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RESUMEN

Toda institucién publica en salud involucra atencion al publico, por ello la
preocupacion permanente para mejorar la Calidad de la Atencién y son los
trabajadores los encargados de llevar a la organizacion al éxito y a las metas
deseadas; de ahi la importancia de la satisfaccion del recurso humano. El
trabajar con personas insatisfechas genera una gran carga negativa, la que con
el tiempo disminuye en el desempefio laboral, aumenta el nGmero de errores y
ausentismo. Para enfrentar esta probleméatica la institucion debe preparar,
capacitar y fortalecer a sus trabajadores en diferentes areas, para que estos se
sientan satisfechos e involucrados con la labor que realizan.

Es una investigacion de tipo descriptivo, correlacional, transversal. Con
una muestra de 89 personas; se aplicé un instrumento validado por el MINSA
en el 2002.Y el objetivo es determinar la relacion que existe entre los
factores laborales y la satisfaccién laboral del personal del centro Quirurgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion Callao 2016.

Se encontro el 73.03% de insatisfaccion, con un valor del X2c mayor al X2t
(14.829 > 5.99), entonces rechazamos hipétesis nula y aceptamos la hipotesis
alterna; concluyendo: Que existe una relacion entre los factores laborales vy
la satisfaccion laboral. Y que esta relacion es de 0.387; es decir que los
factores laborales influyen en la satisfaccion laboral.

Palabras clave: factores laborales, satisfacciéon laboral, recurso humano.
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SUMMARY

Every public institution in health involves attention to the public, therefore the
permanent concern to improve the quality of care and are workers responsible
for take the Organization to the success and the desired goals; Hence the
importance of human resources satisfaction. Working with unsatisfied people
generates a high negative charge, which eventually decrease in job
performance, increases the number of mistakes and absenteeism. To address
this problem the institution must prepare, train and empower their workers in

different areas, so that they feel satisfied and involved with the work.

It is a descriptive, correlational, cross-cutting research. With a sample of 89
people; applied instrumental validated by the MOH in the 2002.Y the objective
is to determine the relationship between occupational factors and the job
satisfaction of the surgical of Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién Callao
2016 staff. Found the 73.03% of dissatisfaction, with a value of greater than

the X2t X2c (14.829 > 5.99), then reject null

hypothesis and accept the alternative hypothesis; In conclusion: that there is a
relationship between job satisfaction and job factors. And that this relationship is

0.387; It is said that labor factors influencing job satisfaction.

Key words: occupational factors, job satisfaction, human resource.
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INTRODUCCION

En toda institucionn publica en salud que involucra atencionn de publico,
hay una preocupacion permanente para mejorar cada vez mas la Calidad de la
Atencién y son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al éxito y a
las metas deseadas, de ahi la importancia de darle el primer lugar al recurso
humano (1), elegir estrategias que le permitan sentirse satisfechos, valorados y

reconocidos por el trabajo que realizan.

La satisfaccion laboral en la actualidad constituye un elemento esencial para el
logro de los objetivos humanos y organizativos; por esta razdén es necesario
estudiarlos en forma consecuente y lograr que los conocimientos generados sean
aplicados de forma humanistica, de tal manera que no se obvie a la persona ni lo
que se percibe de su trabajo y desempefio en la institucion. La satisfaccion laboral
es un resultado de factores tanto internos como externos, entre ellos se puede
mencionar, la motivacion el desarrollo profesional del personal, la identificacion y
pertenencia en la organizacion, por ello es de vital importancia velar por la
satisfaccion de los colaboradores, ya que esto reflejara resultados positivos en la
calidad de atencion del paciente. A lo expuesto se debe afiadir que el trabajo con
personas en situacion de fragilidad emocional genera una gran carga, la cual es
importante porque con el tiempo disminuye el desempefio laboral, aumenta el

ndamero de errores y ausentismo.

En definitiva se pide que los equipos de salud tengan capacidad de innovar en
metodologias, que sean sensibles y abiertos a asumir cambios y que el trabajo se
convierta en una fuente permanente de aprendizaje. Por ello se requiere de
equipos motivados y capaces de generar y potenciar cambios. Este proceso de

mejoramiento debe ir necesariamente acompafiado de un proceso de desarrollo y
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crecimiento personal de los que se desempefian en las instituciones y que
conocemos como usuarios internos. Para enfrentar esta tarea, la institucion debe
preparar, capacitar y fortalecer a sus trabajadores en diferentes éareas, de tal
manera que estos se sientan satisfechos e involucrados con la labor que realizan

para asi poder proyectarse hacia quienes reciben sus servicios.

Se evidencia frecuentemente la insatisfaccion del personal que labora en el
Centro quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion; tanto de la parte

médica, enfermeria, técnicos de enfermeria y personal administrativo

En este contexto, nuestra preocupacion surge de la necesidad de abordar un
tema relevante al interior del centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrién Callao ya que la satisfaccion laboral influye directamente en el bienestar

de los trabajadores y por ende en la calidad de atencidn de los usuarios externos.
La investigacion para su desarrollo se constituye en los siguientes capitulos:

Capitulo I: El problema de investigacion, se redacta el problema general los
problemas especificos, se plantean el objetivo general y los problemas especificos,
se formula la hipotesis general y las especificas, se justifica el trabajo y se

identifican sus variables

Capitulo Il: Marco Teodrico conceptual, con los antecedentes internacionales y
nacionales relacionados al tema, asi como las bases tedricas para cada variable de

estudio.

Capitulo lll: Marco Metodoldégico: tipo, nivel, disefio, poblacion, muestra de

estudio, técnicas de recolecciéon de los datos.

Capitulo 1V: Resultados con cuadros y graficos con su respectivo andlisis de

las variables independiente y dependiente.
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Capitulo V: Discusion de resultados teniendo en cuenta la contratacion de la

hipotesis general y especificas.

Conclusiones y Sugerencias de acuerdo a sus objetivos, para finalmente

considerar las referencias Bibliograficas y anexos.

LA AUTORA.
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CAPITULO |

1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La mayoria de las persona pasan gran parte del dia trabajando y lo hacen
mas de la mitad de su vida. A lo largo del tiempo se han producido cambios
que denotan una gran preocupacion en la satisfaccion en el trabajo la que es
un conjunto de sentimientos, emociones favorables o desfavorables con que
los empleados ven su trabajo.

Por ello el conocimiento y la comprension del nivel de satisfaccion de los
“‘usuarios o clientes internos” de su trabajo, es una de las variables mas
importantes y fundamentales en la gestion y desarrollo de las empresas.
Debido a las implicancias, que guardan relacibn con el comportamiento
organizacional, la calidad de vida y las relaciones interpersonales. Es por ello,
gue la satisfaccion de los profesionales de la salud en el trabajo es uno de los
indicadores que condicionan la calidad asistencial. (2)

El trabajo en salud es variado, de gran responsabilidad y demanda una
actuacion inmediata y eficaz, por ello se requiere profesionales motivados, con
buena formacion, con autonomia en su trabajo, pero a la vez es necesario una
buena comunicacién interpersonal y un reconocimiento en su labor profesional.

Espafia, uno de los paises que mas ha estudiado la insatisfaccién del
personal médico en un estudio realizado por Molina (2009).” Factores
relacionados con la satisfaccion laboral de la enfermeria de un hospital médico-
quirargico”. Encontrandose: la edad media es de 42,9 afos; insatisfaccion
mayor en mujeres (72%) que los casados, 73,3%. El grado de satisfaccion

global es medio.
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La dimension mejor valorada es la relacion interpersonal con los
comparnieros y la peor valorada la promocion profesional. El bloque o lugar de
trabajo es un elemento predictor de la satisfaccion laboral. Concluyendo que
un entorno de trabajo que garantice mas satisfaccion laboral para los
profesionales de enfermeria redundaria en mejoras de calidad en los cuidados
recibidos por los pacientes. (3)

En el Perd Bobbio. En un estudio “Satisfaccion laboral y factores
asociados en personal asistencial médico y no medico de un hospital nacional
de Lima-Perld”. Encontré que existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral
en personal asistencial médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo
el cual se encuentra por debajo de lo reportado por la literatura internacional.
Los factores asociados a satisfaccion difieren notablemente en el personal
médico y no médico. (4)

El Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién Callao es un hospital nacional
de referencia que cuenta con un centro quirdrgico considerado como area
critica por la atencion a los pacientes con patologias que requieren tratamiento
quirargico de alta y mediana complejidad. Cuenta con 9 salas quirtrgicas 3 de
las cuales no se encuentran operativas

Se pudo evidenciar en el area quirdrgica algunas conductas que no
corresponden al patron que debe regir frente a las diferentes situaciones
laborales como: respuestas inadecuadas, exceso de trabajo que muchas
veces no son compensadas ,escaso trabajo en equipo, conflictos entre los
diferentes equipos de trabajo, dificultades con los jefes directos , con sus
pares, y con el personal a su cargo , ya que estos entorpecen la comunicacion,
alteran la armonia y el desarrollo del trabajo , tornandose este dificultosa y

poco gratificante.
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A esto se suma en lo que se refiere al ambiente fisico y la infraestructura
en algunos quiréfanos no existe aire acondicionado, los equipos biomédicos
obsoletos teniendo algunos de ellos mas de 20 afios de antigliedad,
presentando  fallas en su funcionamiento y una inadecuada politica de
mantenimiento; con el consiguiente riesgo de accidentes el cual generan
insatisfaccion en el personal lo que repercute a la final en la atencion del
paciente quirurgico.

No existe ningun trabajo en El Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn
Callao que evalué la satisfaccion del personal del centro quirurgo por lo que
se justifica la realizacion de este trabajo y asi desarrollar herramientas para
analizar los factores que intervienen y generar mejoras continuas para asi
obtener una mejor atencién del paciente quirdrgico.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

Este estudio de investigacion es el primero que se realiza en la region
Callao; por ello nuestra preocupacion surge de la necesidad de abordar un
tema relevante al interior del centro quirdrgico por lo que pretendemos conocer
como los factores laborales influyen en la satisfaccién de los trabajadores del
centro quirargico Hospital Daniel Alcides Carrion del Callao ya que estos
influyen directamente en el bienestar de los trabajadores y por ende en la
calidad de atencion de los usuarios.

Por ello nos formulamos la siguiente interrogante:

1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢Como se viene dando la relacion entre los factores laborales y la

satisfaccion laboral del personal del centro Quirlrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion, Callao 20167
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1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS

P1. ¢(Qué relacion existe entre los factores laborales (Condiciones
laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccién con el jefe inmediato) del
personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2016?

P2. ¢ Qué relacion existe entre los factores laborales (sociodemograficos) y
la satisfaccion laboral (trabajo actual y general) del personal del centro
Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 20167?

P3. ¢ Qué relacion existe entre los factores laborales (Grupo ocupacional) y
la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de progreso Yy
remuneraciones e incentivos) del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 20167

P4. ¢ Qué relacion existe entre los factores laborales (Tiempo de servicios
y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e interaccion
con los compafieros de trabajo) del personal del centro Quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 20167
1.3 OBJETIVOS
1.3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la relacion que existe entre los factores laborales y la
satisfaccion laboral del personal del centro Quirtrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

1.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS.

O1. Verificar si existe relacion entre existe entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el jefe
inmediato) del personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carrién, Callao 2016.
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02. Describir la relacibn que existe entre los factores laborales
(sociodemograficos) y la satisfaccion laboral (trabajo actual y general) del
personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2016.

03. Verificar si existe relacion entre los factores laborales (Grupo
ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de progreso
y remuneraciones e incentivos) del centro Quirargico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

O4. Describir la relacion que existe entre los factores laborales (Tiempo de
servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e
interaccion con los compafieros de trabajo) del personal del centro Quirdrgico

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

1.4 HIPOTESIS GENERAL Y ESPECIFICAS
1.4.1 HIPOTESIS GENERAL

Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales y la
satisfaccion laboral del personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién, Callao 2016.

1.4.2 HIPOTESIS ESPECIFICAS

H1. Existe una relacidén directa y significativa entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el jefe
inmediato) del personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2016.

H2.Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(sociodemograficos) y la satisfaccion laboral (trabajo actual y general) del

personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,



Callao 2016.

H3.Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de
progreso y remuneraciones e incentivos) del centro Quirargico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

H4. Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente
de trabajo e interaccién con los compafieros de trabajo) del personal del

centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

1.5 VARIABLES
1.5.1 Variable Independiente
Factores laborales.
1.5.1.1 Dimensiones:
e Sociodemograficos
e Grupo ocupacional
e Condicion laboral
e Tiempo de servicios y areas de trabajo
e Experiencia en el servicio
e Servicio donde trabaja.
1.5.2 Variable dependiente:
Satisfaccion laboral.
1.5.2.1 Dimensiones
e Satisfaccion laboral
e Dimensiones:

e Interaccioén con el jefe inmediato



e Trabajo actual y general.

¢ Oportunidades de progreso y remuneraciones e incentivos

e Ambiente de trabajo e interaccién con los compafieros de trabajo

1.5.3

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE

DIMENSIONES

INDICADORES

INSTRUMENTO

INDEPENDIE
NTE:

Factores
laborales

Sociodemogréficos

Edad: nimero de afos de una
persona

Sexo:

-hombre

-mujer

Estado civil

-Casado

-Soltero

-Conviviente
-Separado

Lugar de procedencia
-Rural

-Urbana

Grupo ocupacional

-Medico

- Enfermero

-Técnico enfermeria
-Técnico administrativo
- Otros

Condiciones
Laborales

Situacion laboral:
-Nombrado
-Contratado
Jornada laboral:
-completa
-reducida

Cuestionario de
los factores
laborales

Tiempo de servicios y
areas de trabajo

Experiencia en el servicio:
tiempo de servicio que labora
actualmente

Area donde trabaja: Espacio
fisico donde se realizan las
actividades diarias del personal

DEPENDIENT
E:

Satisfaccion
laboral

Interaccién con el
jefe inmediato

Significa grado en que el
individuo considera que sabe lo
gue se espera de el por parte de
sus jefes

Trabajo
general

actual y

Es el grado de satisfaccion que
experimenta el trabajador
condicionado por su puesto de
trabajo

Oportunidades de
progreso y
remuneraciones e
incentivos

Oportunidades de progreso:
Entendido como grado en que el
individuo cree que puede
mejorar, tanto a nivel profesional,
como en reconocimiento en su
trabajo.

Remuneraciones e incentivos:
Grado en que se reconoce al
individuo un estatus concreto,
tanto a nivel retributivo como a
nivel de independencia en la
organizacion y de desempefio del
puesto de trabajo.

Encuesta de
satisfaccion
laboral

(escala de Likert)

Sometido a la
prueba de Alpha
de Cronbach con
nivel de
confiabilidad de
0.922




8

Ambiente de trabajo:

Ambiente donde desempefia sus
Ambiente de trabajo e | actividades

interaccion con los |Interaccién con los comparieros
compafieros de |de trabajo:

trabajo Se refiere al grado de
satisfaccion que provocan en el
individuo las relaciones sociales
con sus comparfieros y el.

1.6 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion nos permitira tener una vision real y clara de la
relacion entre los factores laborales y la satisfaccion laboral de los
trabajadores del centro quirdargico del Hospital Nacional Daniel Alcidez Carrion

Callao.

De acuerdo a los resultados encontrados se podré proponer proyectos de
mejora en lo que se refiere a la satisfaccion del personal para mejorar sus
condiciones de trabajo lo que redundara positivamente en la atencion del

paciente quirargico.

1.6.1 De caracter metodoldgico

El presente estudio servird como fuente de informacion para futuros estudios
relacionados con factores laborales vy satisfaccion laboral ya que son temas
importantes en todas las instituciones; ya sean estas publicas o privadas, para
asi poder modificar algunas conductas por parte de los organismos
gubernamentales, jefaturas y el propio personal; para que de esta manera sean
mas competitivos y eficientes lo que redundara en la atencion del paciente
quirdrgico.
1.6.2 De caracter tedrico

Es importante valorar como eje central de una institucion de calidad el
desempefo de sus trabajadores de la salud, y es ahi donde se concreta la
prestacion del servicio al usuario que es, al fin de cuentas, el objetivo final de

una institucion de salud.
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Bajo esta premisa se hace necesario indagar cuales son las variables que
influyen en la satisfaccion de los trabajadores de una institucion de salud, y es
bajo esa l6gica que el interés de la presente investigacion se centra en la
Satisfaccion Laboral.

La Satisfaccion Laboral, entendida como actitud laboral del trabajador que
indica el nivel de satisfaccion hacia su propio trabajo, es uno de los temas poco
estudiados, como fendmeno en si, pero importante como elemento explicativo
del comportamiento e indicador de la conducta del trabajador.

En ese sentido, se reafirma que la importancia del estudio de la satisfaccién
laboral obedece al hecho de que permitird conocer una variable central que
influye en el desempefo del personal de salud.

1.7 VIABILIDAD DEL ESTUDIO

Las razones determinantes de la viabilidad del estudio son:
1.7.1 El objeto de estudio:

Esta representado por los usuarios internos en cuyo caso son los
trabajadores centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién
Callao.

1.7.2 Los objetivos del estudio:

Seran alcanzables por la participacién de los usuarios internos, quienes
daran su aceptacion para formar parte del estudio.

1.7.3 Disponibilidad de los instrumentos de recoleccion de la
informacion:

Se aplicard el instrumento elaborado por el Ministerio de Salud en el 2002 el
que fue sometido a la prueba de confiabilidad por Cronbach.

1.7.4 Disponibilidad de los recursos técnicos:

Tanto el econOmico, los humanos y materiales son propios  del
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investigador.
1.8 LIMITACIONES:
1.8.1 En cuanto al objeto de estudio
No todos los trabajadores del centro quirdrgico quieren participar en el
estudio.
1.8.2 En cuanto al enfoque
La mayoria de los trabajadores del centro quirdrgico ven remota la
resolucién de los problemas que existe en el Hospital Nacional Daniel Alcides
Carrion Callao, por ello como que no tomaron la importancia del estudio
cientifico a pesar de haber sido consultada para que formara parte del estudio.
Este estudio se fundamenta en un andlisis transversal que no permite la

evaluacion del problema en el tiempo.
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CAPITULO I
2 MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES
2.1.1 A nivel Internacional.

Chavarria, Sandoval, Peldez, Radilla (2009) “Satisfaccion laboral del
personal médico en el Servicio de Urgencias Adultos en un Hospital
General”. El objetivo de este trabajo fue conocer el nivel de satisfaccion laboral
entre los médicos adscritos al servicio de Urgencias del HGR No. 25 del
Instituto Mexicano del Seguro Social. Se realiz6 un estudio observacional,
prospectivo, transversal y comparativo, que incluy6 a 43 médicos encuestados;
mediante un cuestionario constituido por cuatro indicadores: suficiencia,
reconocimiento, respeto y confianza. Se obtiene una calificacion en el nivel
bajo en la escala de satisfaccion laboral en 11.62%, en el nivel medio en
51.16% y en la categoria alta en 37.20%. En conclusion existe un nivel medio
de satisfaccion laboral en nuestro servicio, donde la poca disponibilidad de

recursos es el principal factor que influye en el nivel de satisfaccion laboral. (5)

Fernandez, Villagrasa, Gamo, Vasquez, Cruz, Aguirre y Andrada
(1995).”Estudio de la satisfaccién laboral y sus determinantes en los
trabajadores sanitarios de un area de Madrid”. El objetivo del estudio fue
evaluar la satisfaccion laboral y analizar sus componentes en los trabajadores
de las siguientes instituciones de un area de Salud: centros de salud,

ambulatorio, y hospital de referencia en Madrid.

Estudio de Disefio transversal, muestra aleatoria estratificada vy
proporcional de los trabajadores de Atencion Especializada de 460 y 486

trabajadores de Atencién Primaria del area n° 10 de Madrid, se utiliz6 una
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encuesta de satisfaccion de Font-Roja y un cuestionario que recoge variables

independientes sociodemograficas y relacionadas con el puesto.

La puntuacién media de la satisfaccion es de 3.07+-0.37. Las dimensiones
menos valoradas han sido la promocién profesional (2.22+-0.86) y la tension
relacionada con el trabajo (2.39+-0.90) y la mas valorada ha sido la relacionada

con la competencia profesional (4+-0.59).

Los médicos puntlia mas bajo que el resto de profesionales en lo referente
a tension relacionado con el trabajo (2.30) y a los relacionados con los
compafieros (3.34) .Las enfermeras consideran que la promocion profesional
es escasa (2.15), mientras que los celadores la monotonia laboral es
acentuada. Y los auxiliares de enfermeria es el grupo que refiere exceso de

trabajo.

Existe diferencia significativa entre los factores grupo ocupacional y nivel

asistencial de trabajo.

Se concluye que el grado de satisfaccion en medio. Y que deberian
introducirse modificaciones en las condiciones de trabajo y en las
organizaciones empresariales en funcién de la puntuaciéon de los determinantes

de la satisfacciéon. (6)

Torres, Chévez, Lizarraga, Guerra (2007)”Absentismo y su relacion
con satisfaccion laboral de enfermeria en una unidad médica de segundo
nivel”. El objetivo del trabajo fue: Determinar la relacion entre absentismo y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria. EI método utilizado fue

Estudio observacional, transversal.

Se encontré que de las 205 enfermeras. El 62% del personal se encontro

con moderada satisfaccion y solo 3% con baja satisfaccion. No se encontré
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correlacion ni asociacion entre satisfaccion laboral e incapacidades vy
absentismo. Los factores que favorecieron la satisfaccion laboral fueron;
beneficios laborales; relaciones sociales; relacion con la autoridad; desempefio
de tareas. Los asociados con baja satisfaccion fueron; condiciones fisicas;
politicas administrativas; y desarrollo personal. No hubo asociacién en ninguna
de las variables sociodemograficas.

No encontraron relacion significativa entre las variables de condicion laboral
y satisfaccion laboral (x2c 0.22). Asi mismo del 83% son nombrados de los
cuales el 31% manifestaron tener una satisfaccion alta y un 51% una
satisfaccion moderada; mientras que en el 17% son contratados los que
manifestaron un 4% de satisfaccion alta y un 11% de satisfaccion moderada.

En conclusion no se encontrd asociacion entre absentismo y satisfaccion
laboral. La satisfaccion laboral en el personal de enfermeria fue moderada. (7)

Molina Linde JM, Avalos Martinez F, Valderrama Orbegoso LJ, Uribe
Rodriguez AF (2009). En un estudio” Factores relacionados con la
satisfaccion laboral de la enfermeria de un hospital médico-quirargico”.El
presente trabajo tiene como objetivo analizar el grado de satisfaccion laboral de
los profesionales de enfermeria que trabajan en un hospital médico-quirargico y
establecer los factores sociodemograficos y profesionales relacionados con la
misma. Es un estudio transversal y descriptivo. Se seleccionaron
aleatoriamente 75 profesionales de enfermeria (total: 510) del Hospital Médico
Quirurgico de la Ciudad Sanitaria “Virgen de las Nieves”, de Granada, Espafia,
se realiz6 un cuestionario an6nimo, compuesto por el Font-Roja (mide la
satisfaccion laboral) y variables socio-demogréaficas y laborales.
Encontrandose: la edad media es de 42,9 afios; 72% mujeres, 64,9% casados,

73,3% vinculados en propiedad, 58,7% son del bloque de hospitalizacién y
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67,6% tiene turno rotatorio. El grado de satisfaccion global del Font Roja resulta
medio (69,92 * 10,48), recorrido entre 24 y 120.

En relacion a la situacion laboral: un 73,3% eran trabajadores fijos y un 26,7%
eventuales. No se observaron diferencias estadisticamente significativas en las
variables sociodemograficas y laborales (sexo, edad, afios de casado, hijos,
bloque de trabajo, situacion laboral, categoria profesional, turno de trabajo,
tiempo en el servicio actual y tiempo en la profesion), en relacion con la
satisfaccion total obtenida con el Font-Roja.

La dimension mejor valorada es la «relacion interpersonal con los
compafieros» (3,82 + 0,86) y la peor valorada la «promocion profesional» (2,28
+ 0,75). El blogue o lugar de trabajo es un elemento predictor de la satisfaccion
laboral (3=-0,297, p=0,018). Concluyendo que un entorno de trabajo que
garantice mas satisfaccién laboral para los profesionales de enfermeria
redundaria en mejoras de calidad en los cuidados recibidos por los pacientes

de parte de este tipo de personal. (3)

2.1.2 A nivel nacional.

Baldeon Trejo Carmen (2015) “Factores asociados a la satisfaccion del
personal de Salud del Hospital IV Ramiro Priale, Huancayo”. El objetivo
del trabajo es determinar si existe relacién entre la satisfaccién del trabajador
con los factores laborales de remuneracion, capacitacion, discriminacion,
motivacion, relaciones entre trabajadores, trabajo en equipo, exceso de trabajo,
estrés, etc. Llegdndose a la conclusion que los factores asociados a la
insatisfaccion del trabajador, son la falta de capacitacion, las remuneraciones

menores, el exceso de trabajo, la falta de trabajo en equipo. (8)
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Torres Alarcon, Fernando (2015) "Relacion entre satisfaccion laboral y
amabilidad rasgo del colaborador interno en el Hospital Edgardo
Rebagliati Martins Lima Pera”. El presente trabajo concluye en una muestra
de 675 colaboradores que existe relacion positiva (r=0.444) entre las variables
satisfaccion laboral y amabilidad. Encontrando ademas una relaciéon mas alta
(r=0.360) entre el factor Reconocimiento Personal y social con la faceta

Confianza del rango de amabilidad. (9)

Roman, Matzumura, Gutiérrez, "Satisfaccion laboral en el servicio d
Rayos X de una institucion privada de Salud de Lima, Nivel lll-4, 2015". El
presente trabajo es de tipo cuantitativo descriptivo prospectivo y transversal; en
una poblacion de 22 la satisfaccion laboral se evalio mediante un cuestionario

S10/12 de J, L, Melia 'y J.M. Piero.

Se encontrd6 que el 84.4% estaban satisfechos laboralmente. El 65.9%
manifiestan satisfaccién en relacién a las prestaciones recibidas y el 10.2%

manifesté indiferencia con la dimensién ambiente fisico.

Encontrdndose un alto nivel de insatisfaccion laboral. Asi mismo se encontrd

que el ambiente fisico es donde la institucion debe mejorar. (10)

Urbina, Luna (2009) "Satisfaccién la laboral y calidad de vida
profesional de las enfermeras del Hospital Regional Docente de Trujillo.
2009".La presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de
satisfaccion laboral y nivel de calidad de vida profesional de las enfermeras
(84) del Hospital Regional de Trujillo. Encontrandose que las dimensiones con
un nivel alto de satisfaccion laboral son las relacionadas con competencia
profesional y la propia satisfaccion en el trabajo; y con un nivel bajo las de

promocion profesional, presion en el trabajo. Las Dimensiones con un nivel
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bueno de calidad de vida profesional son la motivacion intrinseca y la
capacidad de realizar el trabajo y | de bajo nivel, la carga de trabajo percibida.
Existe una relacion significativa entren la satisfaccion laboral y la calidad de

vida profesional. (11)

Roman Meza Alexander Humberto. (2016) en su tesis “Satisfaccion del
tecndlogo médico de radiologia en la Clinica Internacional - Sede San
Borja en el afio 2015”. El objetivo del presente trabajo es determinar el grado
de satisfaccidon del Tecnélogo Médico de Radiologia en la Clinica Internacional
- Sede San Borja en el afio 2015. Material. La investigacion es de tipo
cuantitativa, y de disefio no experimental, descriptivo, prospectivo y de corte
transversal. La poblacién estuvo constituida en total por 46 personas. La
satisfaccion se evalué mediante el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23
de J.L. Melia y J.M. Peir6. Encontrandose que el 56,5% de personas estaba
contratado a plazo fijo y un 32,6% se encontraba laborando menos de 1 afio. El
87% de los participantes manifestaron estar satisfechos laboralmente. Un
89,1% mostrd satisfaccion con la dimensién del ambiente fisico, mientras que
sélo un 60,9% mostraron satisfaccion con la dimension de la participacion, y un

67,3% mostraron satisfaccion con la dimension de las prestaciones recibidas.

Concluyendo que la satisfaccion fue alta, pero en el analisis, se definié que
la satisfaccion con la participacion y la satisfaccion con las prestaciones
recibidas en la institucion deben mejorar en comparacion a las otras
dimensiones: la satisfacciéon con el ambiente fisico, con la supervisién y la

satisfaccion intrinseca del trabajo. (12)

Bobbio Lucia, Ramos Willy, (2010) En un estudio “Satisfaccion laboral y
factores asociados en personal asistencial médico y no medico de un

hospital nacional de Lima-Pera”. El trabajo tiene como objeto determinar la
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satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no
médico del Hospital Nacional Dos de Mayo (HNDM). Estudio transversal
aleatorio. La muestra conformada por 75 médicos, el grupo de enfermeros y
obstetras fue de 65 personas y en el grupo de técnicos de enfermeria por 87
personas. Con un nivel de confianza del 95%. El 22.7% del personal médico se
encontraba satisfecho con su trabajo, la satisfaccion en el grupo compuesto por
enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras que en el personal técnico de
enfermeria, la satisfaccion laboral fue del 49.4%. El analisis multivariado mostro
gue en el personal médico los factores asociados a satisfaccion laboral fueron
la adecuada higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003) y el tener
adecuada relacién con sus jefes de servicio (p=0.023). Los factores asociados
a satisfaccion en personal asistencial de enfermeria y obstetricia fueron la
adecuada carga laboral (p=0.003) y las adecuadas oportunidades de
promocién y ascenso (p=0.006); mientras que, en el personal asistencial
técnico fueron la satisfaccion con el salario mensual (p<0.001) y con la
supervision ejercida sobre ellos (p<0.001).

En conclusién existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en personal
asistencial médico y no médico del HNDM el cual se encuentra por debajo de lo
reportado por la literatura internacional. Los factores asociados a satisfaccion
difieren notablemente en el personal médico y no médico. (4)

Cuchilla Trujillo, Merlith Marilia (2015) en su tesis “Factores que
inciden en la satisfaccion laboral del obstetra en el centro materno infantil
Tahuantinsuyo bajo marzo-agosto 2015”. El objetivo del trabajo es encontrar
Los factores que inciden en satisfaccion Laboral del obstetra en el centro
Materno infantil Tahuantinsuyo Bajo, es una investigacion descriptivo,

prospectiva, transversal, y observacional. Siendo la poblacion de estudio 30
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profesionales. El 80,0% Obstetricia bordeando entre las edades de 30 — 49
afos el 43,3% son casadas, Y el 100% (30) son del sexo femenino.

El 30% obtuvieron el grado de maestria y el 53,3% viene laborando en la
institucion es entre 01-10 afios. Y el 40% de obstetras contratadas estan en el
nivel 1 y un 27% se encuentran en un nivel 3, y el 33% se encuentra en un
nivel profesional N5. El 33,3% esta insatisfecho con la apreciacion fisica y
espacio laboral.

El 34% se encuentran insatisfechos con las relaciones personales con sus
superiores, el 20% se encuentra satisfecho. El 40% estan moderadamente
satisfecho y en cuanto a las relaciones con sus comparieros de trabajo el 30%
le es indiferente. ElI 43,3% se encuentran muy satisfechas en relacion
interpersonal con las usuarias. El 33,3% le es indiferente con reconocimiento
gue recibe por parte de sus superiores. El 26,7% se encuentra insatisfecho con
el apoyo que reciben de sus superiores. El 26,6% no estan satisfechas con la

capacitacion que recibe de la institucion. (13)

2.2 BASES TEORICAS
2.2.1 Factores laborales

Se considera como antecedentes de los factores sociodemograficos algunas
variables que pueden localizase en el trabajador mismo, o en la situacion en la
que el trabajo se realiza, asi como en el propio trabajo. Segun Robbins
(14)entre las variables que tienen que ver con el trabajador mismo se
encuentra la edad Ila antigiedad en el trabajo, el sexo, la etnicidad, la
educacion, el estatus laboral, su prestigio profesional y el origen rural- urbano.
(15)Respecto a los factores circunstanciales se han identificado las siguientes

variables relevantes: salario, supervision, ambigtiedad del rol del trabajador,
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conflictos inherentes al puesto, participacion, estructura y clima organizacional.
Finalmente entre los aspectos mas relevantes que hacen al trabajo mismo son:
la naturaleza, el logro, la calidad, la percepcion de subordinacion o autonomia,
el esfuerzo y los recursos (16).Finalmente otras de las variables demograficas
tales como el tipo de ocupacién, origen racial, educacion, genero, salario y
horas trabajadas por semana tienen que ver con la satisfaccion. (17)

Se ha afirmado que con el trabajo la edad (18)es el predictor mas fuerte ya
gue los asalariados de mayor edad estan mas satisfechos que los asalariados
jovenes por diversas razones: podrian tener mejores empleos como
consecuencia de su experiencia; los empleados de mayor edad conceden
menos importancia a aspectos que provocan insatisfaccion, como sueldo,
promocién, etc., entrando una nueva premisa la cual afirma que mientras uno
espere menos de su trabajo, tendrd mas satisfaccion; otro argumento se basa
en que conforme el individuo aprende mas sobre costes y recompensas del
trabajo, espera menos y valora mas.

Sin embargo, la edad, es un factor que influye de manera muy dispar,
debido a que no hay unanimidad debido a que pueden darse las situaciones
donde no existe relacion alguna entre la satisfaccion laboral y la edad, o que

incluso a mayor edad menor es la satisfaccion.

Segun Herzberg (19) la satisfaccion global con el trabajo es alta en los
trabajadores jovenes, menores de 20 afos, desciende durante los siguientes
10 afos, y posteriormente aumenta constantemente hasta la edad de la
jubilacion. Mientras que Rhodes concluye que la satisfaccion global con el

trabajo aumenta con la edad en forma lineal hasta los 60 afios.

Genero Desde la incorporacién a la vida laboral de la mujer, los roles

prefijados entre sexos en relacion con el trabajo tratan de superarse. Sin
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embargo, la interrelacion entre la condicion masculina o femenina y la
satisfaccion laboral experimentada estd sujeta a ciertos condicionamientos
socioculturales, lo que hace que las connotaciones entre la variable género y
su influencia sobre la satisfaccibn hayan sido investigadas ampliamente.
Spector afirmo que los hombres y mujeres muestran un nivel de satisfaccion

global con el trabajo equivalente.

En diversos estudios, las mujeres han presentado un mayor nivel de
satisfaccion laboral, asi como un mayor valor a las recompensas intrinsecas
del puesto de trabajo, debido a que las mujeres pueden presentar unas
expectativas menores en relacion con su empleo, lo que conlleva que su nivel
de satisfaccion supere al de los hombres cuyas expectativas hacia el trabajo

pueden ser mas exigentes y, por consiguiente mas dificiles de cumplir.

Asi mismo, también ha quedado visto que los hombres se muestran
ligeramente méas satisfechos que las mujeres con la estabilidad en el empleo,

aunque ambos sexos se muestran satisfechos en lineas generales.

La Antigiedad en el trabajo puede ser un factor asociado con la
satisfaccion laboral, especificamente parece que si, se controlan los efectos de
la edad, la satisfaccién con el trabajo aumenta con la antigliedad en el trabajo,
tanto para hombres como mujeres. Olsen (20), habla de una disminucion de la
satisfaccion laboral al final del primer afio y el término del, tercero, el cual esta

relacionado con el estrés.

Puede existir una relaciéon positiva entre la antigiedad en el puesto de
trabajo y la satisfaccion laboral, debido a que con la madurez y la antigiiedad,
se asegura el poder elegir el trabajo, sin embargo el trabajador también podria

sentirse atrapado y rutinario, lo cual podria alterar la relacion (Robbins)
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Condicion de trabajo: Se podria esperar que el hecho de presentar un
puesto laboral con contrato fijo traeria estabilidad laboral y por ende mayor
satisfaccion por parte del usuario, sin embargo se han hallado relaciones
negativas, o perdida de la motivacion para realizar un trabajo de calidad por la

sensacion de estabilidad (Robbins)

Turno de Trabajo: La necesidad de trabajar turnos nocturnos o dias
festivos, asi como la inflexibilidad de horarios, provoca insatisfaccion. Se ha
podido establecer una asociacion entre la satisfaccion laboral y el turno tarde, y

luego el turno mafana y rotativo (Robbins)

Numero de horas trabajadas: La mayoria de personas necesitamos un
balance entre la vida personal y laboral. Poder trabajar menos horas, permite a
la persona desarrollar mejor sus obligaciones personales, pero depende de su

disponibilidad econdmica (Robbins)

Salario: Segun la teoria microecondémica convencional, se muestra que los
niveles mas altos de salario estan asociados con niveles altos de satisfaccion
laboral una productividad mas elevada y si estos son retribuidos de acuerdo
con sus productividades marginales, entonces ambas variables se
determinarian simultaneamente. Sin embargo, pueden mostrarse simultaneos
si los salarios reflejan diferenciales salariales compensatorios, en especial, en
trabajos de mayor riesgo que pueden ofrecer mayores salarios para compensar
su menor satisfaccion laboral asociada. En este contexto, la endogeneidad
procede de la existencia de variables omitidas, por lo que en instituciones
donde no se controlen variables relevantes (como el riesgo laboral) se puede

obtener una relacion negativa entre salarios y satisfaccion laboral.
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Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales son aspectos
que pueden favorecer la cohesion social e interés colectivo dentro de una

organizacion, lo que lleva a la confianza, y por ende a la satisfaccion laboral.

Por esta razén, se considera que tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral. Y si la institucion posee una estructura organizacional
piramidal, donde las jefaturas ejercen un liderazgo directivo y el trabajo en
equipo es moderado, sera la relacion lider miembros la que juegue un rol mas
importante en comparaciéon a la relacion entre pares (trabajadores de una

misma condicidn).

Esta situacion es mas frecuente en instituciones de salud, donde las
jefaturas poseen un alto grado de poder y una cultura organizacional que realza
el estatus de las jefaturas y, por ende, llegan a tener una alta influencia en las

actitudes de los trabajadores, inclusive en su bienestar psicoldgico.

Origen étnico; Segun Konar (21) considera la influencia de las diferencias
raciales en la satisfaccién con el trabajo cuando se interpretan como factores
especificos que interactlan con otras variables, mas que en términos de la raza

en si mismo

Estado civil: El trabajo de Wong (22) en lo que se refiere al estado civil
concluye que los trabajadores solteros se interesan mas por las oportunidades
de promocion en el trabajo ,la implicacion en el mismo, que las tareas a realizar
sean interesantes y por el reconocimiento por el trabajo bien hecho, ya que
consideran los autores, este tipo de empleados disponen de mas tiempo para
dedicarse a su carrera ,mientras que los casados se inclinan por equilibrar el

tiempo de trabajo y el destinado a su familia.
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Categoria profesional: El factor de las recompensas intrinsecas debido al
puesto o cargo ha hecho que individuos de los grupos profesionales
administrativos, a diferencia de otros grupos se encuentren menos satisfechos,
mientras que los de mantenimiento se encuentran, a sSu juicio, con menos
oportunidades de promocion profesional que otros colectivos.

Numerosos trabajadores no presentan el nivel de educacion adecuado para
su categoria laboral. El sobre-educacion, o un grado superior del nivel
educativo requerido para el puesto, pueden afectar negativamente a la
satisfaccion laboral, y, a causa de la desmoralizacion consecuente, ocasionar

una baja productividad en este tipo de empleados.

2.2.2 Concepto de satisfaccién laboral
La satisfaccion en el trabajo viene siendo en los Ultimos afios uno de los
temas de especial interés en el ambito de la investigacion. Para Wiener este
interés se debe a varias razones, que tienen relacién con el desarrollo historico
de las Teorias de la Organizacion. "En este caso las reacciones y sentimientos
del colaborador que trabaja en la organizacion frente a una situacion laboral se
consideran, por lo, general ,como actitudes .Sus aspectos afectivos y cognitivos
, asi como sus disposiciones de conducta frente al trabajo ,al entorno laboral, a
los colaboradores , a los superiores y al conjunto de la organizacion son los
que despiertan mayor interés( la satisfaccién en el trabajo como reacciones.
,sensaciones y sentimientos de un miembro de la organizacion frente a su
trabajo)”. (23)
Esta concepcion de satisfaccion en el trabajo como una actitud se
distingue basicamente de la motivacion para trabajar en que esta Ultima se
refiere a disposiciones de conducta, es decir a la clase y seleccion de

conductas, asi como de fuerza e intensidad, mientras que las satisfacciones se
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concentran en los sentimientos afectivos frente al trabajo y en las
consecuencias posibles que se derivan de él.

Robbins (14) coincide con Weiner a la hora de definir la satisfaccion en su
puesto, centrandose basicamente, al igual que el anterior en los niveles de
satisfaccion e insatisfaccion sobre la proyeccion actitudinal del positivismo o
negativismo, definiéndola como " la actitud general de un individuo hacia su
trabajo .Una persona con un alto nivel de satisfaccion en él, puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una, persona insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia él".

Conviene también destacar que el puesto de una persona es mas que las
actividades obvias que tenga que realizar. Los puestos requieren de interaccion
con los compafieros de trabajo y jefes, el cumplimiento de reglas y politicas
organizacionales, la satisfaccibn de las normas de desempefio, el aceptar
condiciones de trabajo, que frecuentemente son menos que ideales y cosas
similares.

Robbins también nos “indica que los factores mas importantes que
conducen a la satisfaccién en el puesto son: un trabajo desafiante desde el
punto de vista mental, recompensas equitativas, condiciones de trabajo que
constituyen un respaldo, colegas que apoyen y el ajuste personal”

Por otra parte el efecto de satisfaccién en el puesto en el desempefio del
empleado implica y comporta satisfacciéon y productividad, satisfaccion y
ausentismo y satisfaccion y rotacion”.

En esta manifestacion encontramos factores importantes que retroalimentar
de forma positiva 0 negativa el desempefio de un puesto, conduciendo la
satisfaccion a una mejora en la productividad, a una permanencia estética o a

una exigencia de movilidad, bien transitoria o definitiva, para satisfacer los
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niveles de exigencia personales.

Mientras que Locke (24), define la satisfaccion laboral “como un estado
emocional positivo y placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto”. Se trata, pues, de un sentimiento de
bienestar, placer o felicidad que experimenta el trabajador en relacion con su
trabajo. Este sentimiento puede ser generalizado o global y abarca todos los
aspectos o factores referidos al trabajo, por lo que se puede hablar de
“satisfaccion laboral general”.

Para Gibson (25). La satisfaccion en el trabajo es una predisposicién que
los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor lo
define como: "El resultado de sus percepciones sobre el trabajo , basados en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo , como es el estilo,
de direccién, las politicas y procedimientos , la satisfaccién de los grupos de
trabajo , la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales , y el
margen de beneficios”.

Aungue son muchas las dimensiones que se han asociado a la satisfaccion
en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales. Siguiendo
las propias indicaciones del autor, destacamos:

Paga: cantidad recibida y sensacién de equidad de esta paga.

Trabajo: El grado en que las tareas se consideran interesantes y
proporcionan oportunidades de aprendizaje y de asuncibn de
responsabilidades.

Oportunidad de ascenso: La exigencia de oportunidades para ascender.

Jefe: La capacidad de los jefes para mostrar interés por los empleados,

Colaboradores: El grado de comparferismo, competencia y apoyo entre

los colaboradores.
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Mufioz, Adanes (26) definen la satisfaccion laboral como " el sentimiento
de agrado o positivo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que le interesa, en un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que le resulta atractiva y por el que
percibe una serie de compensaciones psico-socio- econdmicas acordes con
sus expectativas”.

Para Loitegui (27) la satisfaccion laboral es un constructo pluridimensional
gue depende tanto de las caracteristicas individuales del sujeto como de las
caracteristicas y especificidades del trabajo que realiza. Ademas, el concepto
de satisfaccion en el trabajo esta integrado por un conjunto de satisfacciones
especificas, o aspectos parciales, que determinan la satisfaccion general. Asi
entendida, la satisfaccion laboral es una reaccion afectiva general de una
persona en relacién con todos los aspectos del trabajo y del contexto laboral,
es una funcién de todas las facetas parciales de la satisfaccion. Este modelo de
satisfaccion implica un modelo compensatorio, de forma que un nivel elevado
de satisfaccion, en un determinado aspecto, puede compensar, o incluso suplir,
otras deficiencias y carencias que en otras facetas laborales puedan
producirse.

Las facetas del trabajo, en cuanto a su incidencia en la satisfaccion laboral
de los trabajadores que ha tratado este autor, son:

e Funcionamiento y eficacia en la organizacion

e Condiciones fisico-ambientales en el trabajo

e Contenido interno del trabajo

e Grado de autonomia en el trabajo

e Tiempo libre

e Ingresos econdémicos
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e Posibilidades de formacion

e Posibilidades de promocién

e Reconocimiento por el trabajo

e Relaciones con los jefes

e Relaciones de colaboracion y trabajo en equipo

e Prestaciones sociales
Loitegui, concluye diciendo que la satisfaccion laboral depende de la
interaccion entre dos clases de variables: a) De los resultados que consigue el
trabajador mediante la realizacion del propio trabajo. b) De como se perciben y
vivencian dichos resultados en funcién de las caracteristicas y peculiaridades
de la personalidad del trabajador.

Por dltimo, para Kreitner y Kinicki (28) la satisfaccion laboral “es una
respuesta afectiva o emocional hacia varias facetas del trabajo del individuo”.
Esta definicion no recoge una conceptualizacién uniforme y estatica, ya que la
propia satisfaccion laboral puede proyectarse desde un aspecto determinado,
produciendo satisfaccion en areas concretas de ese trabajo e insatisfaccion en
otras facetas que este mismo trabajo exija para su desempenio.

Finalmente, teniendo en cuenta las aportaciones de los diferentes autores,
diremos que la satisfaccion laboral nace en el contexto laboral, desde la
implicacién de los distintos aspectos, que de una forma u otra influyen en el
estado de animo y situacién emocional de la persona, proyectandose desde
agui situaciones y perspectivas positivas 0 negativas, segun los agentes
implicados en el quehacer laboral.

2.2.3 Principales teorias de la satisfaccion laboral

Para la investigacion se analizaron algunas teorias que dan sustento el

presente trabajo. Entendiéndose que Las teorias son probabilidades de la
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manifestacion de ciertas situaciones en un contexto, al referirnos a esto, se
interpreta que son aproximaciones de una realidad, que dependera de factores
sociales, econdmicos y culturales que definen la forma de explicar una realidad,
por ende se presentan algunas teorias entorno a la satisfaccion laboral:

2.2.3.1 Teoriade los Dos Factores

El autor es Frederick Herzberg, quien en 1959 en su obra “The Motivation
to work” desarrollo La Teoria de los Dos Factores también conocida como
Teoria Higiene-Motivacional, el cual sostenia que tanto la satisfaccion y la
insatisfaccion en el lugar de trabajo actian de manera independiente; ya que
ciertos factores producen agrado o complacencia, mientras que otros
ocasionan descontento.

De acuerdo a Herzberg, el ser humano no se complace con la satisfacciéon
de las necesidades de primer orden en el trabajo (como el salario, la seguridad
laboral o las condiciones de trabajo seguras); mas bien, busca gratificar las
necesidades psicolégicas de mayor nivel, tales como el logro, el
reconocimiento, las responsabilidad, el ascenso y la naturaleza del trabajo en
si. Si bien existe un paralelismo con la Teoria de la Jerarquia de las
Necesidades de Maslow, Herzberg le afiade una nueva dimension en lo
referente a la identificacion de la motivacion originada por factores internos o
externos.

El modelo de los dos factores considera que la satisfaccion e insatisfaccion
se manifiestan a través de dos vias diferentes y define que “los factores
motivadores pueden producir mas o0 menos satisfaccion, pero nunca
insatisfaccion, mientras que los factores de higiene pueden ser determinantes
de mayor o menor insatisfaccion, pero nunca de satisfaccion en el trabajo”.

a) Factores higiénicos o insatisfactorios: Se refieren a las condiciones que
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rodean al empleado, incluyendo las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo, el salario, los beneficios sociales, las politicas de la empresa, el tipo de
supervision recibido, el clima de las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades existentes, etc. (es
decir, son factores extrinsecos), factores considerados con poca capacidad de
influir en el comportamiento de los empleados. La expresion "higiene" se dio
para reflejar su caracter preventivo y profilactico y mostrar que se destinan
simplemente a evitar fuentes de insatisfaccion del ambiente o amenazas a su
equilibrio, cuyo nivel 6ptimo evita la insatisfaccion, pero que si es precario
provoca insatisfaccion.

b) Factores motivadores o satisfactorios: Se refieren al contenido del cargo,
tareas y deberes relacionados (es decir, constituyen factores intrinsecos), los
cuales producen efecto duradero de satisfaccion y de aumento de
productividad en niveles de excelencia. El termino motivacion incluye
sentimientos de realizacién y de reconocimiento profesional, manifestados por
medio del ejercicio de las tareas y actividades que ofrecen suficiente desafio y
significado para el trabajador, cuyo nivel 6ptimo sube la satisfaccién, y que si
es precario, provoca ausencia de satisfaccion.

La combinacién de los factores higiénicos y de motivaciéon resulta en los
siguientes escenarios posibles:

a) Alta Higiene + Alta Motivacion: es la situacion ideal, ya que los
empleados se encuentran altamente motivados y, al mismo tiempo, tienen
pocas quejas de su ambiente laboral.

b) Alta Higiene + Baja Motivacion: si bien los empleados poseen algunos
reclamos con respecto a su ambiente, no estan altamente motivados. El trabajo

es, por tanto, percibido meramente como un “cheque”.
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c) Baja Higiene + Alta Motivacion: los empleados estan motivados, sin
embargo, presentan muchas quejas. Una situacion donde el trabajo es
desafiante y excitante, pero los salarios y las condiciones mismas no estan
alineados con el mismo.

d) Baja Higiene + Baja Motivacion: la peor situacidon de todas. Los
empleados estan totalmente desmotivados, y, al mismo tiempo, presentan
niveles elevados de insatisfaccion en relacion a su ambiente.

Al explicarse estos dos tipos de factores, se establece ademas un estado
neutral de satisfaccion que se producird cuando exista un mismo nimero de
factores que causan satisfacciéon como de insatisfaccion dentro del trabajo.

El efecto que tiene la existencia o ausencia de los factores extrinsecos es
diferente a los intrinsecos, cuando en la organizacién falta buenas condiciones
de trabajo o una clara direccién existe insatisfaccion, pero cuando estos
factores extrinsecos se encuentran presentes no son causantes de
satisfaccion, mientras que la existencia de los factores intrinsecos causan
satisfaccion y su carencia producen falta de satisfaccion. Herzberg enlaza las
necesidades pertenecientes a los factores extrinsecos e intrinsecos a factores
de primer nivel, y determinan que existen factores insatisfactorios y
satisfactorios.

Entre los factores satisfactorios se encuentran el logro, reconocimiento,
trabajo en si mismo, responsabilidad y promocion, mientras que en los factores
insatisfactorios se encuentran la remuneracién, las condiciones de trabajo, la
supervision, la remuneracion y las politicas de trabajo. Cuando existen los
factores satisfactorios en la organizacion en una dimension positiva, son
habitualmente causa de satisfaccion en el trabajo, mientras que en su

dimension negativa son raramente causantes de insatisfaccion, mientras que al
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referirnos a los factores insatisfactorios en su dimension positiva son raramente
causantes de insatisfaccion y en su dimension negativa son habitualmente
causantes de insatisfaccion.
2.2.3.2 Teoria de la Discrepancia y Planteamiento Dinamico

Palma(29) sostiene que la satisfaccion laboral esta en funcion de los
valores laborales que se consideren importantes y que se reconocen a traves
del propio trabajo; estos valores tienen que ser congruentes con las
necesidades; es decir la satisfaccién se deriva de la evaluacién que hace el
trabajador al contrastar sus necesidades y jerarquia de valores con la
percepcion de lo que le ofrece el trabajo en sus distintos aspectos y de lo que

implica la consecucién de los mismos.

La descripcién de la faceta o aspectos del trabajo y el valor que le atribuimos
son elementos que determinan los criterios de satisfaccién; por lo que la
insatisfaccion puede generarse por la discrepancia entre la cantidad de una
faceta que el sujeto dice tiene el trabajo y el que le gustaria tener. El grado de
importancia personal o valor que el trabajador asigna a cada faceta del trabajo

y el que contrasta con la experiencia.

Asimismo, Palma sefala que el grado de satisfaccion es producto de las
percepciones individuales asi como las influencias del medio y las
construcciones significativas que se elaboran en dicha interaccién. Pueden
darse seis formas en esta graduacion: satisfaccion laboral progresiva,
satisfaccion laboral estabilizada, satisfaccion laboral resignada, insatisfaccion

laboral constructiva, insatisfaccion laboral fija y una pseudo satisfaccién laboral.

Estas afirmaciones sugieren que la satisfaccion es producto de una relacion

de interaccion con el medio ambiente mediado por las significaciones
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personales, las mismas que dan lugar a manifestaciones dimensionadas de la
actitud hacia el trabajo.
2.2.3.3 Teoria de las caracteristicas del Puesto

Segun Hackman y Oldham (30) la Teoria de Caracteristicas del Puesto
(TCP), aborda tanto la Satisfaccion Laboral como la Motivacion Intrinseca,
basando su analisis en la Necesidad de Crecimiento y las caracteristicas del
puesto. La TCP identifica cinco caracteristicas fundamentales relacionadas con

la Satisfaccién Laboral estan son:

1. Variedad de la habilidad.- La medida en que un puesto determinado
requiere que el trabajador realice actividades que exijan la utilizacion de una
variedad de habilidades y destrezas.

2. ldentidad de la tarea.- La medida en que un trabajo es completado,
empezar un trabajo y terminarlo con un resultado visible.

3. Importancia de la tarea.- La medida en que un puesto produce un
impacto sustancial y perceptible en la vida de otras personas, bien sea dentro
de la organizacion o fuera de ella.

4. Autonomia.- La medida en que el puesto le da al trabajador libertad,
independencia y discrecion para programar lo que hace y determinar qué parte
del trabajo se debe realizar. Esta dimension esta relacionada con el segundo
estado psicoldgico critico, de darle al trabajador un sentido de responsabilidad
personal.

5. Retroinformacion.- La medida en que el trabajador recibe informacion
sobre la efectividad de sus esfuerzos, ya sea directamente de su trabajo o de
alguna persona, como es el caso de un jefe, compafiero de trabajo, cliente, etc.
2.2.3.4 Teoria de jerarquia de las necesidades humanas

Propuesta por Abraham Maslow, (31) es el representante tedrico mas
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importante del humanismo cita lo siguiente: “las necesidades basicas de

supervivencia deben satisfacerse antes de poder pensar en la satisfaccion de

otras. Sugirié que las necesidades humanas estan jerarquizadas, y se enfatiza

que las necesidades superiores solo pueden existir cuando las necesidades

inferiores han sido satisfechas de acuerdo a un orden:

1.

Necesidades Fisiologicas: Necesidades basicas del organismo, como
alimento, agua, sueno, proteinas y otras vitaminas, sexo.

Necesidades de Seguridad: Dirigidas al auto conservacion buscando el
medio donde no peligre su seguridad, como la proteccion.

Necesidades Sociales y de Pertenencia: Referidas a relacionarse
afectivamente y ser aceptado por los demas (como miembro de un
grupo), esto involucra compafieros, amigos, pareja y familia.
Necesidades de Estima: Involucra dos versiones, una baja (respeto a los
demas, estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencién, estima,
autoconfianza, reputacion, apreciacién, dignidad) y otra alta (respeto por
uno mismo, competencia, logros, independencia y libertad).

Necesidades de Autoactualizacién: Motivacion de crecimiento y
necesidades de ser, refiriéndose al deseo de desarrollar el potencial y la
capacidad, hacer aquello para lo cual se estd en mejor actitud, ampliar

metas necesidades, fomentar la justicia.

Maslow indica en su teoria, que las necesidades que no son satisfechas

influyen en el comportamiento de las personas, menciona también que las

necesidades fisiolégicas nacen con el individuo, las restantes surgen con el

tiempo, lo cual significa que en la medida en que un individuo satisface sus

necesidades bésicas, las cuales forman parte de un ciclo motivador a corto

plazo, gradualmente aparecen otras superiores, las cuales se satisfacen en un
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periodo ciclo mas largo. Por ultimo, también en su teoria afirma que no todos
los individuos buscan la autorrealizacion, puesto que este es un deseo
personal.

2.2.3.5 Teoria ERC (Existencia, relacion y crecimiento)

Alderfer (32) modifico a la teoria de Maslow, y como resultado de la misma
ajusto dicha teoria para obtener la que el llamo teoria de la existencia,
relaciones y crecimiento, misma que agrupa en tres necesidades basicas:

Existencia (E): en este factor se incluyen las necesidades fisiolégicas y de
seguridad, figuradas en la piramide de Maslow, la cual se ocupa de la
satisfaccion de los requerimientos de existencia material. Se encarga de
satisfacer las exigencias materiales basicas para vivir. Como ejemplo de estas
necesidades se distinguen las remuneraciones, la seguridad en el empleo, las
condiciones fisicas en el trabajo y las prestaciones.

Relacion (R): este segundo factor coincide con el de afiliacion, y se enfoca
en la necesidad de mantener relaciones interpersonales importantes, socializar
e interactuar con otras personas buscando la satisfaccion individual. Alcanzar
un status es basico para satisfacer su necesidad de compresion y aceptacion
para con las personas tanto arriba, abajo o alrededor profesional y
personalmente hablando. Haciendo un poco de referencia a Maslow esta
necesidad corresponde al grupo del amor y a factores como la estima.

Crecimiento (C): implica la realizacion personal mediante el desarrollo,
caracteristica que se incluye con el nombre de autorrealizacion del investigador
ya mencionado.

Este modelo contiene ademas un principio, llamado frustracion-regresion,
esto quiere decir que cuando por alguna razon una necesidad de orden

superior, se ve frustrada, el deseo de satisfacer otra se incrementa, aun si es
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de orden inferior, la regresion aplicaria ya que la necesidad de nivel superior
dard la pauta para lograr la necesidad de nivel inferior. La consistencia en
cuanto al conocimiento de las diferencias individuales es elemental.

Factores como la educacién, ambiente cultural y antecedentes familiares
pueden impactar en la fuerza e importancia sobre determinada necesidad.

La motivacion es de vital importancia en cualquier estudio relacionado con
las necesidades del individuo las cuales generar impulsos que les llevan a
satisfacer su comportamiento. A fin de comprender el comportamiento humano
es indispensable conocer la motivacibn humana, concepto que es utilizado en
diferentes sentidos. Cuando una persona actla de determinada manera,
significa que ello es originado por un comportamiento especifico.

Esta teoria se basa en dos principios importantes:

e Mas de una necesidad puede funcionar al mismo tiempo, y con mayor

fuerza si una necesidad de nivel superior permanece insatisfecha.

e Aumenta el deseo de satisfacer una necesidad de nivel inferior.
2.2.3.6 El modelo de las determinantes de la satisfaccion en el trabajo

Propuesto por Lawer (33)remarca la relacion “expectativas-recompensas”,
desde las distintas facetas y aspectos del trabajo. Este autor parte de la
hipotesis de que la relacion entre la expectativa y la realidad de la recompensa
produce la satisfaccion o la insatisfaccion laboral; es decir, que éstas dependen
de la comparacién entre la recompensa recibida efectivamente por el
rendimiento en el trabajo y la que el individuo consideraba adecuada a cambio
de éste. Por lo tanto, si la recompensa obtenida efectivamente excede de la
gue se considera adecuada o si es equiparable, el trabajador alcanza el estado
de satisfaccion. Si esta relacion se desarrolla en sentido inverso, se produce la

insatisfaccion.
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Para este modelo, tiene una importancia capital el fenbmeno de la
percepcion individual de la situacion laboral, al tiempo que asume el punto de
partida de la teoria sobre la disonancia cognitiva, sobre todo de la teoria de la
igualdad.

Por otra parte, es necesario dejar claro que, dentro de esta teoria, el
término “recompensa” no significa soélo retribucion financiera, sino que incluye
un abanico muy amplio de todos los resultados y facetas del trabajo
imaginables (remuneracion, ascensos, reconocimientos, comunicaciéon con la
direccidn, etc. (34).

2.2.4 DEFINICION DE TERMINOS

Factores laborales: son algunas variables que pueden localizase en el
trabajador mismo (edad antigledad en el trabajo, sexo, la etnicidad, la
educacidn, estatus laboral, vy el origen rural- urbano), o en la situacién en la
que el trabajo se realiza, salario, supervision ,ambigtiedad del rol del
trabajador, conflictos inherentes al puesto, participacion, estructura y clima
organizacional. Asi como en el propio trabajo (la naturaleza, el logro, la
calidad, la percepcion).

Satisfaccion Laboral: Segun Weiner. Lo define como” la satisfaccion en el
trabajo como reacciones, sensaciones y sentimientos de un miembro de la
organizacion frente a su trabajo”

Calidad de atencion: La aplicacién de la ciencia en busca del bienestar del
cliente.

Usuario interno Personas que brindan sus servicios a las personas que
trabajan en la misma Institucion.
BASES EPISTEMIOLOGICA

La satisfaccion del usuario interno de una organizacién, sea cual fuese su
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naturaleza, también denominada satisfaccion laboral, es un concepto que ha
existido desde la iniciacion del mundo, donde el ser humano siempre ha
realizado algun determinado trabajo para conseguir algun objetivo trazado,
empezando por su supervivencia, y cuya satisfaccion en realizarlo se traducia
basicamente en conseguir el logro.

Cabe decir que el hombre también se convirtié en un ente social, y a partir
de alli comenzd a darse origen a un grupo, que en general constituye lo que se
conoce como organizacion, y que funcioné como tal desde la Edad Antigua, asi
como en Egipcio (4000 a.C.) y Mesopotamia (1800a.C.), Israel (1490 a.C.),
China (500 a.C.), Grecia (400 a.C.) y Roma (175 a.C. hasta después de Cristo).
De esa misma forma, siguié funcionando y evolucionando en la Edad Media
(sobre todo con los filésofos, como Descartes, y la obra de Nicolas
Maquiavelo), y tuvo sus mayores cambios en la Edad Moderna, especialmente
con la primera maquina de vapor y la primera revolucion industrial, en la
segunda mitad del siglo XVIIl, generando nuevos conceptos en el trabajo,
especialmente con una finalidad productiva.

A partir de aqui la propia progresion de la urbanizacion conllevé al
crecimiento de las organizaciones. Sin embargo, con la concentracion de
capital, el trabajo se fue volviendo mas mecanico, lo que llevé a su division y
masificacién dando origen a malas condiciones laborales, que se tradujo en la
creacion de movimientos obreros, luchas sociales y sindicatos, todos
preocupados en lograr que la situacion del individuo respecto a su institucion
de trabajo sea la mas adecuada, y que por ende, estén satisfechos con esta,
con el objetivo de seguir funcionando, produciendo, y mejorando. Todo esto
form6 parte del nacimiento de las Teorias clasicas de la Administracion, que

luego se desarrollarian completamente en el siglo XX, sobretodo con el apoyo
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de otras ciencias, como la Psicologia y la Sociologia.

A inicios de este siglo es donde surge la expresion “recursos humanos”
como las personas que forman parte de las organizaciones y que desempefian
en ellas determinadas funciones, como consecuencia de la revolucion industrial
donde existieron conflictos entre los objetos organizacionales y objetos
individuales de las personas; como si las personas y las organizaciones a
pesar de estar estrechamente relacionadas vivieran separadas con barreras,
necesitando siempre un interlocutor para que pudieran entenderse.

Asi a partir de la década de los 70 aunque existian rasgos de ver a las
personas como entes productivos, comienza un cambio fundamental en la
administracion de los recursos humanos, esto significa que se comienza a
tratar a las personas como seres activos, dotados de inteligencia y
sentimientos, y de las cuales se buscaran que realicen sus labores con
eficiencia, eficacia y efectividad, y estén agradecidos por tener ese trabajo. Y
como toda organizacion se debe manejar con un sistema integrado, donde el
todo es mas que la suma de sus partes, las personas constituyen un pilar
fundamental dentro de la organizacién. Por ello es necesario tener a los
empleados motivados, felices, desarrollando una fidelizacién a su institucion, y
esto se logra a través de un ambiente que satisfaga sus necesidades, no sélo
las basicas como la alimentacion o la educacién, sino aquellas que
comprenden la satisfaccion de las necesidades sociales, de estima y de

autorrealizacion, y que en conjunto constituyen la “satisfaccion laboral”.
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CAPITULO Il
3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacibn es de tipo descriptivo — correlacional- Transversal:
(Hernandez, Ferndndez y Baptista) (34)

Descriptivo por que se describié cuales son los factores laborales y las
dimensiones de la satisfaccion laboral del personal del centro quirargico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion del Callao.

Correlacional: porgue se determiné el grado de relacion que existe entre la
variable independiente: factores laborales del personal del centro quirdrgico
del hospital con la variable dependiente: Satisfaccion laboral.

Transversal: porque se realizo en un determinados momento.

3.2 DISENO Y ESQUEMA DE LA INVESTIGACION

El disefio de investigacion es no experimental, modalidad Descriptivo —

Correlacional.

r = (01, 02)

Donde:

M1 = Muestra de los usuarios interno
01 = Medicion de los factores laborales
02 = Medicion de la satisfaccion laboral.

r = Correlacion entre la informacion O1y O2
3.3 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion de estudio esta conformada por 89 personas que trabajan en
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el centro quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion.
3.3.1 Criterios de inclusién

Todos los trabajadores del centro quirargico del Hospital Daniel Alcides
Carridn que aceptaron participar en forma voluntaria en el presente trabajo.
Ademas se considero a los trabajadores que tuvieran una antigiiedad de mas
de 6 meses de trabajo dentro del centro quirdrgico; temiendo en cuenta que
segun Robbins (14) el proceso de socializacién de los empleados tarda como
minimo 6 meses, entendiéndose como proceso de socializacion, a la
adaptacion y conocimiento de la empresa donde el empleado comienza a
entender como funciona las cosas y como se llevan a cabo los procesos de la
organizacion.

3.3.2 Criterios de exclusién

Personal que no desee patrticipar en el presente estudio.

e Personal que se encuentre de vacaciones.

e Personal que se encuentre de licencia.

e Personal que esté laborando menos de un afio.

e Encuestas mal llenados por el usuario interno.
3.3.3 Tamaiio de muestra

El tamafio de la Muestra es de 89 trabajadores del centro quirdrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carribn esta es por conveniencia no
probabilistico; no depende de la probabilidad, sino de causas relacionadas.

Por tanto, dada la poblacion finita y accesible debe ser tomada como
muestra.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

El instrumento utilizado para la recoleccion de datos sera un cuestionario

gue incluye dos partes:
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1. Cuestionario factores laborales: comprende 11 preguntas que contiene
datos sociodemograficos y la laborales vy profesionales: sexo edad, ambito
laboral estudios de post grado, situacion laboral experiencia en el trabajo
actual (ver anexo 1).

2. Cuestionario de satisfaccion laboral con Un total de 22 preguntas (ver
anexo 2) de satisfaccion del usuario interno. Esta escala fue validada por el
MINSA en el 2002. (35)

Estas preguntas se valoraron segun una escala de Likert, con una
puntuacion de 1 a 5, de forma que las puntuaciones inferiores a 3 traducian
sentimientos negativos, 3 indicaban un nivel intermedio y valores superiores a 3
expresaban repuestas positivas a las cuestiones planteadas.

3.4.1 LaFiabilidad y Validez del cuestionario

La técnica para la recoleccion de datos es la encuesta, cuyo instrumento fue el
elaborado por el MINSA 2002 el cual ha sido demostrado basandose en las
pruebas estadisticas pertinentes al analizar las respuestas dadas por el usuario
y con la prueba de confiabilidad de Cronbach

3.4.2 Fuentes, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Fuentes Técnicas Instrumentos items

Fichas

Bibliograficas Fichaje Bibliograficas

Exploracion

Virtuales . Paginas Web
virtual
Factores Test Cuestionarios 11 items
laborales
Calidad de test Cuestionarios 22 items

atencion
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3.5 TECNICAS DE PROCESAMIENTO, ANALISIS E INTERPRETACION DE

LOS DATOS
ETAPAS TECNICAS INSTRUMENTOS
A
Procesamiento de la | Técnicas estadisticas Tablas —Cuadros —Gréficas
Informacién Técnicas de ponderacién Estadigrafos descriptivos

Elaboracién de datos

Estadigrafos de dispersion

B
Andlisis e Interpretacion

De la Descripcion
De la Explicacion
De Correlacion

Estadigrafos descriptivos
Proporciones, ratios.
Coeficientes de correlacion

C
Sistematizacion
Redaccion del Informe

y | Protocolo del

Informe de

Educativa.

Investigacion

Tablas — Cuadros de priorizacién, de
analisis e interpretacion de los
resultados

D
Presentacion
Exposicion del Informe

Protocolo de la Exposicion

Equipo de proyeccién y sonido
Fichas de Resumen
Documentos sustenta torios

Destacdndose el analisis estadistico, que incluye las siguientes actividades:

e Validacion de las fichas de acopio de la informacion

e Tabulacién de la informacién en tablas y cuadros estadisticos

e Uso de tablas de contingencia
e Representacion Gréfica
e Andlisis e interpretacién descriptiva - explicativa - comparativa de los

resultados.

e Sintesis y estimacién de los resultados.
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CAPITULO IV

4 RESULTADOS

4.1 RESULTADOS DEL TRABAJO DE CAMPO

4.1.1 Planeamiento:

Tramites a la Direccion del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion del
callao. Se envia una carta de permiso para la recoleccion de los datos.

Se fija horarios para dar a conocer el estudio y ensefiar el llenado de los
instrumentos de recoleccion de los datos.

Se hace firmar las cartas de autorizacion a todos los integrantes de la
muestra.
4.1.2 Ejecucion:

Después gue se consigue los respectivos permisos se busca a todos los
trabajadores que forman parte del estudio y en diferentes horarios para poder
ubicarlas y hacer que llenen los instrumentos de recoleccion de datos.

Se resuelve dudas a los trabajados sobre algunas preguntas que no les
parecian claras.

4.1.3 Evaluacién:

Se cuenta los cuestionarios en total 89 que estén totalmente llenados y
Claros para que tenga validez.

Luego se hace la tabulacion de las preguntas.

Después esa tabulacion se introduce al SPSS para formar los cuadros y
graficos por cada pregunta tabulada y por las dimensiones indicadas en los
problemas y objetivos.

Se aplica el estadistico de prueba para ser rechazada o aceptada las

Hipdtesis general, especificas y correlacionarlas.
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4.2 RESULTADOS ESTADISTICOS

CUADRO N° 01

FACTORES LABORALES DEL PERSONAL DEL CENTRO QUIRURGICO
DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

FACTOR LABORAL

Frecuencia Porcentaje

Bueno 30 33,7

Malo 59 66,3

Total 89 100,0
GRAFICO N° 1

FACTOR LABORAL

B0

40

Porcentaje

T T
Factor laboral busno Factor laboral malo

Factor laboral

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacion:

En el cuadro y grafico N° 01 podemos observar que el 66.30% de los
trabajadores del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao consideraron el factor laboral malo y el 33.71% consideran que el
factor laboral es bueno.

De lo que concluimos que de los 89 trabajadores del centro quirdrgico

59 consideran que el factor laboral es malo.
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CUADRO N° 02
FACTOR LABORAL EN SU DIMENSION SITUACION LABORAL DEL

PERSONAL EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

SITUACION LABORAL

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 49 55,1
Contratado 40 44,9
Total 89 100,0

GRAFICO N° 02

SITUACION LABORAL
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T T
Mombrado Contratado

Situacion laboral

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : Elinvestigador

Interpretaciéon
Segun el cuadro y grafico N° 02 encontramos el 55.06% de los trabajadores
del centro quirdrgico son nombrados; mientras que el 44.94% estan en
condicion de contratados.
En conclusion que mas del 50% de los trabajadores del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion son nombrados
es decir que tienen una estabilidad laboral asegurada dentro de la

institucion.
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CUADRO N° 03

FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION JORNADA LABORAL EN
EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION, CALLAO 2016

JORNADA LABORAL

Frecuencia Porcentaje

Completa 77 86,5
Reducida/Media 12 13,5
Total 89 100,0

GRAFICO N° 03

JORNADA LABORAL

10
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13 463

T T
Completa ReducidaMedia

Jornada Laboral

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : Elinvestigador

Interpretacién

En el cuadro N° 03 encontramos que el 86.52% de los trabajadores del
centro quirdrgico tienen una jornada laboral completa; mientras que el 13.48%
tienen una jornada reducida/media.

En conclusion la mayoria de los trabajadores del centro quirdrgico

tienen una jornada laboral completa.
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CUADRO N° 04

FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION SOCIODEMOGRAFICA
EDAD EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

EDAD
Frecuencia Porcentaje
<= 27 2 2.2
28 - 38 30 33.7
39-49 29 32.6
50 -60 23 25.8
61-71 5 5.6
Total 89 100

GRAFICO N° 04

EDAD

Frecuencia

2.25%

T T T T T
== 27 28 - 38 39 - 49 S0 - 60 61 -71

Cual es su edad (agrupado)

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 4 podemos evidenciar 33.71%% de los
trabajadores del centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,
Callao estdn en unrango de edad de 28-38 afos, seguido del 32.58% entre
39-49 afios, el 25.84%% entre 50-60 afios; mientras que el 5.62% es mayor

de 61 -71 afios y el 2.25% son menores de 27 afios.

En conclusion podemos afirmar que de los 89 trabajadores del centro
quirargico 59 se encuentran en una edad media es decir entre 28 y 49

anos.
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CUADRO N° 05
FACTORES LABORALES EN SU DIMENSION SOCIODEMOGRAFICA
SEGUN SEXO EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

SEXO

Frecuencia Porcentaje

Femenino 72 80.9
Masculino 17 19.1
Total 89 100

GRAFICO N° 05

SEXO
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 5 encontramos que el 80.90% de los trabajadores
del centro quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién Callao son
del sexo femenino y el 19,10% masculino.

Por lo que concluimos que la mayoria de trabajadores del centro

quirargico son del sexo femenino.
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CUADRO N° 06
FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION SOCIODEMOGRAFICA
PROCEDENCIA EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

PROCEDENCIA

Frecuencia Porcentaje

Rural 3 3,4
Urbana 86 96,6
Total 89 100,0

GRAFICO N° 06

PROCEDENCIA
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacion
Segun el cuadro y grafico N° 06 encontramos que el 96.61% de los
trabajadores del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion
su lugar de procedencia es urbana y el 3.371% su lugar de procedencia rural.
Por lo que concluimos que la mayoria de los trabajadores del centro

quirargico son de procedencia urbana.



50

CUADRO N° 07

FACTORES LABORALES EN SU DIMENSION ESTADO CIVIL EN EL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION, CALLAO 2016

ESTADO CIVIL
_ Frecuencia Porcentdje
Soltero 41 46.1
Casado 42 47.2
Divorciado 5 5.6
Conviviente 1 1.1
Total 89 100

GRAFICO N° 07

ESTADO CIVIL
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 7 se puede observar que el 46.07% de los
trabajadores el centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao su estado civil es soltero, el 47.19% casados, el 5.62% divorciados y el
1.1% su estado civil es conviviente.

Concluimos que los porcentajes de casados y solteros casi son

iguales.
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CUADRO N° 08

FACTORES LABORALES SEGUN GRUPO OCUPACIONAL EN EL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION, CALLAO 2016

GRUPO OCUPACIONAL
Frecuencia  Porcentaje

Medico 24 27,0
Enfermera 25 28,1
Técnico de enfermeria 32 36,0
Técnico administrativo 3 3,4
Otros 5 5,6

Total 89 100,0

GRAFICO N° 08
GRUPO OCUPACIONAL
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éA qué grupo ocupacional pertenece?

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 8 encontramos que el 35.96% pertenece al
grupo ocupacional técnico de enfermeria, el 28.09% pertenece al grupo
ocupacional de enfermeria, el 26.97% pertenece al grupo ocupacional médico,
el 5.62% pertenece al grupo ocupacional otros Yy el 3.37% pertenece al grupo
ocupacional técnico administrativo.
Por lo que concluimos que 49 son profesionales entre enfermeras y

meédicos y los 40 restantes son técnicos de enfermeriay administrativos
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CUADRO N° 09
FACTORES LABORALES SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL CENTRO

QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION,
CALLAO 2016

TIEMPO DE SERVICIO

Frecuencia Porcentaje
Menos de un ano 8 9,0
De 1 a 5 afios 23 25,8
Mas de 5 afios 58 65,2
Total 89 100,0

GRAFICA NO 09:
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£Cual es el tiempo de servicio en el centro quirdargico?

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién
En el cuadro y grafico N° 9 podemos observar que el 65.17% de los
trabajadores del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao tienen mas de 5 afios de servicio; seguido del 25.84% entre 1 a 5 afios

finalmente el 8.99% menos de 1 afios.

En conclusion 58 trabajadores del centro quirdargico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao tienen mas de cinco afios de

servicio.
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CUADRO N° 10

FACTORES LABORALES SEGUN SERVICIO EN EL CENTRO )
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION,
CALLAO 2016

SERVICIO
Frecuencia Porcentaje
SOP 78 87,6
SOE 11 12,4
Total 89 100,0

GRAFICO N° 10
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacion
En el cuadro y grafico N° 10 podemos ver que el 87.64% de los trabajadores
del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion se
desempefan en el servicio de sala de operaciones programadas y el 12.36%
en el servicio de sala de operaciones de emergencia.
Por lo que concluimos que mas de las 3/4 partes de los trabajadores del

centro quirdrgico pertenecen a sala de operaciones programadas.
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CUADRO N° 11

SATISFACCION LABORAL EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

SATISFACCION LABORAL

Frecuencia Porcentaje

Bueno 4 4.5

Regular 20 22,5
Malo 65 73,0
Total 89 100,0

GRAFICO N° 11

SATISFACCION LABORAL

40

Porcentaje

T T
Bueno Regular Malo

Satisfaccion Laboral

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 09 podemos evidenciar que los trabajadores del
centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao
consideran una satisfaccion laboral mala en un 73.03%, mientras que el
22.47% es regular y el solo el 4.494% considera una satisfaccion laboral
buena.
Como podemos evidenciar que mas de las 3/4 partes de los trabajadores

del centro quirargico se sienten insatisfechos en su trabajo.
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CUADRO N° 12

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION INTERACCION CON EL
JEFE INMEDIATO EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

Frecuencia Porcentaje

Bueno 10 11,2
Regular 8 9,0
Malo 71 79,8

Total 89 100,0

GRAFICA N° 12

INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

40

Porcentaje

I
Bueno

T
Regular

T
Malo

Intereccion con el jefe inmediato

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién

En el cuadro y grafico N° 12 encontramos que la Interaccién con el jefe
inmediato de los trabajadores del centro quirdrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién, Callao es mala en un 79.78%; mientras que el 11.24%
dijo tener una buena relacion; finalmente el 8.99% su interaccion con el jefe
inmediato es regular.

En conclusion casi el 80% de los trabajadores del centro quirurgico

tienen una mala relacion con su jefe inmediato.
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CUADRO N° 13
SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION TRABAJO ACTUAL Y

GENERAL EN EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL
DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

Frecuencia Porcentaje
Bueno 3 3,4
Regular 26 29,2
Malo 60 67,4
Total 89 100,0

GRAFICO NO 13
TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

60

Porcentaje

[ [oros] |

T
Bueno Regular

T
Malo
Trabajo actual y general

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor: El investigador

Interpretacion
En el cuadro y grafico N° 11 evidenciamos que el 67.42% de los

trabajadores centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién,
Callao consideran que la satisfaccion laboral en relacion a su dimension
Trabajo actual y general es mala; mientras que el 29.21% es regular y el
3.37% es bueno.

En conclusién la mayoria los trabajadores (67.42%) del centro
quirurgico consideran que la satisfaccion laboral en relacion a su trabajo

actual y general es malo.
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CUADRO N° 14

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION OPORTUNIDADES DE
PROGRESO REMUNERACIONES E INCENTIVOS EN EL CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION,
CALLAO 2016

OPORTUNIDADES DE PROGRESO ,
REMUNERACIONES E INCENTIVOS

Frecuencia Porcentaje

Bueno 7 7,9

Regular 33 37,1
Malo 49 55,1
Total 89 100,0

GRAFICO N° 14

OPORTUNIDADES DE PROGRESO, REMUNERACIONES
E INCENTIVOS

Porcentaje

T
Bueno

T T
Reqgular Malo

Oportunidades de progreso y remuneraciones e
incentivos

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacion
En el cuadro y grafico N° 14 en lo que se refiere a la dimension

Oportunidades de progreso, remuneraciones e incentivos; los trabajadores del
centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao se
encontré que el 55.06% es mala mientras que el 37.08% lo consideran regular
y solo el 7.87% consideran que es bueno.

En conclusion: las oportunidades de progreso, remuneraciones e
incentivos tuvo una percepcion de regular y malo por la mayoria de los

encuestados.
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CUADRO N° 15

SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION AMBIENTE DE TRABAJO
E INTERACCION CON LOS COMPANEROS EN EL CENTRO
QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION,
CALLAO 2016

AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON
LOS COMPANEROS

Frecuencia Porcentaje
Regular 28 31,5
Malo 61 68,5
Total 89 100,0

GRAFICO N° 15
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Ambiente de trabajo e interaccion con los compaferos

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretaciéon

En el cuadro y grafico N° 15 vemos que el 68.54%de los trabajadores
centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion Callao,
consideraron n que la satisfaccion laboral en relacion a la dimension Ambiente
de trabajo e interaccion con los comparieros es mala; mientras que el 31.46%
consideran que es regular.
En conclusion: 61(68.54%) trabajadores del centro quirdrgico consideran
el ambiente de trabajo malo al igual que larelaciébn con sus compafieros

de trabajo.
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CUADRO N° 16
FACTORES LABORALES Y SATISFACCION LABORAL EN LOS

TRABAJADORES DEL EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

FACTOR LABORAL * SATISFACCION LABORAL

Satisfacciéon Laboral

Total
Bueno Regular Malo
2 13 15 30
Bueno

S 2,.2% 146% 16,9% 33,7%

laboral 4 16 39 59

Malo

4.5% 18,0% 43,8% 66,3%

el 6 29 54 89
6,7% 32,6% 60,7% 100,0

%

GRAFICO N° 16

FACTOR LABORAL * SATISFACCION LABORAL
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
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Interpretacion:

En el cuadro y grafico N° 16 podemos evidenciar que los trabajadores del
centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion Callao
consideran en un 43.82% cuando el factor laboral es malo la satisfaccion
laboral también es mala. Mientras que el 17.98% considera que cuando los
factores laborales son malos la satisfaccion es regular, asi mismo el 4.49%
considera que los factores laborales son malos la satisfaccién laboral es buena.

El 16.85% considera que cuando el factor laboral es bueno la satisfaccion
es mala; el 14.61% considera que la satisfaccion es regular; los factores son
buenos, y solo el 2.25% considera que la satisfaccion y el factores laborales
son buenos.

Por lo que concluimos que se hace evidente la insatisfaccion laboral

tanto cuando los factores laborales son buenos y malos.

CUADRO N° 17

FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION CONDICIONES
LABORALES Y SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION
INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO EN LOS TRABAJADORES DEL
CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION, CALLAO 2016

CONDICIONES LABORALES * INTERACCION CON EL JEFE

INMEDIATO
Interaccion con el jefe
inmediato Total
Bueno Regular  Malo
10 2 37 49
Nombrado
Condiciones 11,2% 22%  41,6% 55,1%
Laborales 0 6 34 40
Contratado
0,0% 6,7%  38,2% 44,9%
10 8 71 89

Total
11,2% 9,0% 79,8% 100,0%
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GRAFICO N° 17

CONDICIONES LABORALES*INTERACCION CON EL
JEFE INMEDIATO
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacion:

En el cuadro y grafico N°15 se evidencia que de los trabajadores del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion Callao el 38.20% son
contratados y tienen una mala relacion con su jefe inmediato el 6.74% la
relacion con su sus jefes son regulares.

Con respecto al personal nombrado el 41.57% tienen una mala relacién con su
jefey el 11.24% las relaciones son buenas y el 2.25% son regulares.
Por lo que concluimos: que existe una mala interaccién con el jefe

inmediato superior tanto en los nombrados como en los contratados
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CUADRO N° 18

FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION EDAD Y SATISFACCION
LABORAL SEGUN DIMENSION TRABAJO ACTUAL Y GENERAL EN LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL
NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

EDAD * TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
Trabajo Actual y General

Total
Malo Regular Bueno
<=27 0 1 1 2
28 - 38 7 16 7 30
39-49 4 21 4 29
50 - 60 6 11 6 23
61-71 4 1 0 5
Total 21 50 18 89

GRAFICO N° 18
EDAD * TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
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Interpretacién:
En el cuadro y grafico N° 18 podemos ver en lo que se refiere los trabajadores
del centro quirtrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016
que tienen mas de 60 afios de edad el 4.49% considera estar insatisfecho con
su trabajo actual y general, y el 1.12% lo consideran regular.

En el grupo de edad de los 50-60 afios el 12.36% manifiestan una
satisfaccion regular, y €l lo que respecta a la insatisfaccién la encontramos en
un 6.74% respectivamente.

Mientras que en el grupo de edad entre los 39-49 encontramos la
insatisfaccion en 4.49% y la satisfaccion regular en un 23.60% mientras que
solo el4.49% esta satisfecho.

En el grupo etario de los 28-38 la satisfaccion regular es de 17.98% y La
insatisfaccion y satisfaccion la encontramos en u 7.87% respectivamente.

Por lo que concluimos en relacién al trabajo actual y general que en
todos los grupos etarios la satisfaccion laboral va de regular a mala;
haciéndose mas evidente en el grupo etarios de los 28 a 49 afios.

CUADRO N° 19
FACTORES LABORALES S[EGUN DIMENSION SEXO Y SATISFACCION
LABORAL SEGUN DIMENSION TRABAJO ACTUAL Y GENERAL EN LOS
TRABAJADORES DEL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL

NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

SEXO* TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

Trabajo actual y general

Total

Malo Regular Bueno
Femenino 14 42 16 72
Masculino 7 8 2 17

Total 21 50 18 89
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GRAFICO N° 19

SEXO* TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

TRABAJIC
ACTUAL Y
GENERAL

M ralo
B Regular
OBuenc

Porcentaje

Femenino Masculino

Sexo

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién:

Segun el cuadro y grafico N° 19 en lo que respecta a sexo y trabajo actual
y general, encontramos que los varones estan insatisfecho en un 7.87%,
8.99% consideran una satisfaccion regular y finalmente el 2.25% esta
satisfecho con su trabajo.

En el grupo de las mujeres el 47.19% estan medianamente satisfechas, el
15.73% estan insatisfechas, mientras que el 17.98% estan satisfechas.

En conclusion podemos afirmar que la satisfaccién en lo que respecta
al trabajo actual y general es de regular tanto en los hombres como en

las mujeres.
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CUADRO N° 20

FACTORES LABORALES SEGUN DIMENSION ESTADO CIVIL Y
SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION TRABAJO ACTUAL Y
GENERAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO QUIRURGICO DEL
HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

ESTADO CIVIL*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
Trabajo actual y general

Total
Malo Regul Bueno
ar
Soltero 11 21 9 41
Casado 7 26 9 42
Divorciado 2 3 0 5
Convivient 1 0 0 1
e
Total 21 50 18 89

GRAFICO N° 20

ESTADO CIVIL*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
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Interpretacion:

En el cuadro y grafico N° 20 en lo que se refiere al estado civil y la
satisfaccion laboral en su dimension trabajo actual y general en los
trabajadores del centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién
Callao encontramos que en los solteros la insatisfaccion es de 12.36%, el
23.60% consideran una satisfaccion regular y el 10.11% estan satisfechos.

En el grupo de los casados encontramos que el 29.21% estan medianamente
satisfechos, el 7.87% insatisfechos, mientras que el 10.11% estan satisfechos.
En el grupo DE LOS divorciados el 2.25% estan insatisfechos y los
convivientes manifiestan estar totalmente insatisfechos.

Por lo que podemos concluir que la satisfacciéon en el trabajo actual y
general es de regular y mala tantos en los solteros, casados vy
divorciados, mientras que los convivientes estan totalmente
insatisfechos.

CUADRO N° 21
FACTORE$ LABORALES SEQUN DIMENS[ON PROCEDENCIAY
SATISFACCION LABORAL SEGUN DIMENSION TRABAJO ACTUAL Y
GENERAL EN LOS TRABAJADORES DEL CENTRO QUIRURGICO DEL

HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION, CALLAO 2016

PROCEDENCIA* TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

Total
Malo Regular Bueno

<

O

z Rural 0 4 0 4

[a]

L

8

@ Urbana 21 46 18 85
Total 21 50 18 89
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GRAFICO N° 21

ESTADO CIVIL*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Interpretacién:

En el cuadro y grafico N° 21 se evidencia que en los trabajadores de
procedencia urbana el 51.69% manifiestan una regular insatisfaccion en su
trabajo actual y general, mientras que el 23.60%, estdn totalmente
insatisfechos y solo el 20.22% esta satisfecho.

Concluimos que solo una quinta parte de los trabajadores del centro
quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao estan

satisfechos con su trabajo actual y general y son de procedencia urbana.
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CUADRO N° 22

FACTORES LABORALES EN SU DIMENSION GRUPO OCUPACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION OPORTUNIDADES DE
PROGRESO Y REMUNERACIONES E INCENTIVOS EN EL CENTRO

QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES CARRION,

CALLAO 2016

GRUPO OCUPACIONAL * OPORTUNIDADES DE
PROGRESO Y REMUNERACIONES E INCENTIVOS
Oportunidades de progreso y
remuneraciones e incentivos Total

Bueno Regular Malo
. 3 5 16 24
Medico
3,4% 56% 18,0% 27,0%
0 14 11 25
< Enfermera
% 0,0% 15,7% 12,4% 28,1%
O Técnico de 4 13 22 39
8& enfermeria 4,5% 14,6% 24,7% 43,8%
= = 0 1 0 1
X Q Otros
ON@) 0,0% 1,1% 0,0% 1,1%
Total 7 33 49 89
o 7.9% 37,1% 55,1% 100,0%
GRAFICO N° 22
Satisfaccion Labaoral
25 (Oportunidades de
progreso y
remuneraciones e
incentivos)
20 -E!ueno I:Iru'lala
B rRegular
(=]
=95
L 1]
=5
@
o
10

Medico Enfermera Tecnico de Otros
enfermeria

Factor Laboral (Grupo ocupacional)

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
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Interpretacién:

Segun el cuadro y grafico N° 22 en lo que se refiere al grupo ocupacional y las
oportunidades de progreso, remuneraciones e incentivos en los trabajadores
del centro quirtrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao del
se tiene que el 24.72% son técnico de enfermeria y consideran que las
oportunidades de progreso y remuneraciones e incentivos son malas, el
14.61%% lo consideran regulares y el 4.49% son buenos.

En el grupo ocupacional de médicos el 17.98% consideran que no tienen
oportunidades de progreso y sSus remuneraciones e incentivos son malos,
mientras que el 3.37% consideran buenos.

En el grupo de enfermeria podemos observar que 15.73% consideran no tener
oportunidades de progreso sus remuneraciones inadecuadas, el 15.73% son
regulares.

Concluimos que la insatisfaccion en la dimension oportunidades de
progreso, remuneraciones e incentivos es evidente en todos los grupos
ocupacionales. Haciéndose mas manifiesto en el grupo de los técnicos

de enfermeria.
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CUADRO N° 23

FACTORES LABORALES EN SU DIMENSION TIEMPO DE SERVICIOS Y

AREAS DE TRABAJO Y SATISFACCION LABORAL EN SU DIMENSION

AMBIENTE DE TRABAJO E INTERACCION CON LOS COMPANEROS EN

EL CENTRO QUIRURGICO DEL HOSPITAL NACIONAL DANIEL ALCIDES
CARRION, CALLAO 2016

TIEMPO DE SERVICIOS Y AREA DE TRABAJO * AMBIENTE DE
TRABAJO E INTERACCION CON LOS COMPANEROS
Ambiente de trabajo e
interaccion con los

compaiieros Total
Regular Malo
Menos de 4 4 8
un ano 4,5% 45%  9,0%
QEEFZAVF;ggi Delas 7 16 23
AREADE  afios 7,9% 18,0%  25,8%
Mas de 5 17 41 58
anos 19,1% 46,1%  65,2%
Total 28 61 89
31.5% 68.5%  100%

GRAFICO N° 23

TIEMPO DE SERVICIO Y AREA DE TRABAJO*AMBIENTE
DE TRABAJO E INTERACCION CON LOS COMPANEROS
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Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
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Interpretacién:

En el cuadro y grafico n° 23 en lo que se refiere a tiempo de servicios y
areas de trabajo y ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros en los
trabajadores del centro quirdrgico del Hospital nacional Daniel Alcides Carrion,
callao encontramos en los que tienen mas de cinco afios de servicio en su
area el 46.07% consideran un ambiente de trabajo inadecuado y una mala
relacion con sus comparieros de trabajo ,un 46.07% y el 19.11% consideran un
ambiente de trabajo e interaccion con los comparieros son regulares.

De los trabajadores que tiene un tiempo de servicio de 1 a 5 afos e
17.978% consideran un ambiente de trabajo inadecuado Yy sus relaciones con
sus comparieros de trabajo son malas.

En conclusion podemos afirmar en lo que se refiere a la relaciéon
ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros de trabajo y
tiempo de servicio y area de trabajo en la totalidad de los trabajadores lo

consideran de regular a mala.

4.3 PRUEBAS DE HIPOTESIS Y CONTRASTACION
4.3.1 PRUEBA DE HIPOTESIS GENERAL:
4.3.1.1 Planteo de la hipo6tesis general

Ho: No existe una relacién directa y significativa entre los factores
laborales y la satisfaccion laboral del personal del centro Quirtrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales

y la satisfaccién laboral del personal del centro Quirargico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carridn, Callao 2016.
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4.3.1.2 Reglateodrica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es el Chi — cuadrado
(x3) por ser una prueba que permiti6 medir aspectos cualitativos de las
respuestas que se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la

hipotesis en estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2=  3(Oi-Ei)
=

Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)
Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacién de la hipétesis se define asi:
Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipo6tesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipotesis nula
4.3.1.3 Estadistica de contraste de hipoétesis general

La contrastacion de hipétesis se utilizé la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente: factores
laborales y la variable dependiente: la satisfaccidn laboral el los trabajadores

del centro quirargicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrién, Callao.
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TABLA DE CONTINGENCIA

Satisfacciéon Laboral

Total
Bueno Regular Malo
Buena 12 9 26 47
Factores
laborales
Mala 0 5 37 42
Total 12 14 63 89

FACTORES LABORALES* SATISFACCION LABORAL

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Sig. asintotica

el gl (bilateral)

Chi-cuadrado

de Pearson sy 2 ,001

Contrastacion
Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del X2t
(Chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 2
grados de libertad teniendo: Que el valor del X?t con 4 grados de libertad; y un
nivel de significancia del 5% es de 5.99.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2 (14.829 > 5.99), entonces
rechazamos la nula y aceptamos la hipétesis alterna; concluyendo:

Que efectivamente si existe una relacion directa y significativa entre los
factores laborales y la satisfaccion laboral del personal del centro Quirargico

del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.
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GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ACEPTACION Ha

X2t =5.99 X2c=14.879

ZONA

ACEPTACION Ho

Determinando la correlacién con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES

Factor Satisfaccion

laboral Laboral
Coeficiente
de 1,000 ,387
Factor correlacion
laboral Sig.
(bilateral) : ,000
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente
de 387 1,000
Satisfaccion correlacion
Laboral Sig.
(bilateral) e
N 89 89

Interpretacion:
De los resultados anteriores comprobamos que entre los factores laborales
y la satisfaccion laboral, existe una relacion directa y significativa al obtener un

valor de 0.387; es decir que cuando los factores laborales son favorables la

satisfaccion mejora.
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Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se rechaza
la hipotesis nula y se acepta la alterna, comprobando que si existe relacion
directa y significativa entre los factores laborales y la satisfaccion laboral en el
personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2016.

4.3.2 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 1

4.3.2.1 Planteo de la hipotesis especifica 1

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores
laborales (Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el
jefe inmediato) del personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2016.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el jefe
inmediato) del personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2016.
4.3.2.2 Reglateodrica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es el Chi — cuadrado
(x3) por ser una prueba que permiti® medir aspecto cualitativos de las
respuestas que se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la
hipotesis en estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2=  3(Oi- Ei)
Ei

Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)
Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)
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El criterio para la comprobacion de la hipotesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipdtesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipotesis nula.

4.3.2.3 Estadistica de contraste de hipotesis especifica 1

La contrastacion de hipotesis se utilizd la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente Condiciones
Laborales vy la dependiente Interaccion con el jefe inmediato en los

trabajadores del centro quirargicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao.
TABLA DE CONTINGENCIA
CONDICIONES LABORALES *INTERACCION CON EL
JEFE INMEDIATO
Interaccion con el jefe
mrgedla:to Total
Bueno eguia Malo
.. Nombrado 10 2 37 49
Condiciones
MBS Contratado 0 6 34 40
Total 10 8 71 89
Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Sig.
Valor al asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de 11,333 5 003

Pearson
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Contrastacion

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 2
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 2 grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 5.99.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2 (11,333 > 5.99), entonces
rechazamos la nula y aceptamos la hipotesis alterna; concluyendo:
Que efectivamente si existe una relacion directa y significativa entre los
factores laborales (Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion
con el jefe inmediato) del personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional

Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA ACEPTACION Ha

ACEPTACION Ho

RFCHA70 Ha

X2t =5.99 X2c= 11,333

Determinando la correlacién con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES
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Interaccion
Condiciones con el jefe
inmediato
Coeficiente
de 1,000 ,252
Condiciones correlacion
Laborales Sig.
(bilateral) ALY
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente
. de ,252 1,000
InteraCIC|on correlacion
con eI_Jefe Sig.
inmediato (bilateral) ,017
N 89 89

Interpretacion:

De los resultados anteriores comprobamos que entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccién con el jefe
inmediato), existe una relacion directa y significativa al obtener un valor de
0.252; es decir que cuando mejoran las Condiciones laborales la Interaccion
con el jefe inmediato mejoran.

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, comprobando si existe relacion
directa y significativa entre los factores laborales (Condiciones laborales) y la
satisfaccion laboral (Interaccién con el jefe inmediato) en el personal del centro

Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

4.3.3 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 2
4.3.3.1 Planteo de la hipdtesis especifica 2
Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores

laborales (sociodemograficos) y la satisfaccion laboral (trabajo actual y general)
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del personal del centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2016.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(sociodemogréficos) y la satisfaccion laboral (trabajo actual y general) del
personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2016.

4.3.3.2 Reglateodrica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipotesis es chi — cuadrado (x?)
por ser una prueba que permitid medir aspecto cualitativos de las respuestas
que se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en

estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2=  3(Oi- Ei)
Ei

Dénde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)
Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacion de la hipotesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipo6tesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipotesis nula.

Teniendo en cuenta que dentro de los factores laborales en su dimension

sociodemograficos tenemos: edad, sexo, estado civil y procedencia.
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4.3.3.3 Estadistica de contraste de hipotesis especifica 2

EDAD

La contrastacion de hipotesis se utilizd la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente: edad y la
dependiente: trabajo actual y general en los trabajadores del centro

quirargicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.
TABLA DE CONTINGENCIA

EDAD * TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

TRABAJO ACTUAL Y
GENERAL Total
Malo Regular
<= 27 0 1 2
28 - 38 7 16 30
edad 39 - 49 4 21 29
50 - 60 6 11 23
61-71 4 1 5
Total 21 50 89

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Sig.
Valor gl asintética (2
caras)
Chi-cuadrado de 14.339°% 8 0073

Pearson

Contrastacion

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 8
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 8 grados de libertad y un

nivel de significancia (error) del 5% es de 15.51.
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Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (14.34 <15.51), entonces rechazamos
la alterna y aceptamos la hipétesis nula; concluyendo:

Que no existe una relacion directa y significativa entre la edad y el trabajo
actual y general en el personal del centro Quirargico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA ACEPTACIOM Ha

ACEPTACION Ho

DEFUA7N UA

RECHA7N Ha

X2c 14.34 X2t = 15.51

SEXO:

La contrastacion de hipotesis se utilizo el Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente: sexo y la
dependiente: trabajo actual y general en los trabajadores del centro
quirargicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.

TABLA DE

SEXO*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

trabajo actual y general

Total
Malo Regular
Femenino 14 42 72
Sex0  Masculino 7 8 17
Total 21 50 89

CONTINGENCIA
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PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Sig.
Valor gl asintética
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 3.808 2 0.149

Contrastacion
Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del

X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 2
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 2grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 5.99.

Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2t (14.34 <15.51), entonces rechazamos la
alterna y aceptamos la hipotesis nula; concluyendo:

Que no existe una relacion directa y significativa entre el sexo y el trabajo
actual y general en el personal del centro Quirargico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

GRAFICO DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA ACEPTACIC’)H Ha

ACEPTACION Ho RECHAZO Ho

RECHAZO Ha

X?c 3.81 X2t = 5.99
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ESTADO CIVIL:

La contrastacion de hipotesis se utilizo el Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente: estado civil y
la dependiente: trabajo actual y general en los trabajadores del centro
quirargicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.

TABLA DE CONTINGENCIA

ESTADO CIVIL*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL

TABAJO ACTUAL
Y GENERAL Total

Malo Regular

Soltero 11 21 41
Casado 7 26 42
Estado civil -
Divorciado 2 3 5
Conviviente 1 0 1
Total 21 50 89

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

Pruebas de Chi-cuadrado

Sig.
Valor gl  asintdtica
(2 caras)

Chi-cuadrado de Pearson 6.384 6 0.382

Contrastacion

Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (Chi cuadrado teérico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 6
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 6 grados de libertad y un

nivel de significancia (error) del 5% es de 12.59.
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Discusion:
Como el valor del X2c es mayor al X2 (6.39 <12.59), entonces rechazamos
la alterna y aceptamos la hipétesis nula; concluyendo:
Que no existe una relacién directa y significativa entre el estado civil y el
trabajo actual y general en el personal del centro Quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

GRAFICO DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA

ACEPTACIOM Ha

ACEPTACION Ho RECHA7O HA

RFCHA70O Ha

2t =
"2 6.39 X2t = 12.59

PROCEDENCIA:
La contrastacion de hipotesis se utilizd el Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacion significativa entre la variable independiente: procedenciay
la dependiente: trabajo actual y general en los trabajadores del centro

quirdrgicos del hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.

TABLA DE CONTINGENCIA

PROCEDENCIA*TRABAJO ACTUAL Y GENERAL
Trabajo actual y
general Total

Malo Regular

Rural 0 4 4
Procedencia
Urbana 21 46 85

Total 21 50 89
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PRUEBAS DE CHI-CUADRADO

Sig.
Valor al asintoética
(2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 3.267 2 0.195

Contrastacion

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 2
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 2 grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 5.99.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (3.27<5.99), entonces rechazamos la
alterna y aceptamos la hipotesis nula; concluyendo:

Que no existe una relacion directa y significativa entre la procedencia y el
trabajo actual y general en el personal del centro Quirdrgico del Hospital

Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA ACEPTACIQN Ha

ACEPTACION Ho RECHAZO Ho

RECHAZO Ha

X2c 3.27 X2t =5.99
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4.3.4 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 3
4.3.4.1 Planteo de la hipotesis especifica 3

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores
laborales (Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal
(Oportunidades de progreso y remuneraciones e incentivos) del centro
Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

Ha: Existe una relacién directa y significativa entre los factores laborales
(Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de
progreso y remuneraciones e incentivos) del centro Quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.
4.3.4.2 Reglateorica paralatoma de decision

El método estadistico para comprobar las hipétesis es chi — cuadrado (x?)
por ser una prueba que permitid medir aspecto cualitativos de las respuestas
que se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipoétesis en

estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2=  3(Oi-Eiy
Ei

Donde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
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hipotesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la
alterna y se acepta la hipotesis nula.
4.3.4.3 Estadistica de contraste de hipotesis la hipotesis especifica 3
La contrastacion de hipotesis se utilizo la Chi-cuadrado de Pearson para
mostrar la relacién significativa entre la variable independiente: Grupo
ocupacional y la dependiente: Oportunidades de progreso vy
remuneraciones e incentivos el los trabajadores del centro quirdrgicos del
hospital nacional Daniel Alcides Carrién, Callao.

TABLA DE CONTINGENCIA

GRUPO OCUPACIONAL* OPORTUNIDADES DE PROGRESO Y
REMUNERACIONES E INCENTIVOS
Oportunidades de
progreso y
remuneraciones e Total
incentivos

Bueno Regular Malo

Medico 10 5 13 28
Grupo Enfermera 0 10 9 19
ocupacional
Técnicode 10 28 42
enfermeria
Total 14 25 50 89

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigador

PRUEBA DE CHI-CUADRADO

Sig.
Valor gl asintoética
(bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 18,076 4 ,001
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Contrastacion

Para la validacion de la hipétesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (chi cuadrado tedrico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 4
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 4 grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 9.49.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2 (18,076 > 9.49), entonces
rechazamos la nula y aceptamos la hipotesis alterna; concluyendo:

Que efectivamente si existe una relacion directa y significativa entre los
factores laborales (Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal
(Oportunidades de progreso y remuneraciones e incentivos) del centro

Quirudrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016.

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ACEPTACION Ho

DEFUA7N LA

X2t =9.49 X2c=18.076

Determinando la correlacién con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05
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MATRIZ DE CORRELACIONES

Oportunidades

Grupo de progreso y
ocupacional remuneraciones
e incentivos
Coeficiente
de 1,000 ,239
Grupo correlacion
ocupacional Sig.
i (bilatgral) b2
Rho de N 89 89
Spearman Coeficiente
Oportunidades de 239 1,000
de progresoy  correlacion
re_muneraciones _Sig. 024
e incentivos (bilateral) ’
N 89 89

Interpretacién:

De los resultados anteriores comprobamos que entre los factores laborales
(Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de
progreso y remuneraciones e incentivos), existe una relacion directa y
significativa al obtener un valor de 0.239; es decir mejor los factores laborales
(Grupo ocupacional) mayor la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades
de progreso y remuneraciones e incentivos).

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, demostrando que los factores
laborales (Grupo ocupacional) si se relaciona con la satisfaccion laboral del
personal (Oportunidades de progreso y remuneraciones e incentivos) en el
personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carridn,

Callao 2016.



90

4.3.5 PRUEBA DE HIPOTESIS ESPECIFICA 4
4.3.5.1 Planteo de la hipotesis especifica 4

Ho: No existe una relacion directa y significativa entre los factores
laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral
(Ambiente de trabajo e interaccidén con los comparieros de trabajo) del personal

del centro Quirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016.

Ha: Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente de
trabajo e interaccion con los compaferos de trabajo) del personal del centro
Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016.
4.3.5.2 Reglateodrica paralatoma de decision
El método estadistico para comprobar las hipotesis es Chi — cuadrado (x2) por
ser una prueba que permiti6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que
se obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipotesis en

estudio.

El valor de Chi cuadrada se calcula a través de la formula siguiente:

X2=  3(Oi- Ei)}
Ei

Dénde:
X2 = Chi cuadrado
Oi = Frecuencia observada (respuesta obtenidas del instrumento)

Ei = Frecuencia esperada (respuestas que se esperaban)

El criterio para la comprobacién de la hipotesis se define asi:

Si el X2c es mayor que el X2t se acepta la hipotesis alterna y se rechaza
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la hipotesis nula, en caso contrario que X2t fuese mayor que X2c se rechaza la

alterna y se acepta la hipotesis nula.

4.3.5.3 Estadistica de contraste de hipotesis especifica 4

La contrastacion de hipotesis se utilizd la Chi-cuadrado de Pearson para

mostrar la relacién significativa entre la variable independiente: Tiempo de

servicios y éareas de trabajo

y la dependiente: Ambiente de trabajo e

interaccién con los comparieros el los trabajadores del centro quirdrgicos del

hospital nacional Daniel Alcides Carrion, Callao.

TIEMPO DE SERVICIOS Y AREAS DE TRABAJO * AMBIENTE DE

TABLA DE CONTINGENCIA

TRABAJO E INTERACCION CON LOS COMPANEROS

Ambiente de trabajo e
interaccion con los

comparnieros Total
Regular Malo
Mengs de 4 4 8
TIEMPO ~ UNano
DE Delab
SERVICIO .x 7 16 23
Y AREA  aNos
o Mas de 5
TRABAJO ~615 € 17 41 58
anos
Total 28 61 89
Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigado
PRUEBAS DE CHI-CUADRADO
Sig.
Valor gl asintoética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 13,518 4 ,009
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Contrastacion

Para la validacion de la hipotesis requerimos contrastarla frente al valor del
X2t (Chi cuadrado teorico), considerando un nivel de confiabilidad del 95% y 4
grados de libertad; teniendo: Que el valor del X2t con 4 grados de libertad y un
nivel de significancia (error) del 5% es de 9.49.

Discusion:

Como el valor del X2c es mayor al X2t (13,518 > 9.49), entonces
rechazamos la nula y aceptamos la hipotesis alterna; concluyendo:

Que efectivamente si existe una relacién directa y significativa entre los
factores laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion
laboral (Ambiente de trabajo e interaccién con los comparfieros de trabajo) del
personal del centro Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,

Callao 2016.

GRAFICA DE CHI CUADRADO

ZONA

ZONA ACEPTACION Ha

ACEPTACION Ho RECHAZO Ho

RECHAZO Ha

X2t =9.49 X?c=13,518
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Determinando la correlaciéon con Rho de Spearman:

A una confiabilidad del 95%, con una significancia de 0.05

MATRIZ DE CORRELACIONES

, Ambiente de
Tiempo de trabaio e
serviciosy . 10 €
. interaccion
areas de con los
trabajo ~
compaferos
Correlacion 1 257
. - de Pearson
Tiempo de servicios y Sig
areas de trabajo (bilate.ral) ,015
N 89 89
_ | Correlacion 257 1
Ambiente de trabajo e de Pearson
interaccion con los Sig.
~ : ,015
comparfieros (bilateral)
N 89 89

Fuente: Datos procesados mediante el software SPSS
Autor : El investigado

Interpretacién:

De los resultados anteriores comprobamos que relaciona los factores
laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral
(Ambiente de trabajo e interaccién con los compafieros de trabajo), existe una
relacion directa y significativa al obtener un valor de 0.257; es decir mejor los
factores laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) mayor la
satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros de
trabajo)..

Al obtener un valor de significancia de p=0.000 y es menor de 0.05; se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la alterna, demostrando que relaciona los
factores laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) si se relaciona con

la satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e interaccion con los compafieros
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de trabajo) en el personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel

Alcides Carridn, Callao 2016.
CAPITULO YV

5 DISCUSION

5.1 CONTRASTACION DE LOS RESULTADOS
5.1.1 Contrastacion de la hipétesis general

Los resultados del estudio encontramos el valor del X2c es mayor al X2t
(14.829 > 5.99) por lo que rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la
hipotesis alterna concluyendo que existe una relacién directa y significativa
entre los factores laborales y la satisfaccion laboral del personal del centro
Quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016 con una
relacion de 0.387 entre ambas variables.

En la evaluacion global de la encuesta de los trabajadores refirieron estar
insatisfechos laboralmente en un 73.03%. Sin embargo, se considera necesaria
una evaluacion constante del personal ya que los resultados pueden variar,
pues como afirma Palma siendo la satisfaccion laboral una actitud o conjunto
de actitudes desarrolladas por la persona hacia determinadas situaciones de
trabajo, esto es, que puede dirigir esa actitud hacia el trabajo en general o
hacia facetas especificas del mismo.

Estas afirmaciones sugieren que la satisfaccion es producto de una relacion
de interaccion con el medio ambiente mediado por las significaciones
personales, las mismas que dan lugar a manifestaciones dimensionadas de la
actitud hacia el trabajo; lo que guarda relacion con lo reportado por los autores:

Chavarria, Sandoval, Pelaez, Radilla (2009) Se obtiene una calificacion en
el nivel bajo en la escala de satisfaccion laboral en 11.62%, en el nivel medio

en 51.16% y en la categoria alta en 37.20%. En conclusion existe un nivel
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medio de satisfaccion laboral en nuestro servicio, donde la poca disponibilidad
de recursos es el principal factor que influye en el nivel de satisfaccion laboral.
)

Fernandez, Villagrasa, Gamo, Vasquez, Cruz, Aguirre y Andradas (1995).
Encontr6 en su trabajo a la pregunta directamente por la satisfaccion en el
trabajo. La puntuacion media obtenida ha sido de 3.08, con una mediana de 3y
la moda 4 (un 32 % se encuentra bastante satisfecho en su trabajo).Existe
32,2% de insatisfaccion en el trabajo. Concluyendo que el grado de
satisfaccion es medio. Y que deberian introducirse modificaciones en las
condiciones de trabajo y en las organizaciones empresariales en funcion de la

puntuacion de los determinantes de la satisfaccion.

Ademas existe diferencia significativa entre los factores grupo ocupacional

y nivel asistencial de trabajo

Molina Linde JM, Avalos Martinez F, Valderrama Orbegozo LJ, Uribe
Rodriguez AF (2009). Encontr6 que la satisfaccion total o media alcanza un
valor de 69,92 + 10,48 (rango de 24 a 120), por lo que puede considerarse

como intermedio.

La dimension mejor valorada es la relacion interpersonal con los
comparieros y la peor valorada es la promocion profesional. El bloque o lugar
de trabajo es un elemento predictor de la satisfaccién laboral. Concluyendo que
un entorno de trabajo que garantice mas satisfaccion laboral para los
profesionales de enfermeria redundaria en mejoras de calidad en los cuidados

recibidos por los pacientes de parte de este tipo de personal.

Bobbio Lucia, Ramos Willy, (2010). Encontré que la satisfaccion laboral

del personal médico fue del 22.7%. Los entrevistados consideraron que la
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satisfaccion laboral mejoraria si se incrementaran los sueldos, se mejorase la
infraestructura del hospital, mejorasen los ambientes de trabajo, capacitacion,
se adquiriesen equipos nuevos y modernos, entre otras sugerencias. Espacio
de trabajo estaban bien regulados.

Mientras que la satisfaccion laboral del personal no médico de obstetricia y
enfermeria entrevistado fue del 26.2%. Las sugerencias mas importantes en
este grupo para el incremento de la satisfaccion laboral fueron equidad,
implementacion de un programa de capacitacion continua, incremento de
recursos materiales para realizar trabajo y el incremento del sueldo e incentivos

laborales bien regulados.

Mientras que la satisfaccion laboral del personal técnico asistencial

entrevistado fue del 49.4%.

En conclusion existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en personal
asistencial médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo. Los
factores asociados a satisfaccion difieren notablemente en el personal médico y
no médico.

5.1.2 Contrastacién de las hipdtesis especificas

a) En lo que respecta a la relacion entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el jefe
inmediato) del personal del centro quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carridn, Callao 2016 existe una relacion directa y significativa del
0.252.

Por otra parte, las cifras obtenidas del 41,6% 38,2% de satisfaccion laboral
en los nombrados y contratados respectivamente manifiestan tener una mala

relacion con sus jefes inmediatos.
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Se podria esperar que el hecho de presentar un puesto laboral con contrato
fijo traeria estabilidad laboral y por ende mayor satisfaccion por parte del
usuario, sin embargo se han hallado relaciones negativas, o perdida de la
motivacioén para realizar un trabajo de calidad por la sensacion de estabilidad

(Robbins)

Con todo lo explicado, se comprueba que si no se permite la participacion
del trabajador en opiniones y libertad de accién dentro de sus funciones puede
conllevar a la disminucion de la satisfaccién laboral, al margen del nivel que
posea la institucion.

Asi mismo si no se realiza un buen ejercicio de las funciones por parte del jefe
inmediato y/o superiores puede conllevar también a la disminucion de la
satisfaccion laboral tal como lo encontramos en algunos trabajos revisados:

Segun Torres, Chavez, Lizarraga, Guerra (2007). No encontraron relacion
significativa entre las variables de condicion laboral y satisfaccion laboral (x2c
0.22). Asi mismo del 83% son nombrados de los cuales el 31% manifestaron
tener una satisfaccion alta y un 51% una satisfaccion moderada; mientras que
en el 17% son contratados los que manifestaron un 4% de satisfaccion alta y
un 11% de satisfaccion moderada.

Molina Linde JM, Avalos Martinez F, Valderrama Orbegozo LJ, Uribe
Rodriguez AF (2009).En relacion con la situacion laboral: un 73,3% eran
trabajadores fijos y un 26,7% eventuales.

No se observaron diferencias estadisticamente significativas en las variables
sociodemograficas y laborales (sexo, edad, afios de casado, hijos, bloque de
trabajo, situacion laboral, categoria profesional, turno de trabajo, tiempo en el
servicio actual y tiempo en la profesion), en relacion con la satisfaccion total

obtenida con el Font-Roja.
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b) en relacidén a los factores laborales (sociodemograficos) y la satisfaccion
laboral (trabajo actual y general) del personal del centro Quirdrgico del
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016 concluimos que no
existe una relacién directa y significativa entre dichos factores ya que
encontramos en lo que respecta a la edad el valor del X2c es mayor al X2t
(14.34 <15.51), valor del X2c es mayor al X2t (14.34 <15.51) en lo que se refiere
al sexo , mientras que el valor del X2c es mayor al X2t (6.39 <12.59) en
referencia al estado civil; y finalmente en relacion la procedencia el valor de

X2c es mayor al X2t (3.27<5.99).

En lo que respecta al trabajo actual y general encontramos una insatisfaccion
general del 67.4%; asi mismo esta insatisfaccion se hace evidente en todos los
grupos etarios haciéndose mas manifiesto en el grupo de 28-49 afos (53.94%).
en lo que se refiere al sexo femenino encontramos que el 47.19%, 15.73%
refirieron una satisfaccibn que va de regular a mala respectivamente. En
relacion al estado civil concluimos que el 35.96%, 37.08%, 3.37% de solteros,
casados Yy divorciados respectivamente manifiestan una satisfaccion que va de

regular y mala, mientras que los convivientes estan totalmente insatisfechos.

Lo que coinciden con algunos trabajos revisados:

Torres, Chavez, Lizarraga, Guerra (2007)”quien encontré que la influencia
de las variables sociodemograficas sobre la satisfaccién labora ninguno de

ellos demostro significancia.

Fernandez, Villagrasa, Gamo, Vasquez, Cruz, Aguirre y Andradas
(1995) encontr6 en su estudio que no se existia relacion entre la edad,
antigiiedad en el puesto de trabajo, tiempo empleado en llegar a €l y ninguna

de las dimensiones de la satisfaccion.
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Roman, Matzumura, Gutiérrez (2015) comprob6 que si existia relacion
significativa entre algunas de las caracteristicas sociodemograficas descritas
con la satisfaccion. Entre ellas, se comprobo la relacion entre la edad y la
satisfaccion global, donde el personal adulto (cuya edad es de 30 afios a mas)
estd mucho mas satisfecho que el personal adulto joven (con edad menor a 30
afnos). A pesar de ello, no se observa relacion entre la edad y las dimensiones
involucradas dentro de la satisfaccion. En lo que concierne a la caracteristica
del Género, se puede decir que existe una mayor satisfaccion en el personal

femenino, aunque sin una relacion significativa entre ambas variables.

c) en lo que se refiere a la relacion existe entre los factores laborales (Grupo
ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de
progreso y remuneraciones e incentivos) del centro Quirargico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016 encontramos que existe una

relacion directa y significativa de 0.239 entre ambas variables.

Asi mismo, esta investigacion también mostré6 que en esta dimensién de la
prestaciones recibidas (equivalente a beneficios, incentivos, remuneraciones y
capacitaciones) habia menor satisfaccion, con un 51.1%, una situacion que se
hace mas evidente en los técnicos de enfermeria (24.7%) seguido de los
médicos con un 18% y finalmente las enfermeras con un 12%. En lineas
generales, esta situacion refleja como se manejan muchas veces las
condiciones laborales y prioridades dentro de los servicios de salud, donde hay
mayor preocupacion en otros aspectos, pero descuidando muchas veces lo que
se le va a brindar al personal por su labor, un factor importante que disminuye
la satisfaccion laboral en cualquier tipo de institucion, sea de baja o alta

complejidad, o de tipo publica o privada.

Tal como se encuentro en algunos trabajos revisados:
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Segun Torres Alarcon F. (2015). Tanto en el grupo Gerencia Clinica como
en Otras Gerencias, los trabajadores asistenciales y administrativos exhiben
diferencias estadisticamente significativas en el factor Significacion de la Tarea.
Los Asistenciales consideran que sus labores son mas estimulantes, que
logran sentido de esfuerzo y autorrealizacién. Por otro lado, se encuentran
diferencias en el grupo Otras Gerencias tanto en el factor Beneficios
Econémicos como en el factor Reconocimiento Personal y/o Social. Los
Asistenciales dan mayor importancia a la evaluacién de sus compairieros y jefes
sobre los resultados de sus labores. No obstante, los Administrativos otorgan
mayor trascendencia a las remuneraciones o incentivos econémicos que sus

actividades pueden reportar.

No hay diferencias en el factor Condiciones de Trabajo: Asistenciales y
Administrativos evalian de manera similar los aspectos fisicos y normativos

gue regulan su actividad laboral.

Urbina , Luna. (2009) Encontré que las dimensiones con un nivel alto de
satisfaccion laboral son las relacionadas con competencia profesional (48.0%)
y la propia satisfaccion en el trabajo (21.0%); y con un nivel bajo en lo que
respecta a la promocion profesional (60%), presion en el trabajo (46%). Las
Dimensiones con un nivel bueno de calidad de vida profesional son la
motivacién intrinseca y la capacidad de realizar el trabajo y de bajo nivel, la
carga de trabajo percibida. En conclusion existe una relacion significativa

entren la satisfaccion laboral y la calidad de vida profesional.

d) En relacion a la hipétesis especifica factores laborales (Tiempo de
servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e
interaccién con los compafieros de trabajo) del personal del centro

Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016 se lleg6 a
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la conclusion que existe una relacion directa y significativa de 0.257 entre

ambas variables.

Asi mismo se encontr6 que el 68.5% de los trabajadores consideran un
ambiente de trabajo inadecuado y la interaccibn con sus compafieros

inadecuada. De los cuales el 46.1% tiene un tiempo mayor a cinco anos.
En trabajos revisados se encontro:

Torres, Chavez, Lizarraga, Guerra (2007). Encontré que la base sobre la
gue se sustenta la labor del personal de enfermeria es el trabajo en equipo
actividad que dificilmente va a realizarse si existe mala relacién con sus
compafieros de trabajo y supervisores.

Chavarria , Sandoval , Peldez , Radilla(2009). En su trabajo determino
gue el principal factor condicionante de insatisfaccion por parte del personal es
la poca disponibilidad de recursos para el desempeiio laboral y que hasta el
momento en su mayoria considera que existe un ambiente laboral adecuado
para el desempefio de su labores como lo demuestra el analisis de resultado
de los indicadores de respeto, confianza y reconocimiento.

Ademas se encontré que el nivel de satisfaccion del grupo de menor tiempo
de servicio y el de mayor tiempo de servicio no se encontré diferencias

significativas.

Baldeon Trejo C. (2015) encontré que la satisfaccién del trabajador de
salud del Hospital IV Huancayo, era estadistica significativa con los factores
capacitacion, remuneracion, el exceso de trabajo y el trabajo en equipo, siendo
los resultados del test de Chi cuadrado 10.74, 44.35,77.14 y 12.93
respectivamente y los resultados de sus O.R. correspondientemente 2,011 —

2,461 - 2,496 - 2,278. Los factores edad, sexo, estrés, discriminacion,
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motivacion, tipo de profesional y relaciones entre trabajadores no hallo

diferencias estadisticamente significativas.

Concluyd que los factores asociados a la insatisfaccion del trabajador, son la
falta de capacitacion, las bajas remuneraciones, el exceso de trabajo, la falta

de trabajo en equipo.

Roman Meza Alexander Humberto.(2016). Encontr6 un alto nivel de
satisfaccion laboral. El total de los entrevistados refirieron estar satisfechos
con el ambiente fisico (muy satisfecho 18.2%, bastante satisfecho 50.0%). El
59.1%refiri0 estar satisfecho en relacién a la limpieza, higiene y seguridad en
su lugar de trabajo, el 40.9% refirié estar satisfecho en cuanto al entorno fisico
y el espacio que dispone en su lugar de trabajo,y el 59.1% refiri6 estar

satisfecho en relacién a la temperatura del ambiente de trabajo.

Realizando un analisis comparativo de las tres dimensiones medidas por el
cuestionario se observa que existe una mayor satisfaccibn con las
prestaciones recibidas (65.9%). Asimismo, en la dimensién del ambiente fisico
es donde existe mayor satisfaccion indiferente (10.2%); es decir, existe un

menor grado de satisfaccion

5.1.3 APORTE CIENTIFICO DE LA INVESTIGACION

Teniendo en cuenta que el presente trabajo de investigacion evidencia una
relacion directa y significativa entre los factores laborales y la satisfaccion
laboral en el centro quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion |,
considero que tiene un valor cientifica como lo dijera Herzberg quien desarrollo

una teoria basada en las jerarquias de Maslow, el que concluia que no todos
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los factores influyen en la satisfaccion; los correspondientes a las necesidades
mas basicas cuentan si no estan cubiertas, mientras que otros factores mas
elevados incrementan la satisfaccion al conseguirlos, Los factores que
aumentan la satisfaccion incluyen los logros, el reconocimiento, el trabajo en si
mismo, las relaciones interpersonales, factores personales, seguridad y estatus
profesional. Los factores que generan insatisfaccion son las politicas de

empresa, la supervision y las condiciones de trabajo.

En la actualidad se considera que la satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud es uno de los indicadores que condiciona la calidad
asistencial, por lo tanto se justifica su medicién con el propésito de disefar
acciones tendientes a la modificacion de algunas actitudes negativas en los
trabajadores tales como faltar injustificadamente o incapacitarse de manera
constante. Abordar aspectos como la satisfaccion laboral es de gran utilidad
practica porque permite crear las condiciones necesarias para el desarrollo de
las capacidades, habilidades y aptitudes de los trabajadores, en donde las
relaciones puedan ser éptimas para la formacién de equipo multidisciplinario

orientado hacia la busqueda de la excelencia.

Este estudio tiene gran valor cientifico para futuras investigaciones que
sirvan de referencia bibliograficas y como antecedentes para seguir trabajando
en investigaciones en busca de identificar cudl de los factores influyen mas en
la satisfaccion laboral ya que este es un factor importante que condiciona la
actitud del individuo respecto a su trabajo. Y en base a los resultados, realizar
acciones pertinentes enfocadas a la mejora de la calidad de los servicios de

salud.
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CONCLUSIONES

1. Existe una relacién directa y significativa entre los factores laboralesy la
satisfaccion laboral del personal del centro Quirlrgico del Hospital Nacional
Daniel Alcides Carrién, Callao 2016 ya que encontramos que el valor del X2c
es mayor al X2t (14.829 > 5.99), entonces rechazamos la hip6tesis nula y
aceptamos la hipétesis alterna.

El valor encontrado de la relacién directa y significativa es de 0.387; es
decir que los factores laborales influyen en la satisfaccion laboral.

2. Existe una relaciéon directa y significativa entre los factores laborales
(Condiciones laborales) y la satisfaccion laboral (Interaccion con el jefe
inmediato) del personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel
Alcides Carrion, Callao 2016. Encontrandose que el valor del X2c es mayor al
X2t (11,333 > 5.99), entonces rechazamos la nula y aceptamos la hipétesis
alterna.

El valor encontrado de la relacién directa y significativa es de 0.252; es decir
que los factores laborales (Condiciones laborales) influyen es la satisfacciéon

laboral (Interaccion con el jefe inmediato).

3. No existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
(sociodemogréficos) y la satisfaccion laboral (trabajo actual y general) del
personal del centro Quirdrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion,
Callao 2016. Encontrandose que los valores del X2c de los factores
sociodemograficos son menores al X2 entonces aceptamos la nula y

rechazamos la hipétesis alterna;

4. Existe una relacion directa y significativa entre los factores laborales
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(Grupo ocupacional) y la satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de
progreso y remuneraciones e incentivos) del centro Quirdrgico del Hospital
Nacional Daniel Alcides Carrion, Callao 2016. Encontrandose que el valor del
X2c es mayor al X2t (18,076 > 9.49), entonces rechazamos la nula y aceptamos
la hipétesis alterna.

El valor encontrado de la relacién directa y significativa es de 0.239; es
decir mejor los factores laborales (Grupo ocupacional) influyen en la
satisfaccion laboral del personal (Oportunidades de progreso y remuneraciones

e incentivos).

5. Existe una relacién directa y significativa entre los factores laborales
(Tiempo de servicios y areas de trabajo) y la satisfaccion laboral (Ambiente de
trabajo e interaccion con los compaferos de trabajo) del personal del centro
Quirtrgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién, Callao 2016.
Encontrandose que el valor del X2c es mayor al X2t (13,518 > 9.49), entonces
rechazamos la nula y aceptamos la hipétesis alterna.

El valor encontrado de la relacion directa y significativa es de 0.257; es decir
que los factores laborales (Tiempo de servicios y areas de trabajo) influyen en
la satisfaccion laboral (Ambiente de trabajo e interaccién con los compafieros

de trabajo).
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SUGERENCIAS

1. Poner en conocimiento mediante oficio a las autoridades del hospital
nacional Daniel Alcides Carrion vy la jefatura del departamento de
anestesiologia los resultados encontrados ya que es prioritario
favorecer las acciones encaminadas a mejorar las condiciones de
trabajo y satisfaccion laboral en todo el personal del centro quirdrgico
para asi incrementar la calidad de la atencién. Ya que los trabajadores
de una institucion son la fuerza de trabajo mas representativa de las
actividades médicas del hospital.

2. La evaluacion refleja que hay menor satisfaccion en relacion a la
participacion del personal en la organizacion de las tareas de centro
quirargico, asi como una deficiente comunicacion con las jefaturas por
lo que es necesario introducir modificaciones en la dinamica de la
organizacion del centro quirdrgico por parte del equipo directivo y
responsables del recurso humano. Asi mismo adoptar medidas para una
mayor participacion del personal en la organizacion de las tareas para
asi disminuir la tension relacionada con el trabajo, mejorar las vias de
comunicacion con las jefaturas en las posibilidades de promocion,
definicion adecuada del trabajo ,lo cual podria servir para obtener logros
en beneficio de la institucion y sus trabajadores.

3. Asi mismo también habia menor satisfaccion con las prestaciones
recibidas, las oportunidades de promocion, y los incentivos laborales
deficientes por lo que se sugiere promover el desarrollo de la carrera
profesional, lo cual motivar4 a lograr su eficiencia en beneficio de la
institucion y los usuarios del centro quirargicos.

4. Socializar a la gestion del Hospital nacional Daniel Alcides Carrion y a la
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oficina de recursos humanos, OADI sobre los resultados para que se
orienten las acciones, y se realicen capacitaciones Yy talleres
permanentes para mejorar las relaciones interpersonales en los
trabajadores que laboran en el centro quirdrgico y de esta manera
fomentar el trabajo en equipo.

Emitir un pronunciamiento a las autoridades del hospital con atencion al
gobierno regional sobre la implementacién, monitoreo, seguimiento del
plan estratégico de cambios en la infraestructura y equipamiento de
acuerdo a los estandares internacionales, asi como promover la
necesidad de dotacion tecnoldgica Yy asi crear entorno saludables.

Se recomienda la evaluacion constante de la satisfaccion de los
trabajadores del centro quirdrgico del hospital nacional Daniel Alcides
Carrién Callao y realizar trabajos de investigacion que estén orientados
a incrementar el grado de satisfaccion a nivel general asi como de sus
dimensiones involucradas, para definir los aspectos en los que hay

deficiencias y en los que se deben mantener en porcentajes aceptable
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ANEXOS

ANEXO 01: Cuestionario factores laborales

Instrucciones:

Agradecemos su valiosa colaboracion para conocer sus puntos de vista
vinculados con su trabajo en el centro quirdrgico. Es necesario que responda
marcando con una “X” en una de las alternativas de cada oracion. Recordandole
gue no hay respuesta correctas, adecuadas o inadecuadas. Lo importante es su
opinion en cada una de las preguntas y esa opinidon es siempre correcta En caso
de equivocarse en alguna respuesta redondee con un circulo la incorrecta y
sefale con una “x” la nueva respuesta.

Esta encuesta es de caracter anénimo e individual.

e Femenino ()

e Masculino ()

3. Lugar de procedencia
e Rural ()

e Urbana ()

4. Estado civil:

e Soltero ()

e Casado ()

e Divorciado ()

e Conviviente ()

5. Nivel de estudios;
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Especializacion ()
Maestria ()
Doctorado ()
Educacion continuada (cursos diplomados y otros). ( )
Otros ()

7. ¢(En que servicio se desempefia actualmente?

SOP ()
SOE ()

8. Situacion laboral:

Nombrado ( )

Contratado ()

9. ¢A qué grupo ocupacional pertenece?

Medico ()
Enfermera ()
Técnico de enfermeria ()
Técnico administrativo ()
Otros ()

10. ¢ Cuadl es el tiempo de servicio en el centro quirargico?

( ) Menos de un afio

( ) De 1 a5 afos

( ) Mas de 5 afios

11. JORNADA LABORAL:

Completa ()

Reducida/Media. ()
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ANEXO 02: Encuesta de satisfaccidn laboral del trabajador del centro

qguirurgico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrién

A continuacion se da una lista de afirmaciones con respecto a su puesto de
trabajo a las cuales les debe dar una calificacion del 1 al 5 de tal manera que el

puntaje que designe denote su conformidad con lo que ha declarado

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacion se asignaran de acuerdo

a la siguiente clave:

5. Muy de acuerdo

4. De acuerdo

3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2. En desacuerdo

1. Muy en desacuerdo

PREG. | ¢(Qué apreciacioén tiene a usted de su centro de trabajo

TRABAJO ACTUAL 5 4 |3 |2 1

1. Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son
claros, por lo tanto se lo que se espera de mi

2. El trabajo en mi servicio esta bien organizado

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar
mis habilidades

4 Se me proporciona informacién oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados alcanzados.

TRABAJO EN GENERAL
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5 Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofrece el
medio laboral de mi centro de trabajo

6 La institucibn me proporciona los recursos necesarios,
herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
desempefio en el puesto.

7 En términos generales me siento satisfecho con mi centro
laboral
INTERACCION CON EL JEFE INMEDIATO

8 Los directivos y/o jefes generalmente me reconocen por mi
trabajo bien hecho

9 Los directivos y/o jefes solucionan los problemas en forma
creativa, y buscan constantemente la innovacion y las mejoras

10. Los directivos y/o jefes demuestran un dominio técnico y
conocimiento de sus funciones

11 Los directivos y/o jefes toman decisiones con la participacion
de los trabajadores de la institucion

12 Los directivos hacen los esfuerzos necesarios para mantener
informados oportunamente a los trabajadores sobre los
asuntos que nos afectan e interesan, asi como el rumbo de la
institucion
OPORTUNIDADES DE PROGRESO

13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita el desarrollo de mis habilidades asistenciales para la
atencion integral

14 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que
permita mi desarrollo humano
REMUNERACION E INCENTIVOS

15 mi suelo o mi remuneracion es adecuado en relacion a la labor

que realizo
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16

La institucién se preocupa por las necesidades primordiales del
personal

INTERRELACION CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

17

Los compafieros de trabajo en general estamos dispuestos a
ayudarnos entre nosotros para completar las tareas, aunque
esto significa mayor esfuerzo

18

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para
resolver los problemas de los trabajadores

AMBIENTE DE TRABAJO

19

Tengo un conocimiento claro y transparente de las politicas y
normas de personal de la institucion

20

Creo que los trabajadores son tratados bien
independientemente del cargo que ocupan

21

El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con
franqueza a todo nivel sin temor a sanciones.

22

El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi

Muchas gracias por su participacion
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ANEXO 03: Consentimiento informado

La evaluacion del centro quirargico del Hospital Nacional Daniel Alcides Carrion
Callao | desde el punto de vista de su colaboracion en la encuesta nos permitira
valorar la satisfaccion laboral para asi, mejorar e implementar un programa de
mejoramiento continuo

No existiendo ningun riesgo para usted solicitamos su participacion en esta
investigaciéon. La informacion obtenida sera de tipo confidencial y solo para fines
de estudio

He leido la informacion referente a esta investigacion y he entendido que

formare parte de este estudio.

RESPONSABLE: SONIA JUANA ZEA BLANCOS
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ANEXO 04: Andlisis de confiabilidad del instrumento satisfaccién laboral

Para la validez del instrumento se utiliz6 el Alpha de Cronbach, que se

encarga de determinar la media ponderada de las correlaciones entre las variables

(o items) que forman parte de la encuesta.

Formula:

Donde:

« es la varianza del item i,

k

k—1

|-

zf:l S‘az
St

|

« es la varianza de la suma de todos los items y

« k es el nUmero de preguntas o items.

El instrumento estd compuesto por 22 items, siendo el tamafio de muestra 20

encuestados. El nivel de confiabilidad de la investigacion es 95%. Para determinar

el nivel de confiabilidad con el Alpha de Cronbach se utilizo el software estadistico

SPSS version 21.

Resultados

ALFA DE CONBRANCH

N

%

Casos

Vélido
Excluido

Total

19

20

100.0

95.0

5.0

ESTADISTICAS DE FIABILIDAD


http://es.wikipedia.org/wiki/Varianza
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Alfa de
Cronbach

N de elementos

922

22

Discusion:

El valor del Alpha de Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo,
1, mayor es la fiabilidad de la escala. Ademas, en determinados contextos y por
tacito convenio, se considera que valores del alfa superiores a 0,7 (dependiendo
de la fuente) son suficientes para garantizar la fiabilidad de la escala. Teniendo asi

que el valor de Alpha de Cronbach para nuestro instrumento es 0.922, por lo que

concluimos que nuestro instrumento es altamente confiable.

ESTADISTICAS DE TOTAL DE ELEMENTO

realizo

Media de Varianza de Correlacion Alfa de
escala si el escala si el total de Cronbach si el
elemento se ha | elemento se ha | elementos | elemento se ha
suprimido suprimido corregida suprimido
El nombre y prestigio del centro
quirdrgico es gratificante para mi 73.37 136.690 624 918
El ambiente de la institucion permite
expresar opiniones con franqueza a 74.47 140.930 219 .924
todo nivel sin temor a sanciones.
Creo que los trabajadores son
tratados bien independientemente del 74.47 134.152 434 .921
cargo que ocupan
Tengo un conocimiento claro y
Jtransparente de las politicas y normas 73.89 139.322 367 922
de personal de la institucion
Estoy satisfecho con los
procedimientos disponibles para
resolver los problemas de los 74.05 130.497 716 915
trabajadores
Los compafieros de trabajo en general
estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas, 73.58 135.368 716 917
aunque esto significa mayor esfuerzo
La institucién se preocupa por las
necesidades primordiales del personal 7542 133.035 637 917
Mi suelo o mi remuneracion es
adecuado en relacion a la labor que 75.37 133.135 531 919




Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita mi
desarrollo humano

Tengo suficiente oportunidad para
recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades
asistenciales para la atencion integral
Los directivos hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados
oportunamente a los trabajadores
sobre los asuntos que nos afectan e
interesan, asi como el rumbo de la
institucion

Los directivos y/o jefes toman
decisiones con la participacion de los
trabajadores de la institucion

Los directivos y/o jefes demuestran un
dominio técnico y conocimiento de sus
funciones

Los directivos y/o jefes solucionan los
problemas en forma creativa, y
buscan constantemente la innovacién
y las mejoras

Los directivos y/o jefes generalmente
me reconocen por mi trabajo bien
hecho

En términos generales me siento
satisfecho con mi centro laboral

La institucién me proporciona los
recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un
buen desempefio en el puesto.
Siento que puedo adaptarme a las
condiciones que ofrece el medio
laboral de mi centro de trabajo

Se me proporciona informacion
oportuna y adecuada de mi
desempefio y resultados alcanzados.
En mi trabajo puedo desarrollar mis
habilidades

El trabajo en mi servicio esta bien
organizado

Los objetivos y responsabilidades en
su trabajo son claros
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