 

laboral y la percepción de la calidad en pacientes de una clínica de Colombia. 

El objetivo del estudio fue evaluar la relación entre las variables. Fue 

cuantitativa, descriptivo, correlacional, y transversal, además de usar 

herramientas de recolección tipo cuestionario, con 38 trabajadores de muestra. 

Como resultado se evidenció en el nivel operativo que los ítems con menor 

satisfacción fueron la satisfacción de realizar un trabajo que le agrade, 

conformidad con el salario, y tener a favor materiales necesarios para trabajar, 

con un 60% de satisfacción y la más baja fue estar satisfecho con la manera 

que incentivan y premian con un 40% de satisfacción. Se observa que sólo un 

40% está satisfecho con los incentivos, por lo tanto, se limitan las acciones 



23 

proactivas de los trabajadores, lo que afecta el mejor desempeño laboral. En 

conclusión, se demuestra la importancia de un buen ambiente de trabajo, donde 

el personal pueda tener felicidad, libertad y satisfacción, para elevar su nivel de 

proactividad y que beneficiará a su desarrollo personal y desempeño laboral. 

 

Lacoa (2020) llevó a cabo un estudio en un hospital en La Paz, Bolivia, con el 

objetivo de analizar en qué nivel de satisfacción laboral entre los empleados. 

Se trató de una investigación descriptiva transversal, aplicado a 28 trabajadores 

como muestra Se usó como instrumento el cuestionario. Como resultado, existe 

un nivel de satisfacción regular para factores extrínsecos lo cual se refiere a las 

condiciones física o materiales, remuneraciones, desempeño de tareas, etc. es 

de 64.3%, un nivel de satisfacción pésima para factores intrínsecos que se 

refiere a reconocimiento laboral, responsabilidad asignada como toma de 

autoridad, que es de 96.4%, cabe mencionar, que la insatisfacción laboral incide 

en una disminución en el rendimiento laboral. Por lo tanto, se concluye que 

existe una relación significativa entre los factores externos e internos con la 

satisfacción laboral, con un coeficiente =0.619, demostrando también que la 

insatisfacción, respecto a los factores han determinado una disminución en el 

nivel del rendimiento de trabajo.  

 

Alarcón et al. (2020) realizaron un estudio titulado “satisfacción laboral y 

motivación en obstetras de un hospital en Puerto Montt, Chile”; tuvieron como 

objetivo analizar la relación entre satisfacción y motivación en el personal de 

Obstetricia en un hospital de Chile. Fue una investigación cuantitativa de corte 

transversal, con 35 personas de muestra. Se aplicó el instrumento Job 

Diagnostic Survey y la escala de satisfacción SL-SPC. Como resultado se halló 

que los obstetras poseen niveles de motivación media-alta, solo el 23% percibe 

alta, sobre los factores de satisfacción se obtuvo un nivel medio bajo, solo el 

23% percibe alto, y es el factor condiciones físicas y materiales quien presenta 

el menor nivel de 9%. En conclusión, se acepta que hay relación positiva entre 
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satisfacción laboral y motivación, de tal manera que se fortalece la diligencia o 

compromiso con la institución beneficiando el rendimiento laboral. 

 

Chen, et al. (2020) realizaron una investigación denominada “Satisfacción 

laboral y rendimiento hospitalario valorado por los médicos chinos” cuyo 

objetivo examinó el rol de la alineación persona-organización (P-O fit) como 

mediador en la relación entre la satisfacción laboral y el desempeño 

hospitalario. Realizado con una muestra cuantitativa de 301 médicos en dos 

hospitales públicos en Zhejiang, China, se empleó un cuestionario para evaluar 

satisfacción laboral, congruencia de valores (P-O fit) con el hospital y 

desempeño hospitalario. Los resultados mostraron que tanto una mayor 

satisfacción laboral como un mejor P-O fit se relacionaban con calificaciones 

más altas de desempeño hospitalario (p < 0.01), y que el P-O fit tuvo un efecto 

mediador parcial, explicando el 73% del efecto total. Este efecto fue más fuerte 

en médicos con mayores ingresos. En conclusión, una alta satisfacción laboral 

se asocia con un mejor desempeño hospitalario, mediado parcialmente por el 

P-O fit, y esta congruencia de valores es particularmente importante cuando se 

emplean incentivos financieros para motivar al personal médico. 

 

Ponce et al. (2019) realizaron la investigación titulada “Satisfacción Laboral del 

Personal de Enfermería en un Hospital mexicano”, cuyo objetivo fue evaluar la 

relación entre las variables. Su diseño metodológico fue de tipo comparativo 

transversal cuya muestra estaba constituida con 212 profesionales de 

enfermería, quienes dieron su opinión mediante encuesta autoadministrada 

bajo consentimiento informado. Como resultado, hubo una gran satisfacción en 

la evaluación institucional. En conclusión, la insatisfacción de los profesionales 

de salud es porque no se les brinda talleres u oportunidades para adquirir y 

reforzar sus conocimientos, lo cual disminuye el desempeño laboral. 
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2.1.2. Antecedentes Nacionales 

Lira (2022) en su estudio sobre “Satisfacción y desempeño en personal de 

enfermería”, tuvo como objetivo determinar el nivel de satisfacción y 

desempeño laboral del personal de enfermería de la dirección estadal de 

programas de salud. Se realizó bajo un enfoque cuantitativo positivista, en una 

modalidad de campo descriptivo, con una población de ocho enfermeras. Los 

resultados indicaron que el 100% de las participantes eran mujeres mayores de 

35 años, y el 75% del personal de enfermería reportó estar motivado, 

destacando la importancia del clima laboral y la relación con sus supervisores 

para la satisfacción laboral. En Conclusión, en términos de satisfacción, el 

personal alcanzó un 75%, y en cuanto al desempeño laboral, su desempeño 

fue alto en la función administrativa, medio en la función docente y bajo en la 

función de investigación, con un 25%. 

 

Salazar et al. (2020) realizaron un estudio denominado “Clima y satisfacción 

laboral en personal de salud”, cuyo objetivo fue analizar la relación entre el clima 

organizacional y la satisfacción laboral del personal en una institución de salud. 

Se llevó a cabo un estudio transversal analítico de correlación en una unidad 

de medicina familiar, con una muestra de 182 trabajadores. Los participantes 

respondieron a la Escala de Clima Organizacional y el Cuestionario de 

Satisfacción Laboral. Los resultados mostraron que el 56% de los participantes 

percibió un clima organizacional mejorable, mientras que el 40.7% calificó su 

satisfacción laboral como satisfactoria y el 46.2% como muy satisfactoria. Se 

halló una correlación significativa moderada entre el clima organizacional y la 

satisfacción laboral (rs= 0.205; p= 0.05). En conclusión, se identificó una 

correlación positiva entre la percepción del clima organizacional y la satisfacción 

laboral en el personal de salud. 

 

Usucachi (2020), presento un estudio sobre “El clima organizacional y 

desempeño laboral en Obstetras de un hospital de Essalud en Lima”, cuyo 

objetivo fue evaluar la relación entre las variables. Su metodología de tipo 
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básica descriptivo correlacional con enfoque cuantitativo, su muestra estuvo 

constituida con 60 profesionales quienes respondieron a dos cuestionarios. Los 

resultados mostraron que la variable desempeño alcanzó un nivel medio del 

83%; en el nivel bajo 13% y en el nivel alto un 4%, esto es respecto a que un 

buen clima laboral es percibido por el personal quien se sentirá satisfecho, este 

clima brinda la oportunidad de incrementar sus conocimientos por lo tanto 

aumentará la satisfacción y el rendimiento laboral. Se concluyó que a mejor 

clima organizacional mejor oportunidad de adquirir conocimientos, por lo tanto, 

habrá mayor satisfacción laboral y desarrollo en el desempeño laboral 

desarrollando un alto grado de profesionalismo en obstetricia y ginecología.  

 

Según Rico (2019), realizó una investigación sobre la “Satisfacción y 

Desempeño de trabajo en un Hospital del Callao”, cuyo objetivo fue hallar la 

relación entre las variables. Su metodología fue básica, descriptiva, de enfoque 

cuantitativo. La muestra fueron 92 trabajadores. La técnica fue la encuesta y se 

aplicó un cuestionario. Como resultado se evidenció que existe un alto grado 

de asociación entre ambas variables con una rho=0.998; entre satisfacción y 

comportamiento laboral una rho=0.993; entre satisfacción y comportamiento 

interpersonal una rho= 0.989; entre satisfacción y comportamiento inactivo una 

rho=0.981; entre satisfacción y comportamiento destructivo una rho=0.993; en 

cuando al p-valor todos son menores a 0.05. En conclusión, se determina que, 

si hay relación entre las variables, afirmándose que, si mejor es la percepción 

de satisfacción, mejor será el desempeño laboral del personal. 

 

También, Condeso (2019) presento un estudio sobre “El clima organizacional y 

satisfacción en el trabajo de obstetras de un hospital en Chancay – Lima”, cuyo 

objetivo fue definir la relación entre las variables. Su metodología fue de 

hipotético-deductiva, cuantitativo, gráfico, no experimental, transversal y 

relacional. La muestra fue de 31 personas, aplicando un instrumento de 

revisión. Como resultado, se obtuvo que existen conexión en relación con las 

dos variables, con un p-valor=0.000<0.05 y rho= 0.669, relación de la oficina 
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central con el desempeño laboral p-valor= 0.000<0.05, y rho) 0.567, de relación 

moderada y directa; las relaciones entre ellos y el desempeño laboral p-valor 

0.000<0.05 y rho= 0.420, En conclusión, el buen clima laboral determina un 

estado de satisfacción laboral, lo que va a influir en un buen rendimiento o 

desempeño laboral. 

 

Por último, Nina (2019), también realizó una investigación sobre “la satisfacción 

laboral y el clima laboral en el profesional de obstetricia en un hospital en 

Arequipa”, cuyo objetivo fue establecer la relación las variables. Su metodología 

fue de diseño observacional, cuantitativo, prospectivo, transversal y relacional. 

La muestra fueron 28 obstetras a quienes se les aplicó una cédula de preguntas. 

Como resultado, se obtuvo que el 96.4% opinaron clima laboral favorable, 3.6% 

clima laboral desfavorable, 85.7% se halla con un nivel de satisfacción medio, 

10.7% satisfechos, 3.6% insatisfechos. Por lo que se halló un p-valor >0.05. Los 

datos demuestran la condición desfavorable del personal de servicio, su 

condición de insatisfacción, y la disminución en la capacidad de servicio. En 

conclusión, el personal de obstetricia tiene un clima laboral desfavorable y se 

hallan regularmente satisfechas, por lo que se determina que este clima genera 

insatisfacción en el personal y por lo tanto su rendimiento laboral disminuye, 

incluyendo a la capacidad de servicio. 

 

 

2.2. Bases teóricas 

2.2.1. Satisfacción Laboral 

A. Definición 

La satisfacción con el centro de trabajo se define como la reacción 

ante lo agradable de las funciones, la remuneración, la interrelación 

con los colegas y el ambiente laboral, considerando que interviene 

la conducta del personal y las actividades que realiza; por lo tanto 

para mantener un personal satisfecho se menciona las siguientes 

dimensiones: Tareas que desempeña en el trabajo, funciones, 
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seguridad, relaciones sociales e interacción con el jefe inmediato, 

ambiente de trabajo, desempeño de funciones, la oportunidad de 

desarrollo personal, como las oportunidades de progreso, con un 

buen entorno laboral, interrelación con los compañeros que 

colaboran y sueldos e incentivos (Robbins, 2009). También es 

entendida como un escenario agradable, producto de diversos 

factores (Romaní et al, 2018). 

 

Palma (2006) describe la satisfacción laboral como la forma de 

accionar del trabajador sobre sus propias labores en una 

organización, por el cual, se considera aspectos como el desarrollo 

personal, beneficios laborales, salarios, política de la 

administración, y el trabajo en equipo con otras personas de la 

misma organización. Optamos por esta definición porque se alinea 

más estrechamente con nuestro estudio. 

 

B. Teorías de Satisfacción Laboral 

Dumani (2016) menciona tres teorías de Satisfacción Laboral que 

son: 

 

• La teoría de las características de las funciones de Hackman 

y Oldham sobre satisfacción laboral, menciona que se puede 

desarrollar una organización ideal del trabajo, debido al 

aumento de las habilidades y autonomía. 

 

• La teoría de los ajustes de Dawis y Lofquist, que se refiere a 

los dos tipos de relaciones, una es que las personas 

desarrollan habilidades y destrezas para que puedan así 

lograr resultados satisfactorios; y otro cuando el contexto de 
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la escena de trabajo satisface las necesidades de una 

persona. 

 

• La teoría de Lawler, la satisfacción con los aspectos, 

señalando que cuando hay equidad y recompensa, establece 

que la satisfacción laboral depende de diferencias entre lo que 

entiende la persona como justo o recompensa sobre su 

trabajo, ante lo que entiende como justo y recompensa a sus 

labores. 

 

• La teoría de Palma describe la importancia de las tareas, 

condiciones de trabajo, reconocimiento grupal o personal y 

beneficios económicos. Esta teoría se asemeja a lo que 

estudiamos en la investigación, por lo cual, nos quedamos con 

la teoría de Palma.  

 

C. Dimensiones de satisfacción Laboral. 

Según Sánchez (2011), las dimensiones de la satisfacción laboral 

del personal de obstetricia incluyen las condiciones físicas y 

materiales, política administrativa, relaciones sociales, beneficios 

salariales, beneficios laborales, desempeño de tareas y relación 

con la autoridad. 

 

El mismo autor expresa que a partir de ahí se analizaron las 

relaciones sociales, el desarrollo personal y el desempeño de 

tareas, estos son los aspectos más inmediatos que necesitan ser 

manejados entre el personal de salud (Sánchez, 2011). 

 

También las condiciones físicas y de material· pertenecen a las 

condiciones de estructura física, como los espacios amplios y las 
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áreas ventiladas, teniendo en cuenta que estén bien ubicadas las 

camillas y lo que incluye en materiales (implementación) que es 

fundamental para desarrollar su trabajo; dentro de los soportes o 

facilitadores se hallan los beneficios del trabajo (remuneración) se 

refieren a incentivos económicos; las políticas administrativas, que 

son acuerdos del personal de salud en relación a las normas, 

compromiso y principios de las organizaciones y la comunicación 

directa entre los trabajadores y las organizaciones; las relaciones 

sociales conecta con el nivel de armonía y satisfacción de los 

trabajadores relacionados con colegas u otros empleados de 

organizaciones, por lo que con fines de lograr la satisfacción laboral 

se deben procurar mantener empleados involucrados en la 

capacidad de realizar autorrealización; cumplir con la misión que es 

el desempeño diario, y su relación óptima con los jefes más 

cercanos sobre las actividades que realizó (Leiva, 2018).  

 

Flores (2009) agrega que las relaciones sociales comprenden 

diversos vínculos que se desarrollan en un ambiente laboral, y no 

es sinónimo de amistad, está influido por relaciones previas y 

futuras, y se establecieron patrones de relaciones y de las 

interacciones, se manifiestan jerarquías y normas que permiten dar 

cohesión al grupo. 

 

Pashanasi (2021) menciona como dimensión al desempeño de 

tareas, en el cual se expresa que el trabajo hace sentir al individuo 

realizado, valioso, útil, importante, motivado, y complacido; se 

refiere cuando el trabajador está satisfecho con sus tareas y 

desarrolla un pronóstico significativo del Desempeño Laboral, es un 

elemento que influye en el rendimiento de sus labores. 
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Además Bernal (2021) agrega como dimensión el desarrollo 

personal se refiere al crecimiento de cada persona, al progreso que 

gestiona en su vida para logros concretos, también involucra el 

desarrollo psicológico, afectivo, social, académico y profesional, 

implica el desarrollo de la inteligencia emocional que facilitan el 

aprendizaje, otra definición expresa el crecimiento del individuo 

según sus particulares características, crecimiento global de todas 

sus dimensiones humanas y crecimiento de lo íntimo de donde 

parte su actividad moral.  

 

Alarcón (2020) agrega también como dimensión a las condiciones 

físicas, de acuerdo a un estudio que demuestran que la satisfacción 

laboral de los profesionales de salud, se halla determinado por el 

gusto de experimentar el logro, si la motivación es el impulsador, la 

satisfacción es el resultado logrado, en un hospital de Chile, solo el 

23% manifestó un alto nivel de satisfacción, en el cual fue la 

dimensión condiciones físicas o materiales la de menor nivel, esto 

significa que las obstetras (matronas) no están satisfechas a pesar 

de ser un hospital recién  inaugurado con tecnologías modernas, el 

servicio de neonatología tuvo mejor nivel de satisfacción que el 

servicio de ginecología y obstetricia, lo que se puede deber a la 

variedad de las tareas del primer servicio; al respecto la satisfacción 

laboral puede ser entendida como un estado emocional o 

considerada como una actitud; así también un mejor ambiente 

organizacional determina una alta satisfacción en el trabajador. 

 

Y, por último Casallo (2022) expresa, que la Satisfacción Laboral, 

comprende el proceder del obstetra que puede expresarse en 

relación con sus colegas, directivos, circunstancias y normas, en el 

cual el 97% estuvo insatisfecho por los sueldos, el 79% 

manifestaron que las recompensas no están de acorde con las 
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actividades que desarrolla un obstetra y el 56% se halla insatisfecho 

por las reuniones; lo que indica que la Satisfacción Laboral está 

afectada por las habilidades críticas de comunicación entre ellos. 

 

D. Medición 

La Escala de Satisfacción Laboral S20/23 de Palma (SL-SPC) es 

un instrumento robusto y ampliamente reconocido utilizado para 

medir la satisfacción laboral entre los empleados (Huaita y Luza, 

2018). Desarrollada por Sonia Palma en 1999, esta escala ha sido 

diseñada para evaluar diversos aspectos del trabajo que influyen 

en la percepción de satisfacción de los trabajadores en su entorno 

laboral. 

 

La SL-SPC fue concebida con el propósito de proporcionar una 

herramienta válida y fiable para medir la satisfacción laboral en 

diferentes contextos organizacionales (Boada, 2019). Su desarrollo 

se basó en una amplia revisión de la literatura existente sobre 

satisfacción laboral y en la identificación de los factores más 

relevantes que contribuyen a esta percepción (Fairlie, 2013). La 

escala permite a los investigadores y profesionales de recursos 

humanos obtener una visión detallada de las áreas clave que 

afectan la satisfacción de los empleados, facilitando la 

implementación de estrategias de mejora. 

 

2.2.2. Desempeño Laboral 

A. Definición 

Es el grado en que el personal desarrolla las funciones requeridas 

por la ubicación en que se encuentra dentro de la organización, 

también corresponde a las actividades realizadas para obtener 

resultados y dependiendo sobre su motivación para hacerlo, se 

logra el mayor éxito cuando los objetivos de la organización son 
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logrados, influye la actitud y el comportamiento, centrarse en las 

tareas asumidas y la eficiencia del trabajo, que es una variable muy 

complicada porque hay muchos factores relacionados con el 

rendimiento exitoso en el trabajo (Boada, 2018). También 

comprende las acciones y conducta de los colaboradores, que son 

de relevancia hara cumplimiento de los objetivos, y pueden ser 

medidos según la competencia individual y la contribución a la 

organización y según Aamodt. (2010) indica que es una disciplina y 

según Choi (2018) indicó que permite el crecimiento y la efectividad 

de las organizaciones (Bautista et al., 2020). 

 

B. Teorías sobre el Desempeño Laboral 

El desempeño laboral según Chiavenato (2004), comprende los 

resultados, cualidades, conocimiento y cooperación con el equipo 

de trabajo; por lo que viene a ser la columna principal de toda 

organización, porque el personal son los que promueven el 

crecimiento y desarrollo de las organizaciones, según Kotler y 

Kepler (2014) manifestaron que el personal comprometido respeta 

lineamientos, y se convierten en activos de mucho valor para la 

organización, mejora el clima laboral, hay estabilidad, disfrute del 

trabajo al sentirse como parte importante de la entidad, dando lo 

mejor de sí mismo. Mazurek (2018) mencionó que las 

organizaciones deben fortalecer el desempeño de los trabajadores 

como parte de la estrategia que permitirá los cambios, también 

Puma (2017), indica que es el desenvolvimiento del personal 

tomando como referencia metas para lograr objetivos. Morales 

(2016) indicó que el Perú se hallaba en el puesto 3 a nivel 

latinoamericano de insatisfacción laboral y hace hincapié a la falta 

de equipos tecnológicos especialmente en salud, uno de cada tres 

colaboradores abandona su puesto, disminuyendo el rendimiento 

laboral; y Cáceres (2017) manifestó que en el Perú las 
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organizaciones utilizan métodos como incentivos y beneficios 

sociales. Todo ello con el fin de mejorar el desempeño laboral 

(Checa et al, 2020). 

 

Campbell et al. (1993) citado por Bautista (2020) desarrolló una 

taxonomía de 8 partes sobre el desempeño laboral , estos son: 

dominios de tareas específicas, capacidad de realizar tareas; 

habilidades en tareas no específicas, comunicación oral y escrita, 

evitar comportamientos negativos en el centro laboral, facilitación 

del rendimiento en grupo, nivel de apoyo – colaboración y 

supervisión- interacción -administración, que según Murphy en 

1990 afirma estos factores como determinantes y que permiten 

medir las metas, aplicables en cualquier sector. 

 

C. Dimensiones del desempeño laboral 

Sobre los aspectos o dimensiones de la variable se encuentra la 

proactividad, la capacidad de los servicios; los conocimientos; y por 

último la diligencia en el trabajo (Boada, 2018). 

 

La Proactividad, referida a la actitud, que es cuando los empleados 

están presentes y dispuestos a mejorar las actividades que se 

pueden lograr, utilizando el tiempo y/o mejora del proceso, 

incluyendo los eventos inesperados y siempre preparados para 

cualquier eventualidad que se presente. Por lo tanto, ser proactivo 

es actuar rápidamente para evitar complicaciones en el futuro, o 

tomar situaciones para aprender y desarrollar actitudes que le 

permiten pronosticar problemas y actuar previamente antes que 

ocurran (Pallarés, 2006). a las colas de espera por atención, 

procurar que no demoren demasiado. 
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La capacidad de servicio se refiere por lo general al tiempo, 

ubicación y variabilidad de la demanda de asistencia médica 

(Arnoletto, 2007). Comprende también las tomas de decisiones, la 

manera de comunicarse, aceptando los riesgos y beneficios de sus 

actividades. 

 

Los conocimientos, que se obtienen desarrollando la capacidad de 

comprender y memorizar datos e información, como estándares o 

protocolos para ajustar el área, las habilidades y la capacidad de 

usar equipos con mucha seguridad. Es un elemento de alto valor, y 

es la base del trabajo humano y ha cambiado los conceptos sobre 

el trabajo desde el orden cualitativo, y es importante tener la 

capacidad de aplicarlos cuando hay situaciones imprevistas (Salas 

R. , 2012).  

 

Y la diligencia en el trabajo, que corresponde al cumplimiento de los 

principales estándares y principios laborales y responsabilidad 

temporal u horaria. Es el cuidado y la manera exacta de ejecutar 

una cosa o realizar un hecho, consciente de querer conseguir 

buenos resultados, es decir deseo y cuidado de hacer las tareas 

queriendo conseguir prestigio para la entidad y según la 

Organización Internacional del Trabajo es una oportunidad para 

mejorar el desempeño laboral (OIT, 2020). 

 

D. Medición  

Para medir el desempeño laboral de manera efectiva, se diseñó una 

evaluación del desempeño basada en el comportamiento, 

utilizando como base la Escala de Medición para el Desempeño 

Laboral desarrollada por Natalia Angélica Boada Llerena. Esta 

escala proporciona un enfoque estructurado y detallado para 

evaluar diversas dimensiones del desempeño laboral, centrándose 
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en los comportamientos observables y medibles que contribuyen al 

rendimiento general en el trabajo. La evaluación basada en el 

comportamiento tiene como objetivo proporcionar una medida 

objetiva y sistemática del desempeño de los empleados, 

enfocándose en comportamientos específicos que son críticos para 

el éxito en sus roles. Este enfoque permite identificar tanto las 

fortalezas como las áreas de mejora, facilitando el desarrollo 

profesional continuo y la toma de decisiones informadas sobre 

gestión de talento (Boada, 2019). 

 

2.3. Definición de términos básicos 

• Satisfacción laboral: Es la evaluación de la atención recibida resultante 

del cumplimiento o incumplimiento de las expectativas que tiene una 

persona respecto a algo. 

 

• Desempeño laboral: Es la acción de cumplir, accionar, aplicar un 

compromiso, el efecto de trabajar en algo, donde se toma en cuenta el 

conocimiento que tiene cada uno sobre su labor (Rivero, 2019). 

 

• Atención al paciente Es la atención de una persona, con normas de 

calidad, conocimientos, tecnología vigente sobre medicina, que permita 

un mejor nivel de salud y la satisfacción del paciente (Cabello, 2001). 

 

• Marco moral: Es la forma en la que vemos una situación, donde los 

hechos o decisiones pueden calificarse como buenas o malas (Vilchez, 

2012). 

 

• Seguridad en el trabajo: Derecho fundamental de cada trabajador, 

que tiene como fin de evitar accidentes laborales y ocupacionales. 

(MINSA, 2007).  
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Capitulo III 

Hipótesis y Variables 

3.1. Hipótesis 

3.1.1. Hipótesis General 

Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral en los profesionales Obstetras que 

laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante 

al año 2024. 

 

3.1.2. Hipótesis Específicas 

• Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

proactividad en los profesionales Obstetras que laboran en el 

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 

 

• Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

capacidad de servicio en los profesionales Obstetras que laboran 

en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al 

año 2024. 

 

• Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

conocimientos en los profesionales Obstetras que laboran en el 

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 

 

• Existe relación estadísticamente significativa entre la satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión diligencia en el 
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trabajo en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

3.2. Operacionalización de variables 

 

3.2.1. Variable independiente 

Satisfacción laboral 

 

3.2.2. Variable dependiente 

Desempeño laboral 
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3.2.3. Operacionalización de Variables 

Tabla 1 

Operacionalización de variables 

Variable Definición Conceptual Dimensiones Indicadores 
Tipo de 

Variables 
Escala de 
Medición 

Técnica o 
Instrumento de 

Recolección 

S
a

ti
s

fa
c
c

ió
n

 

L
a

b
o

ra
l 

Palma (2006) señala que 
la satisfacción laboral 
abarca diversos aspectos 
respecto al desarrollo 
personal de cada 
trabajador; así también, 
como los salarias, 
políticas de la 
administración, 
relaciones sociales y 
beneficios laborales. 

Relaciones 
sociales 

• Ambiente laboral 

• Solidaridad entre 
trabajadores 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Desarrollo 
personal 

• Desarrollo en el trabajo 

• Disfrute de la labor 
Cualitativa Ordinal Cuestionario 

Desarrollo de 
tareas 

• Trabajo en equipo 

• Comunicación 
 

Cualitativa Ordinal Cuestionario 

D
e

s
e

m
p

e
ñ

o
 l

a
b

o
ra

l 

Según Boada nos indica 
sobre desempeño laboral 
que este es el grado en 
que el personal desarrolla 
las funciones requeridas 
por la ubicación, también 
corresponde a las 
actividades realizadas 
para obtener resultados 
(Boada, 2018) 

Proactividad 
• Iniciativa 

• Búsqueda de 
oportunidades de mejora 

Cualitativo Ordinal Cuestionario 

Capacidad de 
servicio 

• Fiabilidad 

• Empatía 

• Capacidad de respuesta 

Cualitativo Ordinal Cuestionario 

Conocimientos 

• Conocimientos 
específicos del puesto 

• Destreza para el uso de 
herramientas de trabajo 

Cualitativo Ordinal Cuestionario 

Diligencias en el 
trabajo 

• Cumplimiento del 
horario laboral 

• Presentación 

• Cumplimiento cuidadoso 
de indicadores 

Cualitativo Ordinal Cuestionario 
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Capítulo IV 

Metodología del Estudio 

 

4.1. Método y Tipo de la Investigación 

4.1.1. Método 

La investigación es de Método Hipotético Deductivo. Este método 

parte de la hipótesis y el investigador en base a ellas se elaboraron 

predicciones iniciales, las que fueron probadas o refutadas, para ello 

se comprobaron a fin de que sea válido (Hernández et al, 2018). 

 

4.1.2. Tipo o alcance 

Es de tipo básica. Se dice que este tipo de investigación cuando tiene 

como fin conseguir nuevos conocimientos que permitan la resolución 

de problemas prácticos. (Hernández et al, 2018). 

 

4.2. Diseño de la investigación 

Es de diseño no experimental, correlacional, transversal. 

 

Se dice que es no experimental cuando no existe manipulación de variables 

por parte del investigador y se toma los hechos tal como se presenta; es 

correlacional cuando se miden las variables y se analiza el grado de 

correlación que existe entre ellas y saber cómo se comportan una variable 

con la otra variable; se dice que es transversal cuando se mide solo una vez 

las variables, y con estos datos se realizara el análisis (Hernández et al., 

2018). 

 

4.3. Población y muestra 

4.3.1. Población  

Se comprende de un grupo de elementos o sujetos que presentan las 

mismas características que el investigador ha observado para su 

análisis (Hernández et al., 2018). 
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En la presente investigación la población es de 50 Obstetras que 

laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, cuyas 

características principales se muestran en la tabla 2. 

 

Tabla 2 

Grupo etario y régimen laboral de los obstetras 

OBSTETRAS  24-34 35-44 45-54 55 + Total 

EDAD 18 11 12 9 50 

Masculino 1  1  2 

Femenino 17 11 11 9 48 

RÉGIMEN LABORAL     50 

276  1 3 2 6 

728 2 2 8 5 17 

CAS 1057 12 7 2 1 22 

SNP (Terceros) 2 2 1 0 5 

Fuente: Elaboración propia 

 

La tabla muestra la distribución de los obstetras según su grupo etario, 

género y régimen laboral. La mayoría de los obstetras se encuentran en el 

rango de 24 a 34 años, siendo predominantemente mujeres (48 de 50 en 

total). En cuanto al régimen laboral, la mayor parte está bajo el régimen CAS 

1057 (22 obstetras), seguido por el régimen 728 (17 obstetras). La 

distribución ilustra la diversidad en edades y tipos de contratos dentro del 

personal de obstetricia en la institución. 

 

En ese aspecto, se incluye a todos los profesionales en funciones 

asistenciales, independientemente de su régimen laboral, ya que, más allá 

del tipo de contrato o nombramiento, la satisfacción en relación con el 

desempeño laboral está influida principalmente por el trabajo con 

permanencia en el mismo servicio y en el mismo hospital Ramiro Priale 

Priale, con el cumplimiento de las metas e indicadores para todo el personal 

obstetra con 150 hrs laborales, bajo las mismas jefaturas. Ningún tipo de 

contrato limita la satisfacción ni el rendimiento laboral de los participantes. 
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4.3.2. Criterios de Inclusión: 

• Profesionales en funciones asistenciales, nombrados (276), 

728, CAS 1057 y SNP (terceros), que trabajan en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé de Huancayo, 2024 

 

• Obstetra que tenga mínimo dos años de servicio. 

 

4.3.3. Criterios de Exclusión: 

• Quien tenga menos de dos años de servicio. 

• Quien no haya terminado de llenar los cuestionarios. 

• Profesional Obstetra que esté de vacaciones.  

• Profesional Obstetra que no firmaron el consentimiento 

informado. 

 

4.3.4. Muestra  

En el presente estudio no se realizó el cálculo de tamaño de muestra 

ni procedimiento de muestreo pues se trabajó con la población total 

al ser accesible, finita y conocida por las investigadoras. La muestra 

es un subgrupo de la población y tiene las mismas características; en 

este caso es una muestra censal (Hernández et al., 2018). 

 

4.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos 

 

4.4.1. Técnica 

Se aplicó la encuesta como técnica y el cuestionario como 

instrumento, uno para cada variable, consta de una serie de 

preguntas administrados por el investigador con la finalidad de 

conseguir la participación de los encuestados sobre la satisfacción 

laboral. 

 

Se solicitó la debida autorización al Gerente de la Red Asistencial de 

Junín, que fue derivado al director general del Hospital Nacional 

Ramiro Prialé Prialé, este a su vez remitió al jefe del Departamento 
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Materno Infantil, al jefe de Servicio de Gineco-Obstetricia, por 

intermedio de la Oficina de Capacitación y el Comité de Ética de dicha 

institución. Luego de obtenidas las debidas autorizaciones se pasó a 

recolectar la información reuniendo a todos los obstetras para 

informarles la razón del estudio, los objetivos del estudio y la finalidad 

del mismo. 

 

Luego se les hizo entrega del consentimiento informado para que lo 

lean con detenimiento y pasen a firmarlo, solo así, quedó constancia 

de quienes son las personas que formaron parte del estudio. 

 

Se procedió a hacerles la entrega de los cuestionarios para que cada 

uno pueda proceder a responderlos. 

 

Se recogieron los cuestionarios llenados para su tabulación y análisis, 

y se llevó al proceso estadístico. 

 

Instrumentos 

La variable satisfacción laboral fue medida con un cuestionario de 

satisfacción laboral que consta de 18 ítems, clasificados en tres 

dimensiones: Relaciones sociales (1-2-3-4), Desarrollo personal (5-6-

7-8-9-10) y Desempeño de tareas (11-12-13-14-15-16-17-18); cabe 

mencionar que según la ficha técnica fueron 4 dimensiones, las 

cuales se agruparon en las 3 mencionadas; el cual fue trabajado con 

la escala de Likert (5) Totalmente de acuerdo con la opinión, (4) 

Mayormente de acuerdo con la opinión, (3) Indiferente a la opinión, 

(2) Pocas veces de acuerdo con la opinión y (1) Totalmente en 

desacuerdo con la opinión. Y con una escala valorativa expresada en 

niveles Alto (66-90), Medio (42-65) y bajo (18-41). Esta escala 

denominada “Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC” es utilizada 

para medir dicha variable en instituciones públicas y privadas (Palma, 

2006), validada además por otros estudios y con grado de 

confiabilidad para ser aplicado en un establecimiento de salud las 
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tesis de maestría de Díaz (2023), Soto (2022), Vásquez (2022) y 

Navarra (2017). (Anexo: I) 

 

La variable Desempeño laboral fue medida con un cuestionario de 

desempeño laboral que consta de 11 preguntas, clasificados en 

cuatro dimensiones: Proactividad (1-2-3), Capacidad de servicio (4-5-

6), Conocimientos (7-8) y Diligencia en el trabajo (9-10-11); el cual fue 

trabajado con la escala de Likert (5) Totalmente de acuerdo, (4) 

Mayormente de acuerdo (3) Indiferente, (2) Pocas veces de acuerdo 

y (1) Totalmente en desacuerdo. Y con una escala valorativa 

expresada en niveles Alto (41-55), Medio (26-40) y bajo (11-25). Esta 

escala denominada “Evaluación para medir el desempeño laboral”, 

usada en instituciones públicas y privadas, creada por Boada (2018). 

(Anexo: I) 

 

Validez  

Es un instrumento que expresa cuán exacto es el constructor teórico, 

el cual se va a medir y si realmente es aplicable, a fin de concluir 

determinando la validez (Hernández et al., 2018).  

 

La validez del instrumento de satisfacción laboral tuvo como autora a 

Palma (2006) y tomado en sucesivas investigaciones, y el coeficiente 

de Spearman Brown, alcanzando en relaciones sociales (0.799), 

desempeño de tarea (0.750), desarrollo personal (0.538) (Boada, 

2018).  

 

La validación del instrumento de desempeño laboral se realizó por 

medio de la prueba V de Aiken qué comprendió la opinión de cuatro 

jueces, obteniendo un valor de 0.91, confirmado en la investigación 

de Boada (2018). 

 

En vista de ello, también se ha procedido a realizar la validación de 

los instrumentos en el personal de salud, seleccionando las preguntas 
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solo de acuerdo a las dimensiones de estudio, lo cual se sometió a 

juicio de tres expertos especialistas en el tema, quienes dieron su 

conformidad y aprobación. (Anexo H) 

 

Confiabilidad 

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento satisfacción 

laboral se aplicó el estadístico Alfa de Crombach, resultando un 0.79 

que corresponde a una “alta confiabilidad”. 

 

Para medir el nivel de confiabilidad del instrumento desempeño 

laboral se aplicó el estadístico Alfa de Crombach y se obtuvo un 

coeficiente de 0.88, lo que ha determinado un “nivel alto de 

confiabilidad”. 

 

Además, habiéndose aprobado los instrumentos de satisfacción y 

desempeño laboral, por los jueces de expertos en el personal de 

salud, también para mayor confiabilidad se aplicó la prueba piloto, 

para ello se encuestaron 10 obstetras asistenciales que laboran en 

los Hospital Docente Materno Infantil “El Carmen” – Huancayo 2024 

y, Hospital “Félix Mayorca Soto” Tarma- 2024 respectivamente. Estos 

datos fueron medidos por el programa SPSS, para medir el nivel de 

confiabilidad del instrumento de satisfacción laboral se aplicó el 

estadístico alfa de Crombach, resultado un 0.816 y para medir el nivel 

de confiabilidad del instrumento desempeño laboral se aplicó el 

estadístico Alfa de Crombach y se obtuvo un coeficiente de 0.729, 

lo cual hace confiable ambos instrumentos en las instituciones de 

salud. 

 

4.5. Técnicas de análisis de datos 

Posterior a la recolección de datos, se procedió a tabular la información en 

Microsoft Excel® y en el Programa SPSS® versión 25, para exponer los 

resultados obtenidos a través de la estadística descriptiva, expresada en 

tablas de frecuencia y gráficos, así también, se utilizó el cálculo de alfa de 
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Crombach para determinar la confiabilidad de los instrumentos. Luego se 

procedió a la aplicación de la estadística inferencial expresados en tablas de 

correlación, cuyos coeficientes fueron interpretados según el Baremo del 

Coeficiente de Correlación Rho de Spearman (Anexo: E). 

4.6. Aspectos éticos 

Esta investigación cumplió con lo establecido en la Declaración de Helsinki 

(1964) y las disposiciones de la Ley General de Salud en materia de 

investigación. Además, fue presentada ante el Comité de Ética en 

Investigación de la Universidad Continental, garantizando la protección y el 

cuidado de la confidencialidad, la veracidad y la legalidad de la información. 

Ante este planteamiento reconocemos la capacidad que tiene cada persona 

encuestada para decidir o no realizar los procedimientos de recolección de 

datos y su autonomía para participar de la presente investigación, para lo cual 

estas personas tienen que adaptarse a los principios científicos y éticos que 

justifican el presente estudio. De tal manera que exista seguridad que no se 

exponga a riesgos ni daños innecesarios. Se contó con el consentimiento 

informado por escrito, firmado por cada una de las personas participantes en 

la investigación. El protocolo de consentimiento informado fue distribuido por 

las investigadoras para aclarar dudas, consultas y fueron firmados por los 

participantes. 
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Capítulo V 

Resultados y Discusión 

 

5.1. Resultados y análisis 

Tabla 3 

Nivel de Satisfacción Laboral en los Profesionales del Hospital Nacional 

Ramiro Prialé Prialé, 2024 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 7 14,0 

Medio 26 52,0 

Alto 17 34,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 1. Nivel de Satisfacción Laboral en los Profesionales del Hospital Nacional Ramiro 

Prialé Prialé, 2024 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 3 y figura 1, se presenta la variable de satisfacción laboral en 

los Obstetras del Hospital materia de análisis, y se observa que el 14,00% 

tiene un nivel bajo, 52,00% un nivel medio y el 34.00% tienen un nivel alto. 

Esto quiere decir que el mayor número de Obstetras tienen un nivel medio de 

satisfacción. 
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Tabla 4 

Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Relaciones sociales  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 20,0 

Medio 17 34,0 

Alto 23 46,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 2. Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Relaciones sociales  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 4 y figura 2, se presenta la dimensión de Relaciones sociales 

en los Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa que el 

8,00% tiene un nivel bajo, 44,00% un nivel medio y el 48.00% tienen un nivel 

alto. Esto quiere decir que los Obstetras tienen un nivel medio y alto en las 

relaciones sociales. 

 

Tabla 5 

Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Desarrollo personal  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 10 20,0 

Medio 17 34,0 
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Alto 23 46,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 

 

Figura 3. Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Desarrollo personal  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 5 y figura 3, se presenta la dimensión de desarrollo personal 

en los Obstetras del Hospital materia de análisis, en que se observa que el 

20,00% tiene un nivel bajo, 34,00% un nivel medio y el 46.00% tienen un nivel 

alto. Esto quiere decir que los Obstetras tienen un nivel medio y alto en su 

desarrollo personal. 

 

Tabla 6 

Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Desarrollo de tareas  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 17 34,0 

Medio 16 32,0 

Alto 17 34,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 4. Nivel de Satisfacción Laboral según la dimensión Desarrollo de tareas  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 6 y figura 4, se presenta la dimensión de desarrollo de tareas 

en los Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa que el 

34,00% tiene un nivel bajo, 32,00% un nivel medio y el 34.00% tienen un nivel 

alto. Esto quiere decir que los Obstetras no tienen bien definido este rol en 

cuanto al desarrollo de tareas.  

 

Tabla 7 

Nivel de Desempeño Laboral en los Profesionales del Hospital Nacional 

Ramiro Prialé Prialé, 2024 

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 9 18,0 

Medio 21 42,0 

Alto 20 40,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 5. Nivel de Desempeño Laboral en los Profesionales del Hospital Nacional Ramiro 

Prialé Prialé, 2024 

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 7 y figura 5, se presenta la variable de desempeño laboral en 

los Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa que el 

18,00% tiene un nivel bajo, 42,00% un nivel medio y el 40.00% tienen un nivel 

alto. Esto quiere decir que los Obstetras tienen un nivel medio y alto en 

desempeño laboral. 

 

Tabla 8 

Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Proactividad  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 4 8,0 

Medio 13 26,0 

Alto 33 66,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 6. Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Proactividad  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 8 y figura 6, se presenta la dimensión de proactividad en los 

Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa que el 8,00% 

tiene un nivel bajo, 26,00% un nivel medio y el 66.00% tienen un nivel alto. 

Esto quiere decir que el mayor número de Obstetras tienen un nivel alto de 

proactividad. 

 

Tabla 9 

Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Capacidad de servicio  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 11 22,0 

Medio 10 20,0 

Alto 29 58,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 7. Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Capacidad de servicio  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 9 y figura 7, se presenta la dimensión de capacidad de servicio 

en los Obstetras del Hospital materia de análisis, 2024 en la que se observa 

que el 22,00% tiene un nivel bajo, 20,00% un nivel medio y el 58.00% tienen 

un nivel alto. Esto quiere decir que el mayor número de Obstetras tienen un 

nivel alto de capacidad de servicio. 

 

Tabla 10 

Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Conocimientos  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 5 10,0 

Medio 24 48,0 

Alto 21 42,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 8. Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Conocimientos  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 10 y figura 8, se presenta la dimensión conocimientos en los 

Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa que el 10,00% 

tiene un nivel bajo, 48,00% un nivel medio y el 42.00% tienen un nivel alto. 

Esto quiere decir que el conocimiento de los Obstetras está en un nivel medio 

y alto. 

 

Tabla 11 

Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Diligencia en el trabajo  

Nivel Frecuencia Porcentaje 

Bajo 12 24,0 

Medio 29 58,0 

Alto 9 18,0 

Total 50 100,0 

Fuente: Elaboración propia 
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Figura 9. Nivel de Desempeño Laboral según la dimensión Diligencia en el trabajo  

 

Fuente: Elaboración propia 

 

Según la tabla 11 y figura 9, se presenta la dimensión de diligencia en el 

trabajo en los Obstetras del Hospital materia de análisis, en la que se observa 

que el 24,00% tiene un nivel bajo, 58,00% un nivel medio y el 18.00% tienen 

un nivel alto. Esto quiere decir que la mayoría de Obstetras tienen un nivel 

medio en la diligencia en el trabajo.  

 

5.2. Prueba de Hipótesis: 

Prueba de normalidad  

La normalidad se evaluó utilizando el estadístico de Shapiro-Wilk, ya que este 

test es el más apropiado para poblaciones con un tamaño de muestra menor 

o igual a 50. 

 

Dónde:  

Ho. La muestra proviene de una distribución normal.  

H1. La muestra no proviene de una distribución normal.  

Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 
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Tabla 12 

Prueba de normalidad 

 
Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Satisfacción Laboral 0,926 50 0,004 

Relaciones sociales 0,875 50 0,000 

Desarrollo personal 0,902 50 0,001 

Desarrollo de tareas 0,943 50 0,018 

Desempeño Laboral 0,944 50 0,020 

Proactividad 0,839 50 0,000 

Capacidad de servicio 0,816 50 0,000 

Conocimientos 0,819 50 0,000 

Diligencia en el trabajo 0,863 50 0,000 

*. Esto es un límite inferior de la significación verdadera. 

a. Corrección de significación de Lilliefors 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 12, se observa la prueba de normalidad, el cual, tiene una sig<0.05, 

por lo tanto, los datos tienen una distribución no normal y se aplica el Rho de 

Spearman. 

 

Prueba de Hipótesis general 

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral en los profesionales Obstetras 

que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, 

durante al año 2024. 

H0: No existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral en los profesionales Obstetras 

que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, 

durante al año 2024. 

 

Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 
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Tabla 13 

Correlación Rho de Spearman entre el Nivel de Satisfacción y el desempeño 

laboral  

 
Satisfacción 

Laboral 
Desempeño 

Laboral 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,620 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 50 50 

Desempeño 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

0,620 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 50 50 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 13, se refleja un p = 0.00< 0.05, por lo que, se acepta H1, por lo 

tanto, se determina que existe relación entre la satisfacción y desempeño 

laboral en los Obstetras. También tiene una rho=0.620 que significa 

correlación positiva moderada. 

 

Prueba de Hipótesis específica 1 

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

proactividad en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

H0: No existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

proactividad en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 
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Tabla 14 

Correlación Rho de Spearman entre el Nivel de Satisfacción y el desempeño 

laboral en la dimensión Proactividad  

 
Satisfacción 

Laboral 
Proactividad 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,681** 

Sig. (bilateral) . 0,000 

N 50 50 

Proactividad 

Coeficiente de 
correlación 

0,681** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,000 . 

N 50 50 

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

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 14, se tiene un p = 0.00< 0.05, por lo que, se acepta H1, por lo 

tanto, se determina que existe relación entre la satisfacción laboral y la 

proactividad. También se obtuvo un rho= 0.684, que significa que es de 

correlación positiva moderada. 

 

Prueba de Hipótesis Específica 2 

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

capacidad de servicio en los profesionales Obstetras que laboran en 

el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 

 

H0: No existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

capacidad de servicio en los profesionales Obstetras que laboran en 

el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 
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Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 

 

Tabla 15 

Correlación Rho de Spearman entre el Nivel de Satisfacción y el desempeño 

laboral en la dimensión Capacidad de servicio  

 
Satisfacción 

Laboral 
Capacidad de 

servicio 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,412** 

Sig. (bilateral) . 0,003 

N 50 50 

Capacidad de 
servicio 

Coeficiente de 
correlación 

0,412** 1,000 

Sig. (bilateral) 0,003 . 

N 50 50 

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

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 15, se observa un p = 0.003< 0.05, por lo que, se acepta la H1, por 

lo tanto, se determina que existe relación entre la satisfacción laboral y la 

capacidad de servicio. También se obtuvo un rho= 0.412, que significa que es 

de correlación positiva moderada. 

 

Prueba de Hipótesis Específica 3 

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

conocimientos en los profesionales Obstetras que laboran en el 

Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 

 

H0: No existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión 

conocimientos en los profesionales Obstetras que laboran en el 
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Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 

2024. 

 

Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 

 

Tabla 16 

Correlación Rho de Spearman entre el Nivel de Satisfacción y el desempeño 

laboral en la dimensión Conocimientos  

 
Satisfacción 

Laboral 
Conocimientos 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente 
de 

correlación 
1,000 0,390** 

Sig. 
(bilateral) 

. 0,005 

N 50 50 

Conocimientos 

Coeficiente 
de 

correlación 
0,390** 1,000 

Sig. 
(bilateral) 

0,005 . 

N 50 50 

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

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 16, se tiene un p = 0.005< 0.05, por lo que, se acepta la H1, por lo 

tanto, se determina que existe relación entre la satisfacción laboral y los 

conocimientos. También se obtuvo un rho= 0.390, que significa que es de 

correlación positiva moderada. 

 

Prueba de Hipótesis Específica 4 

H1: Existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión diligencia 

en el trabajo en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 
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H0: No existe relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción laboral y el desempeño laboral en la dimensión diligencia 

en el trabajo en los profesionales Obstetras que laboran en el Hospital 

Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante al año 2024. 

 

Regla:  Sig. < 0,05 rechazar H0 ;   Sig. ≥ 0,05 aceptar H0 

 

Tabla 17 

Correlación Rho de Spearman entre el Nivel de Satisfacción y el desempeño 

laboral en la dimensión Diligencia en el trabajo  

 
Satisfacción 

Laboral 
Diligencia en 

el trabajo 

Rho de 
Spearman 

Satisfacción 
Laboral 

Coeficiente de 
correlación 

1,000 0,306* 

Sig. (bilateral) . 0,031 

N 50 50 

Diligencia en 
el trabajo 

Coeficiente de 
correlación 

0,306* 1,000 

Sig. (bilateral) 0,031 . 

N 50 50 

*. La correlación es significativa en el nivel 0,05 (bilateral). 

Fuente: Elaboración propia 

 

En la tabla 17, se tiene un p = 0.031< 0.05, por lo que, se acepta la H1, por lo 

tanto, se determina que existe relación entre la satisfacción laboral y la 

diligencia en el trabajo. También se obtuvo un rho= 0.306, que significa que 

es de correlación positiva moderada. 

 

5.3. Discusión de Resultados. 

Al no haber encontrado estudios directamente relacionados entre satisfacción 

y desempeño laboral en los obstetras, como si en las otras profesiones y con 

algunas similitudes, pasamos a detallar los resultados. En este estudio, se 

identificó una correlación entre las variables satisfacción y desempeño laboral 

de 0.620, lo que permite inferir una correlación positiva moderada entre las 
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variables mencionadas. Para la hipótesis general, se obtuvo una significancia 

de 0.00 (Sig. 0.000 ≤ 0.05), aceptando la H1. Estos hallazgos son consistentes 

con el estudio de Rico (2019), quien reportó coeficientes rho superiores a 0.98 

entre satisfacción y diferentes dimensiones del comportamiento laboral, todos 

con p-valores menores a 0.05. Esto sugiere que una mayor satisfacción 

laboral está asociada con un mejor desempeño en diversas áreas del 

comportamiento laboral. Comparando con estudios internacionales, Lacoa 

(2020) en Bolivia encontró que la insatisfacción laboral afecta negativamente 

el rendimiento, con un coeficiente de correlación de 0.619. Diosenith y Yadira 

de Jesús (2021) en Colombia demostraron que un buen ambiente de trabajo 

aumenta la proactividad y el desempeño laboral, con un coeficiente rho de 

0.889. Alarcón et al. (2020) en Chile también reportaron una correlación 

positiva moderada (rho = 0.659) entre motivación y satisfacción laboral, 

apoyando nuestros resultados. En el ámbito nacional, Usucachi (2020) en 

Lima demostró que un mejor clima organizacional facilita la adquisición de 

conocimientos y aumenta la satisfacción laboral, con una correlación 

significativa entre clima y desempeño (rho = 0.928). Condeso (2019) en 

Chancay encontró una relación significativa entre clima organizacional y 

satisfacción laboral, lo que influye en el rendimiento (rho = 0.669). Nina (2019) 

en Arequipa halló que un clima laboral desfavorable y baja satisfacción 

afectan negativamente la capacidad de servicio, similar a nuestra correlación 

de 0.412 entre satisfacción y capacidad de servicio. Los resultados de este 

estudio se apoyan en varias teorías sobre satisfacción y desempeño laboral. 

La teoría de Lawler (1977) establece que la satisfacción laboral depende de 

la equidad y la recompensa percibida en el trabajo. La percepción de justicia 

en las recompensas y las condiciones laborales es crucial para la satisfacción 

y, en consecuencia, para el desempeño laboral. La teoría de las 

Características del Trabajo de Hackman y Oldham (1976) sugiere que 

factores como la variedad de habilidades, identidad de tarea y autonomía son 

fundamentales para la satisfacción laboral y pueden mejorar el desempeño. 

La teoría de los Ajustes de Dawis y Lofquist (1984) plantea que las personas 

desarrollan habilidades y destrezas que les permiten lograr resultados 
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satisfactorios, y que la satisfacción laboral se alcanza cuando el contexto 

laboral satisface las necesidades personales. 

 

A pesar de las diferencias en los cuestionarios y las dimensiones de 

satisfacción y desempeño laboral utilizados en otros estudios, la comparación 

se fundamenta en la coherencia de las correlaciones encontradas y su 

alineación con teorías establecidas en el campo. Aunque los instrumentos 

varían, todos los estudios considerados exploran la relación entre satisfacción 

laboral y algún aspecto del desempeño laboral. 

 

Por otro lado, se identificó una correlación entre la variable satisfacción y la 

dimensión proactividad de 0.684; permitiendo inferir una correlación positiva 

moderada, entre las variables mencionadas. Para la hipótesis general se dio 

como resultado una sig = 0.00 (Sig. 0.000 ≤ 0.05) aceptando la H1. Sobre lo 

descrito y aunado a los estudios encontrados, se puede comparar con el 

estudio de Diosenith y Yadira de Jesús (2021) en el cual, se demuestra la 

importancia de un buen ambiente de trabajo, donde el personal pueda tener 

felicidad, libertad y satisfacción, para elevar su nivel de proactividad y que 

beneficiará a su desarrollo personal y desempeño laboral. Se tiene un p = 

0.000 lo cual refleja la relación entre las variables de estudios y un coeficiente 

rho= 0.889 en cual demuestra una relación significativa positiva alta. Lo 

mencionado se relaciona con Pallares (2006) quien indica que la proactividad, 

referida a la actitud, que es cuando los empleados están presentes y 

dispuestos a mejorar las actividades que se pueden lograr, utilizando el 

tiempo y/o mejora del proceso, incluyendo los eventos inesperados y siempre 

preparados para cualquier eventualidad que se presente. A su vez, se 

relaciona con Kotler y Kepler (2014) quienes manifiesta que el personal 

comprometido respeta lineamientos, y se convierten en activos de mucho 

valor para la organización, mejora el clima laboral, hay estabilidad, disfrute del 

trabajo al sentirse como parte importante de la entidad, dando lo mejor de sí 

mismo. 
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Por otro lado, se identificó una correlación entre la variable satisfacción y la 

dimensión proactividad de 0.684, lo que permite inferir una correlación 

positiva moderada entre las variables mencionadas. Para la hipótesis general 

se obtuvo una significancia de 0.00 (Sig. 0.000 ≤ 0.05), aceptando la H1. Estos 

resultados se comparan con el estudio de Diosenith y Yadira de Jesús (2021), 

donde se demuestra la importancia de un buen ambiente de trabajo para 

elevar el nivel de proactividad y desempeño laboral, con un coeficiente rho de 

0.889. En estudios internacionales, Alarcón et al. (2020) encontraron que la 

motivación y la satisfacción laboral tienen una correlación positiva 

significativa, apoyando la idea de que un buen ambiente laboral y una actitud 

proactiva benefician el desempeño. Además, Fairlie Frisancho (2013) 

concluyó que un ambiente de trabajo positivo y satisfactorio mejora la 

proactividad de los empleados, lo que coincide con nuestros hallazgos. En el 

contexto nacional, Condeso (2019) y Usucachi (2020) también encontraron 

que un buen clima organizacional y la satisfacción laboral están 

estrechamente relacionados con una mayor proactividad y desempeño en el 

trabajo, con correlaciones significativas. Estos estudios refuerzan la 

importancia de un entorno laboral positivo para fomentar la proactividad y 

mejorar el desempeño laboral. La teoría de las Características del Trabajo de 

Hackman y Oldham (1976) sostiene que la autonomía y la variedad de 

habilidades son fundamentales para la satisfacción y la proactividad en el 

trabajo. Además, la teoría de los Ajustes de Dawis y Lofquist (1984) sugiere 

que cuando el entorno laboral satisface las necesidades personales, los 

empleados son más proactivos y desempeñan mejor sus funciones. 

 

Además, se identificó una correlación entre la variable satisfacción y la 

dimensión conocimientos de 0.390, permitiendo inferir una correlación 

positiva moderada entre las variables mencionadas. Para la hipótesis 

específica se obtuvo una significancia de 0.005 (Sig. 0.000 ≤ 0.05), aceptando 

la H1. Estos resultados son comparables con el estudio de Ponce et al. (2019), 

donde se observó una fuerte correlación entre el índice de satisfacción global 

del personal y la satisfacción en la "evaluación institucional" y en la "salud y 

condiciones laborales", con coeficientes rho de +0.803 y +0.825, 
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respectivamente. En conclusión, la insatisfacción de los profesionales de 

salud se debe a la falta de talleres u oportunidades para adquirir y reforzar 

sus conocimientos, lo cual disminuye el desempeño laboral. Estos hallazgos 

se suman al estudio de Usucachi (2020), quien concluyó que un mejor clima 

organizacional mejora las oportunidades de adquirir conocimientos, 

aumentando la satisfacción laboral y el desarrollo del desempeño laboral, con 

un p-valor de 0.000 y un coeficiente rho de 0.928. En el contexto internacional, 

Fairlie Frisancho (2013) también encontró que la formación y el desarrollo 

profesional están directamente relacionados con la satisfacción laboral y el 

rendimiento. Lacoa (2020) en Bolivia identificó que la falta de oportunidades 

de desarrollo profesional afecta negativamente la satisfacción y el rendimiento 

laboral. La teoría de las Características del Trabajo de (J.Richard Hackman, 

1976) apoya estos hallazgos, destacando que la autonomía y el desarrollo de 

habilidades son cruciales para la satisfacción laboral. La teoría de los Ajustes 

de Dawis y Lofquist (1984) también sugiere que cuando el entorno laboral 

satisface las necesidades de desarrollo profesional, los empleados muestran 

un mejor desempeño. 

 

Por otro lado, se identificó una correlación entre la variable satisfacción y la 

dimensión diligencia en el trabajo de 0.306, lo que permite inferir una 

correlación positiva moderada entre las variables mencionadas. Para la 

hipótesis específica se obtuvo una significancia de 0.031 (Sig. 0.000 ≤ 0.05), 

aceptando la H1. Estos hallazgos se comparan con el estudio de Alarcón et 

al. (2020), quienes emplearon el coeficiente de correlación de Spearman y 

obtuvieron una correlación positiva de 0.659, con p < 0.05, indicando que, a 

mayor nivel de motivación, mayor es la satisfacción laboral. Según la OIT 

(2020), la diligencia en el trabajo corresponde al cumplimiento de los 

principales estándares y principios laborales, y la responsabilidad temporal u 

horaria. Es el cuidado y la exactitud en la ejecución de tareas, consciente del 

deseo de conseguir buenos resultados, lo cual es una oportunidad para 

mejorar el desempeño laboral. Este hallazgo guarda relación con la teoría de 

los ajustes de Dawis y Lofquist (1984), que se refiere a dos tipos de relaciones: 

una donde las personas desarrollan habilidades y destrezas para lograr 
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resultados satisfactorios, y otra donde el contexto laboral satisface las 

necesidades de una persona, proporcionando un buen nivel de satisfacción. 

En estudios adicionales, Fairlie Frisancho (2013) encontró que un entorno 

laboral favorable promueve la diligencia y mejora el rendimiento. Asimismo, 

Condeso (2019) concluyó que un buen clima organizacional y satisfacción 

laboral están relacionados con un mayor compromiso y diligencia en el 

trabajo.  

 

Por lo expuesto se observa la importancia de que los hospitales enfaticen sus 

acciones en motivar e impulsar a los profesionales para obtener un mejor 

desempeño laboral reforzando  y procurando brindar un buen clima laboral, 

considerando los factores externos como el entorno físico, los materiales que 

utilizan, mobiliario adecuado y también factores internos como la motivación, 

incrementos, compensaciones y premios, con la finalidad de mejorar el 

desempeño laboral  en sus dimensiones de proactividad lo cual es beneficioso 

porque el personal será de gran ayuda a la institución al adelantarse a los 

acontecimientos, en capacidad de servicio demostrando la habilidad 

estratégica de cómo atender a pacientes y familiares, los conocimientos 

necesarios para dar una buena asesoría a los familiares de los pacientes, y 

también para tomar decisiones optimas ante eventualidades, para lo cual se 

pueden programar talleres de reforzamiento y actualización, y ser diligentes 

en el trabajo, porque es importante que los profesionales trabajen en función 

a logros y metas, lo que se logra cuando están comprometidos 

responsablemente con sus actividades, procurando la mejor y máxima 

atención, todo ello dentro del marco de la satisfacción laboral.  
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Conclusiones 

1) Existe una relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral en los profesionales obstetras que 

laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, durante el 

año 2024, con un valor de significancia de p=0.00<0.05 y un coeficiente de 

correlación de rho=0.620, lo cual indica una correlación positiva moderada. 

 

2) Existe una relación estadísticamente significativa entre el nivel de 

satisfacción y el desempeño laboral en la dimensión de proactividad en los 

profesionales obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 

Prialé, Huancayo, durante el año 2024, con un valor de significancia de 

p=0.00<0.05 y un coeficiente de correlación de rho=0.684, lo cual indica una 

correlación positiva moderada. 

 

3) Existe una relación estadísticamente significativa entre el nivel de satisfacción 

laboral y el desempeño laboral en la dimensión de capacidad de servicio en 

los profesionales obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 

Prialé, Huancayo, durante el año 2024, con un valor de significancia de 

p=0.003<0.05 y un coeficiente de correlación de rho = 0.412, lo cual indica 

una correlación positiva moderada. 

 

4) Existe una relación estadísticamente significativa entre el nivel de satisfacción 

y el desempeño laboral en la dimensión de conocimientos en los profesionales 

obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo, 

durante el año 2024, con un valor de significancia de p=0.005<0.05 y un 

coeficiente de correlación de rho = 0.390, lo cual indica una correlación 

positiva moderada. 

5) Existe una relación estadísticamente significativa entre la satisfacción y el 

desempeño laboral en la dimensión de diligencia en el trabajo en los 

profesionales obstetras que laboran en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 

Prialé, Huancayo, durante el año 2024, con un valor de significancia de 

p=0.031<0.05 y un coeficiente de correlación de rho = 0.306, lo cual indica 

una correlación positiva baja. 
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Recomendaciones 

1) Se recomienda a las autoridades del Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé 

proporcionar apoyo y facilidades para que los obstetras gestionen su propia 

jefatura, permitiéndoles disponer de horas administrativas y fortalecer su 

capacidad organizativa. Incrementar las capacitaciones y establecer 

incentivos específicos lo cual contribuirá a una mayor satisfacción y mejor 

desempeño laboral de los obstetras. Esto no solo mejorará el 

funcionamiento de la unidad, sino que también elevará la calidad de la 

atención brindada a las pacientes. Para la viabilidad de estas 

recomendaciones, se deben asegurar recursos como horas administrativas 

asignadas y presupuesto destinado a capacitaciones y beneficios laborales. 

 

2) Se sugiere a las autoridades reconocer la autonomía de la profesión de 

obstetricia, mediante la formación de alianzas entre la dirección, la jefatura 

del departamento Materno Infantil, jefatura de Gine-obstetricia y la 

coordinación de obstetras de manera que permita una gestión más efectiva 

y coordinada del personal del área. Esta estructura promoverá la 

proactividad y fortalecerá el liderazgo de los obstetras, permitiéndoles 

organizar sus funciones con mayor eficacia. La implementación de esta 

medida debería considerar recursos humanos y logísticos, así como 

establecer roles y funciones claras para asegurar su operatividad y 

relevancia práctica.  

 

3) Para maximizar la capacidad de servicio de los obstetras, se recomienda a 

las autoridades del Hospital crear y mantener un ambiente de trabajo 

agradable, asegurando la provisión de recursos básicos necesarios para el 

desarrollo óptimo de sus funciones. Un ambiente adecuado no solo mejora 

el desempeño y la satisfacción de los obstetras, sino que también impacta 

positivamente en la calidad de la atención a las pacientes. En términos de 

viabilidad, es esencial evaluar las condiciones actuales del entorno laboral y 

destinar un presupuesto específico para mejoras infraestructurales y de 

insumos básicos. 



69 

4) Se recomienda fomentar el desarrollo profesional de los obstetras a través 

de la planificación de seminarios, talleres de capacitación y la adopción de 

nuevos métodos de trabajo. Para asegurar la viabilidad de estas acciones, 

es crucial que el hospital disponga de tiempo y presupuesto destinados a 

estas actividades, lo cual elevará la calidad de servicio brindado a pacientes 

y familiares. En cuanto a la especificidad, se recomienda involucrar a 

expertos en gestión de salud y educación continua, definiendo objetivos 

claros y medibles para cada actividad formativa. 

 

5) Se sugiere a la coordinación de obstetricia elaborar un programa de 

bienestar laboral de incentivos y recompensas destinado a reconocer y 

premiar el buen desempeño laboral. Este programa no se limitaría a 

recompensas internas, sino que también podría incluir incentivos 

gerenciales como reconocimiento público y oportunidades de desarrollo 

profesional. Esta estrategia motivará al personal a ser más diligente en sus 

tareas diarias, lo cual incrementará la productividad y la calidad del servicio 

brindado. Para una implementación efectiva, el hospital debe evaluar sus 

recursos disponibles y definir criterios de evaluación y reconocimiento 

claros. 

 

6) Al final podemos decir que la satisfacción laboral en relación al desempeño 

laboral está altamente vinculada por todos los resultados obtenidos en este 

trabajo de investigación y los que nos han antecedido, al haber sido 

plenamente demostrados, legando a conclusiones precisas y confiables. 
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Anexos 

Anexo A: Matriz de consistencia 

PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

General General General 

Satisfacción 
laboral 

 Método 

¿Cuál es la relación que existe entre el 
nivel de satisfacción y el desempeño 
laboral en los profesionales Obstetras 
que laboran en el Hospital Nacional 
Ramiro Prialé Priale, Huancayo, 
durante al año 2024? 

Determinar la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción y el desempeño 
laboral en los profesionales Obstetras 
que laboran en el Hospital Nacional 
Ramiro Prialé Priale, Huancayo, 
durante al año 2024. 
 

Existe relación estadísticamente 
significativa entre el nivel de satisfacción y 
el desempeño laboral en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Priale, Huancayo, 
durante al año 2024. 
 

Relaciones 
sociales 

Desarrollo 
personal 

Desarrollo de 
tareas 

Tipo o alcance 
Básica 

 
Diseño 

No experimental 

Específicos Específicos Específicos 

• ¿Cuál es la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
proactividad en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
capacidad de servicio en los 
profesionales Obstetras que laboran 
en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 
Prialé, Huancayo, durante al año 
2024? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre 

el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
conocimientos en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024? 

• ¿Cuál es la relación que existe entre 
la satisfacción laboral y el desempeño 

• Determinar la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
proactividad en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 

• Determinar la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
capacidad de servicio en los 
profesionales Obstetras que laboran 
en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 
Prialé, Huancayo, durante al año 
2024. 

• Determinar la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el 
desempeño laboral en la dimensión 
conocimientos en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 

• Determinar la relación que existe 
entre la satisfacción laboral y el 

• Existe relación estadísticamente 
significativa entre el nivel de satisfacción 
laboral y el desempeño laboral en la 
dimensión proactividad en los 
profesionales Obstetras que laboran en el 
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 

• Existe relación estadísticamente 
significativa entre el nivel de satisfacción 
laboral y el desempeño laboral en la 
dimensión capacidad de servicio en los 
profesionales Obstetras que laboran en el 
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 

• Existe relación estadísticamente 
significativa entre el nivel de satisfacción 
laboral y el desempeño laboral en la 
dimensión conocimientos en los 
profesionales Obstetras que laboran en el 
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 

• Existe relación estadísticamente 
significativa entre la satisfacción laboral y 
el desempeño laboral en la dimensión 

Desempeño 
laboral 

Proactividad 
Capacidad de 

servicio 
Conocimientos 
Diligencia en el 

trabajo 

Población 
50 
 

Muestra 
50 
 

Instrumentos  
Cuestionario SL 
Cuestionario DL 
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PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGÍA 

laboral en la dimensión diligencia en 
el trabajo en los profesionales 
Obstetras que laboran en el Hospital 
Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024? 

desempeño laboral en la dimensión 
diligencia en el trabajo en los 
profesionales Obstetras que laboran 
en el Hospital Nacional Ramiro Prialé 
Prialé, Huancayo, durante al año 
2024. 

diligencia en el trabajo en los 
profesionales Obstetras que laboran en el 
Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, 
Huancayo, durante al año 2024. 
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Anexo B: Instrumentos de recolección de datos 

CUESTIONARIO DE SATISFACCIÓN LABORAL (51) 

I. INTRODUCCIÓN: El presente instrumento tiene como objetivo Determinar la relación 

que existe entre la satisfacción laboral y el desempeño laboral en los profesionales 

Obstetras que laboran en el Hospital Ramiro Prialé Prialé - Huancayo, 2024, se 

agradece su participación. 

II. INSTRUCCIONES: Marque con un aspa (x) en la respuesta que considere correcta 

con respecto a su percepción sobre la satisfacción laboral. 

III. DATOS GENERALES 

- EDAD: …… 

- SEXO: F (   ),  M (  ) 

- TIEMPO DE SERVICIO…… 

- CONDICIÓN LABORAL: NOMBRADO (  ) , CONTRATADO ( )  

 

IV. CUERPO:  

Ítems 

Alternativas de respuesta del ítem 

Totalmente en 
desacuerdo con la 

opinión 

Pocas veces de 
acuerdo con la 

opinión 

Indiferente a 
la opinión 

Mayormente de 
acuerdo con la 

opinión 

Totalmente de 
acuerdo con la 

opinión 

RELACIONES SOCIALES      

1. El ambiente creado por mis 
compañeros es el ideal para 
trabajar 

     

2. Me agrada trabajar con mis 
compañeros 

     

3. Prefiero tomar distancia con 
las personas con las que 
trabajo. 

     

4. La solidaridad es una virtud 
característica en nuestro 
trabajo 

     

DESARROLLO PERSONAL      

5. En caso de alguna dificultad 
recibo apoyo de mis colegas. 

     

6. Me siento a gusto con la 
Obstetra jefa. 

     

7. Siento que el trabajo que hago 
es justo para mi manera de 
ser. 

     

8. Mi trabajo me permite 
desarrollarme personalmente 

     

9. Disfruto de cada labor que 
realizo en mi trabajo. 

     

10. Me siento feliz por los 
resultados que logro en mi 
trabajo. 

     

DESARROLLO DE TAREAS      

11. Mi trabajo me hace sentir      
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realizado profesionalmente. 

12. Haciendo mi trabajo me siento 
bien conmigo mismo. 

     

13. La tarea que realizo es tan 
valiosa como cualquier otra. 

     

14. Me siento realmente útil con la 
labor que realizo. 

     

15. Las tareas que realizo las 
percibo como algo de suma 
importancia. 

     

16. Mi trabajo me motiva      

17. Me gusta el trabajo que 
realizo. 

     

18. Me siento complacido con la 
actividad que realizo. 

     

 

CUESTIONARIO DE DESEMPEÑO LABORAL (Boada, 2018) 

Instrucciones: Tomar en cuenta lo siguiente al momento de marcar. 

1: Total desacuerdo 

2: En desacuerdo 

3: Indeciso 

4: De acuerdo 

5: Totalmente de acuerdo 

 

Ítems 
Alternativas de respuesta del ítem 

Total, 
desacuerdo 

En 
desacuerdo 

Indeciso 
De 

acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 

PROACTIVIDAD      

1. ¿Tu trabajo supera las expectativas 
planificadas? 

     

2. ¿Propones mejoras sobre procesos y/o 
actividades de su área? 

     

3. ¿Tienes una actitud positiva para resolver 
situaciones y problemas que se presenten? 

     

CAPACIDAD DE SERVICIO      

4. ¿Cumples eficazmente los requerimientos de 
la paciente? 

     

5. ¿Tratas con interés, respeto y amabilidad a los 
demás? 

     

6. ¿Comprendes la necesidad de la paciente 
para proporcionar un servicio efectivo y 
oportuno? 

     

CONOCIMIENTOS      

7. ¿Posees los conocimientos necesarios para 
el cumplimiento eficiente de tus funciones? 

     

8. ¿Conoces y haces buen uso de las 
herramientas y tecnologías? 

     

DILIGENCIA EN EL TRABAJO      

9. ¿Cumples responsablemente con el horario 
de entrada? 

     

10. ¿Haces correcto uso y presentación del 
uniforme de trabajo? 

     

11. ¿Coordinas eficazmente con tu jefatura 
inmediata antes de culminar tu horario de 
trabajo? 
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Anexo C: Validación y confiabilidad de Satisfacción Laboral: Ficha técnica 
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Validación de Aiken del Cuestionario Satisfacción laboral (Boada, 2018) 

Para el cálculo de la V de Aiken se procedió a aplicar la fórmula anterior en el puntaje 

otorgado por los jueces para cada pregunta (ítem) en los tres criterios de evaluación 

(pertinencia, relevancia y claridad).  

Se obtuvo como resultado una V de Aiken de 0.86 para la Pertinencia de la prueba, de 0.80 

para la Relevancia y 0.80 para la Claridad del cuestionario. Como resultado total, se obtuvo 

una V de Aiken de 0.82, lo cual indica la alta validez de la prueba 

Validez y Confiabilidad de los instrumentos (Boada, 2018)  
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Anexo D: Validación y confiabilidad del Desempeño Laboral 
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Anexo E: Baremo del Coeficiente de Correlación Rho de Spearman 

 

 

Fuente: https://www.scielo.org.mx/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0188-95322015000300004 
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Anexo F: Consentimiento Informado 

Título: “SATISFACCIÓN Y DESEMPEÑO LABORAL EN LOS OBSTETRAS DEL HOSPITAL 

NACIONAL RAMIRO PRIALÉ PRIALÉ, HUANCAYO 2024”  

 

Estimado colaborador se le invita a participar en el presente trabajo de investigación, sobre la 

satisfacción y desempeño laboral realizado por las investigadoras Elia Vera De la Cruz, Liz Carolina 

Dávila Candiotti, Comité Institucional de Ética en Investigación (CIEI) y Universidad Continental. Por 

ser de interés para las investigadoras y optar el grado de magister en Gestión Pública y Privada de 

la Salud. 

 

El estudio se realizará en el Hospital Nacional Ramiro Prialé Prialé, Huancayo 2024, por tal razón se 

le ha considerado para participar en el estudio ya que labora en el lugar de la investigación, su 

participación es voluntaria libre de coacción e influencia indebida con la libertad de retirarse cuando 

lo desee, sin que afecte ninguno de sus derechos, sanción o perdida de sus beneficios. tómese el 

tiempo necesario para decidir su participación. Garantizamos la confidencialidad de su identidad y 

anonimato en el presente estudio así mismo respeto a su privacidad durante y después de su 

participación en la investigación según la Ley No 29733, Ley de protección de datos personales y su 

reglamento. Archivando y reservando sus datos, así como los cuestionarios y consentimientos 

informados, en carpetas personales de las investigadoras.  

 

El presente estudio se llevará a cabo para determinar la relación que existe entre la satisfacción y 

desempeño laboral en el servicio de obstetricia del Hospital Ramiro Prialé Prialé, Huancayo 2024. 

Buscamos si existe eficacia en los colaboradores cuando realizan sus trabajos que es necesario para 

el crecimiento y ventaja competitiva de las organizaciones, la investigación se justifica 

metodológicamente, por la observación de un hecho real, sobre el cual se formulan preguntas y para 

esto se aplicaran dos cuestionarios, de tal manera que los datos extraídos van a ser procesados por 

medio de la estadística a fin de contrastar las hipótesis y determinar resultado estadísticamente 

significativo, que será de beneficio para el servicio de obstetricia del Hospital Ramiro Prialé Prialé, de 

esta manera podrán tomar en cuenta las debilidades y/o fortalezas que existen con respecto a la 

labor que cumple el profesional de Obstetricia. Se está tomando en cuenta al total del personal del 

servicio por lo tanto no existe muestra. La entrevista y rellenado del cuestionario tendrá una duración 

de 40 minutos, según la necesidad y tiempo del (la) participante, se suplica ser lo más sincero(a) 

posible en las respuestas, si tuviera alguna consulta sobre la investigación, puede formularla cuando 

lo estime conveniente. 
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Al concluir la investigación, los resultados finales de las pruebas realizadas serán reservados, se 

compartirán solo si el comité de ética o la jefatura del Departamento Materno Infantil lo requieran. Si 

desea podrá escribir a los siguientes correos, 40309624@continental.edu.pe y 

46195062@continental.edu.pe, para consultas sobre aspectos éticos. A continuación, firmar el 

consentimiento informado.  
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CONSENTIMIENTO INFORMADO 

Yo........................................................................................................, con DNI N° 

………………, he leído (o alguien me ha leído) la información brindada en este documento, 

me han informado acerca de los objetivos de este estudio, los procedimientos, los riesgos, 

lo que se espera de mí y mis derechos, he podido hacer preguntas sobre el estudio y todas 

han sido respondidas adecuadamente. Considero que comprendo toda la información 

proporcionada acerca de este estudio, comprendo que mi participación es voluntaria, 

comprendo que puedo retirarme del estudio cuando quiera, sin tener que dar explicaciones 

y sin que esto afecte mi condición laboral. Al firmar este documento, yo acepto participar en 

este estudio, para optar el grado académico de magister de las Obstetras, Elia Vera De la 

Cruz y Liz Carolina Dávila Candiotti, doy mi consentimiento para ser encuestado (a) y ser 

parte del trabajo de investigación “SATISFACCIÓN LABORAL Y DESEMPEÑO LABORAL 

EN EL SERVICIO DE OBSTETRICIA DEL HOSPITAL NACIONAL RAMIRO PRIALE 

PRIALE, HUANCAYO 2024” no estoy renunciando a ningún derecho, entiendo que recibiré 

una copia firmada y con fecha de este documento. 

Firma del sujeto de investigación............................................................................ 

Huancayo, ………… de, ………2024. 
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Anexo G: Carta de Autorización del Hospital Ramiro Prialé Prialé, Huancayo. 
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Anexo H: Instrumento de Validación a Través de Juicio de Expertos 
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Anexo I: Cuadros Nivel de Medición para los Instrumento  

 

 

 

 




