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INTRODUCCION

La tesis que se presenta a continuacion tiene como obijetivo el analizar cémo la
salud publica que se aborda en los centros hospitalarios no depende sélo del
conocimiento técnico de los profesionales y de la inversion en infraestructura,
también interviene un factor relacionado con el bienestar y satisfaccion de los
profesionales que a su vez atienden a los pacientes, el bienestar y nivel de
satisfaccion de cualquier profesional, en cualquier ocupacion, influye
decisivamente en el desempeiio de sus funciones, y en el caso del sector
salud; influira decisivamente no solo en la calidad de la atencion hacia el
paciente, sino también lo mas importante en contribuir a generar un entorno de
bienestar al paciente para que genere condiciones de mejora en sus

enfermedades.

Es bien conocido que conforme avanza la sociedad moderna, también crece el
nivel de estrés e insatisfaccion, en el contexto laboral depende de factores
internos y externos: las condiciones de trabajo, las motivaciones profesionales,
la remuneracion, los horarios de trabajo, etc. son factores que sin duda

contribuyen con el nivel de satisfaccion en un centro laboral.

Si entendemos a la satisfaccion como una accion y efecto de satisfacer o
satisfacerse, a nivel laboral la satisfaccion podria entenderse como un equilibrio
entre el esfuerzo desplegado por la persona en relacion con la produccién que
ha generado, entendiéndose la produccion no sélo en términos de Capital y
Tierra, sino también en sentido mas amplio, pues también puede haber

produccién de conocimientos, de prestigio etc.
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En ese sentido, la satisfaccion laboral seria el grado de conformidad de la
persona respecto a su entorno laboral. En el sector salud, area donde los
trabajadores cumplen actividades laborales que entrafian no so6lo su
satisfaccion personal, sino también la satisfaccion de los pacientes, la
motivacion es imprescindible en cada una de sus intervenciones con los
pacientes, pues permitird que el profesional tenga un buen desempefio y que

ademas el paciente se sienta satisfecho del servicio recibido.

Un profesional del sector salud que trabaja insatisfecho por sus relaciones
interpersonales con el equipo de trabajo, o por la infraestructura, o por los
horarios o por cualquier otro tipo de circunstancia, indudablemente sera un
profesional que no tendra satisfaccion propia y posiblemente no generara
satisfaccion en el paciente, paciente que viene en busqueda de asistencia para
mejorar su salud y que amerita un trato que le ayude a mejorar su autoestima y
motivacion, elementos psicologicos que influyen luego en su actitud para

mejorar de la enfermedad.

La tesis que se presenta a continuacion es resultado de la valiosa experiencia
gue desarrollé en un centro asistencial en Lima, lugar donde tuve la
oportunidad de convivir con pacientes con innumerables problemas, problemas
gue seguramente superaban los que tenian los profesionales que alli trabajan,
sin embargo algunas veces debido a las insatisfacciones generadas por las
condiciones laborales, se puede terminar generando insatisfaccion en el
paciente, situacion que no contribuye con su salud y no refleja un buen

desempenio del profesional de la salud.



Esto es aun mas grave en los profesionales de la obstetricia, pues tratamos
principalmente con gestantes, futuras madres que llevan consigo a un bebé y
gue le transmiten todo su estado de 4nimo, sus alegrias y frustraciones, de alli
gue con nuestra actitud debemos contribuir a elevar su nivel emocional y no a
frustrarlas con un mal trato que sin caer en la justificacibn muchas veces esta

asociado con el nivel de satisfaccion y estrés laboral.



RESUMEN

Los factores que inciden en satisfaccion Laboral del obstetra en el centro
Materno infantil Tahuantinsuyo Bajo, es el tema de la investigacion que se
realiz6 en la busqueda de estos factores, investigacion de descriptivo,
prospectiva, transversal, y observacional. Siendo la poblacion de 30
profesionales, en los que se tomO en consideracion criterios de inclusiéon y
exclusion, siendo las técnicas de recoleccion de datos encuestas, entrevistas

estructuradas.

La relevancia del proyecto se basa en la carencia de este tipo de estudio,
existen componentes dentro del ambito laboral que influyen en la satisfaccion
laboral. De ahi, su importancia social y econémica en el sector salud, debido a
la dindamica de la organizaciéon, permite identificar situaciones del ambiente y

plantear soluciones eficaces y oportunas.

Los resultados del presente estudio reflejan que: En su totalidad del grupo de
estudio son mujeres, un 43,3 son casados y en general son adultos entre las
edades 30-49 afios. El 30% obtuvieron el grado de maestria y el 53,3% viene
laborando en la institucion es entre 01-10 afios. El 40% de obstetras

nombradas estan en el nivel 1.

Obstetras que bordeando entre las edades de 30 — 49 afios el 80,0%. El 30,0%
con grado de Maestria, el 43,3% (13) ninguno del sexo masculino El tiempo de
labor profesional en la Institucion arroja que 53,3% (16) Y el 40%(6) de

obstetras contratadas estan en el nivel 1 y un 27% (4) se encuentran en un
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nivel 3, y el 33% (5) se encuentra en un nivel profesional N5. El 33,3% (10) se
insatisfecho con la apreciacion fisica y espacio laboral. EI 40,0% (12) satisfecho

con la eleccion libre de su método de trabajo.

El 34% (10) se encuentran insatisfechos con las relaciones personales con sus
superiores, el 20% (6) se encuentra satisfecho. En relaciéon con sus pares el
40% (12) estdn moderadamente satisfecho y en cuanto a las relaciones con
sus comparnieros de trabajo el 30% (9) le es indiferente. El 43,3% se encuentran
muy satisfechas en relacion interpersonal con las usuarias. El 33,3% (10) le es
indiferente con reconocimiento que recibe por parte de sus superiores. El 26,7
% se encuentra insatisfecho con el apoyo que reciben de sus superiores. El

26,6% (8) no estan satisfechas con la capacitacion que recibe de la institucion.

Palabras Claves: Satisfaccion, factores
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ABSTRACT

Factors affecting job satisfaction obstetrician at the center Maternal and Child
Under Tahuantinsuyo, is the subject of the research carried out in pursuit of
these factors, research descriptive, prospective, transversal, and observational.
It is the population of 30 professionals, which took into account criteria of
inclusion and exclusion, being technical data collection surveys, structured

interviews.

The relevance of the project is based on the lack of this type of study, there are
components in the workplace that influence job satisfaction. Hence, their social
and economic importance in the health sector due to the dynamics of the
organization, identifies environmental situations and propose effective and

timely solutions.

The results of this study show that: In the entire study group are women, 43.3
are married and are generally adults aged 30-49 years. 30% obtained a
master's degree and 53.3% is working in the institution it is between 01-10

years. 40% named obstetricians are at level 1.

Obstetricians bordering between the ages of 30-49 years 80.0%. 30.0% with
master's degree, 43.3% (13) male none time professional work in the institution
reveals that 53.3% (16) and 40% (6) are contracted obstetricians at level 1 and
27% (4) are at level 3, and 33% (5) is at a professional level N5. 33.3% (10)
were dissatisfied with the physical assessment and work space. 40.0% (12)

satisfied with the free choice of working method. 34% (10) are dissatisfied with
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personal relationships with their superiors, 20% (6) is satisfied. In relation to its
40% (12) are moderately satisfied and as to the relations with coworkers 30%
(9) is indifferent. 43.3% are very satisfied in interpersonal relationship with
users. 33.3% (10) is indifferent to recognition received by their superiors. 26.7%

are dissatisfied with the support they receive from their superiors. 26.6% (8) are

not satisfied with the training received by the institution.

Keywords: Satisfaction factors
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

DESCRIPCION DEL PROBLEMA

Como es de conocimiento el ambito de la obstetricia, ha tenido
como el resto de las areas sanitarias cambios importantes a lo largo de
los afios, es asi que el profesional obstetra ya no se limita a la sola
atencion del parto, sino como lo sefiala la Organizacion Mundial de la
Salud (OMS)' y la Federacién Internacional de Obstetricia y Ginecologia
(FIGO)?, el Obstetra, 0 matrona, segin sea el término de denominacion
del pais de origen, es el profesional responsable de brindar a las
mujeres el soporte, cuidado y asesoramiento necesarios durante el
embarazo, parto y el puerperio, de dirigir nacimientos bajo su propia
responsabilidad y de proporcionar cuidados al recién nacido y al
lactante. Este cuidado incluye medidas preventivas, la promocion del
nacimiento natural, la detecciéon de complicaciones en madre y nifio, el
acceso a atencion médica u otra apropiada asistencia y la toma de
medidas de emergencia. Asi como también, tiene la importante tarea de
brindar educacion y asesoria en salud, no sélo para la mujer, sino
también para la familia y la comunidad. Este trabajo incluye la educacion
prenatal y la preparacion para ser padres y puede extenderse a la salud
de la mujer, la salud sexual o reproductiva, y el cuidado de los nifios; que
puede ejercerlo en cualquier entorno, incluyendo la casa, comunidad,
hospitales, clinicas o centros de salud. Confederacién internacional de

matronas (2013).
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El obstetra, provee, oferta, y administra la atencion obstétrica de
salud en el ambito de su competencia, a la mujer, familia y la comunidad,
en forma cientifica, tecnoldgica, sistematizada, con eficacia, eficiencia,
efectividad y coordinada con los demés profesionales de la salud.
Participa en la aplicacion de politicas de salud y en la atencién integral a
la mujer en relacién al embarazo, parto y puerperio, para lo cual
desarrolla sus labores en las é&reas asistenciales, administrativa,
docente, investigacién y preventivo-promocional. Ley de trabajo de la

obstetra, Ley N° 27853,

Sin embargo, es necesario precisar, que si bien es cierto, las
actividades de promocion y prevencion de la salud las puede realizar
fuera del ambito de los centros de salud, también es cierto que hay
actividades de salud que el Estado ha garantizado su realizacion dentro
del medio sanitario, con la finalidad de reducir, las altas tasas de morbi-
mortalidad materna y perinatal. Este cambio de actitud, ha traido consigo
una importante mejora. Es asi, que el trabajo que realiza el profesional
obstetra conjuntamente con sus colegas y el equipo multidisciplinario en
un Establecimiento de Salud, es de relevante importancia para el
cumplimiento de los maximos criterios de calidad asistencial; que en
nuestro pais tiene como ente rector al Ministerio de Salud, quien como
es de conocimiento, ha sistematizado la atencion de salud a través de
redes y micro redes; siendo necesario precisar que el Centro Materno
Infantil (CMI) Tahuantinsuyo, es uno de los centros que pertenece a la
Red de Salud Tupac Amaru de Independencia en la capital de la

Republica.
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Sobre el particular, cabe precisar, lo sefalado por Maceira y
Palacios, (2012) quienes relatan que “El funcionamiento de una red
requiere la coordinacion de esfuerzos desde diferentes instituciones para
llevar a cabo una estrategia de atencion comun, buscando en dltima
instancia percibir que cada integrante de la misma contribuye a un logro
colectivo”. Desde esta perspectiva, es relevante identificar cuales son las
condiciones de trabajo percibidas por los recursos humanos que
desarrollan tareas dentro de un Establecimiento de salud, que permita
identificar, en términos el vinculo del personal con su ambiente de
trabajo, teniendo en consideracion, que la satisfaccion de los individuos
en su trabajo, es una de las variables mas importantes relacionadas con
el comportamiento organizacional y la calidad de vida; que constituye

uno de los indicadores que condicionan la calidad del servicio.

Es decir, es responsabilidad de los lideres de las organizaciones,
conocer cuales son los elementos que provocan mayor insatisfaccion
laboral. Diversos estudios, son coincidentes en que la falta de promocién
profesional, el exceso de carga de trabajo y la monotonia laboral son los
mayores generadores de desmotivacion laboral. Por otro lado hay
estudios que relacionan el grado de satisfaccién laboral con la mejor
relacion profesional-usuario, y la insatisfaccion laboral con el aumento

del absentismo, la agresividad y el bajo rendimiento.

A partir de estos antecedentes, se puede inferir que la
insatisfaccion laboral en el personal obstetra constituye un factor de

riesgo para la organizacion e indirectamente para el usuario externo.
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La insatisfaccion laboral, refleja los vacios de las politicas de
calidad en las instituciones al tener en cuenta, casi exclusivamente, la
satisfaccion del paciente, ignorando que la interaccién obstetra -paciente
en establecimiento de este tipo como es el Centro Materno Infantil (CMI)
Tahuantinsuyo, en el cual actualmente laboran alrededor de treinta
profesionales obstetras brindando atencion y desarrollando los
programas establecidos por el MINSA, vendria a ser un indicador
importante para la satisfaccion de aquella y para mejorar la calidad del
servicio. Por tanto, menospreciar la satisfaccion laboral de los obstetras
podria llegar a afectar, la calidad institucional en este Centro Materno

Infantil (CMI).

Empero, es necesario precisar, que hay estudios, que sefialan
gue el compromiso y la satisfaccion en el trabajo manifestado por el
personal hospitalario no parecen afectados por las limitaciones de
funcionamiento; por lo que, desde una perspectiva de politica publica,
surgen recomendaciones que requieren del fortalecimiento de los
espacios de decision conjunta, de modo de facilitar la puesta en practica
de una estrategia comun dentro de la red, con actividades co-
organizadas, y lineas de financiamiento especificas para el
fortalecimiento de la gestion de redes. Especificamente para el caso

perinatal. Maceira, D. Palacios,*

Asi, la situacion, la satisfaccién laboral constituye en la gestién de
los servicios de salud desde las perspectivas de las politicas publicas, un
tema en la que muchas organizaciones han invertido, debido a su

preocupacion por brindar oportunidades de crecimiento, Jaime, M.°
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FORMULACION DEL PROBLEMA

Por lo anteriormente expuesto, el Problema de estudio se ha

formulado de la siguiente manera:

¢, Cuales son los factores que inciden en la Satisfaccion Laboral del
Personal obstetra que labora en el Centro Materno Infantil

Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de marzo a agosto de 2015?

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El trabajo de investigacion se justifica en la medida que permitira
promover la sensibilizacion de las partes involucradas en particular del
nivel gerencial, en el reconocimiento del papel del profesional obstetra
como pilar basico de la organizacion, que contribuira a su mejor
desempeiio. Los gerentes deben estar capacitados para implementar
acciones y desarrollar actividades estratégicas, garantizar el
funcionamiento y la produccién de bienes y/o servicios a la sociedad,
provocar en ella los cambios esperados como mejoramiento de las
condiciones de la calidad de vida y satisfaccion, porque nuestros clientes
externos son seres humanos, con necesidades que demandan de
atencion integral de trabajadores competentes y ademas lograr que
hagan sus mejores aportaciones a los objetivos del grupo y a la
institucion, al facilitarle las condiciones necesarias tanto para su
progreso profesional en el campo de trabajo, como personal y social,

mediante el fomento de la promocién y prevencién de la salud. Aunque
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se cuestione su relaciéon directa sobre la calidad de la atencién al cliente
externo nadie discute que al medir la satisfaccion en el trabajo, se esta

comprobando la calidad de sus servicios internos y de la organizacion.

LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Respecto a las limitaciones del tema abordado, cabe sefalar que existe
escasez de fuentes bibliograficas que aborden la problemética de
estudio y especificamente no existen antecedentes de investigacion
sobre el grado de satisfaccion del profesional obstetra. Pero si de otros

profesionales.
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2.2.

OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Determinar cuéles son los factores que inciden en la satisfaccion

laboral del obstetra que labora en el Centro Materno Infantil

Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de marzo a agosto de 2015.

Objetivos especificos

Determinar cuales son los factores que inciden en la satisfaccion
laboral del personal obstetra que labora en el Centro Materno Infantil
Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de marzo a agosto de 2015,

segun los factores socio demografico.

Determinar cuéales son los factores que inciden en la satisfaccion
laboral del personal obstetra que labora en el Centro Materno Infantil
Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de marzo a agosto de 2015,

segun los factores extrinsecos.

Determinar cuéles son los factores que inciden en la satisfaccion
laboral del personal de obstetra que labora en el Centro Materno
Infantil Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de marzo a agosto de

2015, segun los factores intrinsecos.



1. MARCO TEORICO

3.1

ANTECEDENTES DEL ESTUDIO
3.1.1 Antecedentes Internacionales

FERNANDEZ, Col. 2003. ESPANA-MADRID. En su trabajo de
investigacion denominado “Estudio de la satisfaccion laboral y sus
determinantes en los trabajadores sanitarios de un area de Madrid”,
Concluyé: Que el grado de satisfaccion es medio. Deberian introducirse
modificaciones en las condiciones de trabajo y en la organizacion
empresarial, en funcion de la puntuacion de los determinantes de la

satisfaccion.®

Garcia-Ramos, y Col - 2013. México, realizaron en el Instituto
Mexicano del Seguro Social, Tepic Nayarit, el trabajo de investigacion

denominado “La Satisfaccion laboral del personal de salud”,

Concluyendo que, como indicador de calidad el nivel de satisfaccion
laboral requiere intervenciones para promover el desarrollo

organizacional con impacto en la atencién al usuario.’

Maceira y Col. - 2005. Argentina, En su trabajo de investigacion
denominado “Desempefio de Cabeceras de Redes Perinatales en la
Provincia de Salta”, Llegando a las siguientes conclusiones: El andlisis
de la encuesta al personal revela, en primer lugar, un gran sentido de

pertenencia y responsabilidad del personal de ambas instituciones, mas
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alld de las limitaciones percibidas. El vinculo con sus superiores es
bueno y exhibe la presencia de apoyo, aunque se identifica mayor
necesidad de seguimiento. El nivel de satisfaccion con el equipamiento
hospitalario separa a ambas instituciones, siendo superior en el hospital
de Salta Capital, y que se reduce en la instituciébn de Tartagal. En
segundo lugar, la estructura de derivacion y la capacidad de los centros
de primer nivel para atender los embarazos de alto riesgo y cubrir los
requisitos de estudios e informes prenatales resultan altamente
insatisfactorias para la mayoria de los entrevistados, lo que también es
reflejado en el analisis de la informacion proveniente del SIP. El estudio
muestra, tanto en las encuestas a recursos humanos como en las
entrevistas en profundidad que la norma no escrita y los contactos
interpersonales resultan un soporte y un modo de resolucion usual ante
un esquema desarticulado, que debiera ser capitalizado por el sistema.
Especificamente cabe destacar que en ambos hospitales el 80% del
personal de obstetricia declara sentirse siempre satisfecho con el trabajo
gue realiza. En las areas de obstetricia de ambos hospitales, el 80%
manifiesta “estar orgullosa/o siempre” de trabajar en el hospital, el
vinculo con los compafieros de trabajo refleja niveles de satisfaccion
marcadamente inferiores. Sentirse valorada/o “a veces” por sus colegas
representa la opcion mas frecuente en ambos hospitales y para los dos
servicios entrevistados, reflejando mas del 55% de las respuestas en

todos los casos.*
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3.1.2 Antecedentes Nacionales

RAMOS, B-2010-PERU-LIMA en su trabajo denominado “Satisfaccion
laboral y factores asociados en personal asistencial médico y no médico
de un Hospital Nacional de Lima-Peru” Conclusiones: Existe un bajo
porcentaje de satisfacciéon 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.?

BASES TEORICAS
3.2.1. Satisfaccion laboral
3.2.1.1. Concepto Satisfaccion Laboral

Etimologicamente el termino satisfaccion deriva del latin
satisfactio, que significa la accién y efecto de satisfacer o
satisfacerse’. La nocién estd vinculada a saciar un apetito,
compensar una exigencia, sosegar las pasiones del animo, pagar
lo que se debe o premiar un mérito. Laboral, por otra parte, es lo
perteneciente o relativo al trabajo. Este término tiene varios
significados, siendo el mas frecuente aquel que refiere a la
medida del esfuerzo realizado por los seres humanos. El trabajo
es uno de los tres factores de la produccion, junto al capital y la

tierra. Estas definiciones nos permiten comprender la idea de
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satisfaccion laboral, que es el grado de conformidad de la persona
respecto al entorno de trabajo. La satisfaccion laboral incluye la
consideracién de la remuneracion, el tipo de trabajo, las

relaciones humanas, la seguridad

Zas, citado por Zapata, M. y Alcaraz, G. (2012), ha definido la
satisfaccion como: un fendmeno esencialmente humano e
intersubjetivo que se inicia en el sujeto y culmina en él mismo;
mientras que Berger y Luckmann, dicen que es una experiencia
gue se relaciona con algo o con alguien y permite dar una imagen
del mundo subjetivo e intersubjetivo del ser humano en el

contexto de su cotidianidad.®

Por su parte Camacaro, P. (2010), en su Tesis doctoral de
Ciencias sociales, conceptualiza a la satisfaccion laboral, como la
actitud del trabajador de coémo enfocan y reaccionan ante la
satisfaccion de sus necesidades como consecuencia de la
interaccion con los diversos factores presentes en el ambiente
laboral. Este concepto estd centrado en la satisfaccién de las
necesidades dependiendo de ciertos y determinados factores
laborales, pero siempre tomando en alta importancia a que la
satisfaccion se logra a través de los diversos factores
motivacionales, de ahi se desprende que la satisfaccion laboral se
descompone en tres columnas basicas: la satisfaccion de las
necesidades y las aspiraciones de los individuos, ambos en

relacion con el trabajo.°
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Caballero, K. (2002), en su trabajo Concepto de “satisfaccion en el
trabajo” y su proyeccion en la ensefianza”, citando a Mufioz
Adanez, (1990) define 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 &mbito de una empresa u organizacion
que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econ0micas acordes con Ssus
expectativas”. Del mismo modo, define la insatisfaccion laboral
como “el sentimiento de desagrado o0 negativo que experimenta
un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que no le interesa, en
un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del ambito de una
empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que
recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no

acordes con sus expectativas”.*

Segun Locke, 1976, citado por Del Rio, Perezagua, Villalta y
Sanchez. (2005), la satisfaccion laboral es “un estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto o como respuesta afectiva de

una persona a su propio trabajo”.*?

Para Palma (2005), la satisfaccion laboral se define como la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo,
basada en creencias y valores desarrollados a partir de su

experiencia ocupacional.
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Alfaro, Leyton, Meza, Séenz.’ Actualmente se considera que la
satisfaccion de los profesionales de la salud en el trabajo es uno

de los indicadores que condicionan la calidad asistencial.*®

EVOLUCION HISTORICA DEL CONCEPTO. GAMERO (2003).

En cuanto a la evolucién histérica del concepto Locke (1976)
distingue tres etapas iniciales, que €l atribuye a escuelas,

fundamentalmente orientadas hacia el disefio de las tareas:*?

Escuela fisico econdmica.- que se remota a Taylor (1911) y a su
idea de la organizacion cientifica del trabajo. A este punto de vista
economico se une, antes y después de la Primera Guerra Mundial, un
punto de vista fisico o0 mas bien fisiologico (todavia presente entre los
ergonomos de hoy en dia) que trata de abordar la fatiga buscando los
medios de reducirla. Esta preocupacion se muestra como central hasta
los afios treinta con los trabajos de LiliamGilbreth y los de la Oficina
britanica de estudios sobre la salud y la fatiga industrial, que muestran el
beneficioso papel jugado por las pausas, la estructura de los horario, etc.
En el mismo orden de ideas e investigan antidoto al digusto como el
pago por pieza, la disminucién de los lotes, el aumento de la variedad de
las tareas (ensanchamiento horizontal), la introduccién de la musica en
los talleres, etc. Resumiendo, los investigadores introducen en los
procesos de trabajo diversos estimulantes, que no son Utiles
directamente para aumentar la produccion, pero si indirectamente por su

efecto sobre la satisfaccion laboral.
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Escuela psicosociologica o de relaciones humanas.- que tiene su
origen en los trabajos de Elton Mayo (1933) en Hawthorne. Su
investigacion sobre la fatiga y las ausencias de pausas en la empresa
textil le llevé a constatar que factores tales como los vinculos con la
direccion o los ambientes de grupo también entraban en juego en las
actitudes de los empleados y que podian ser modificados en cierta
medida mediante intervenciones psico-sociales. Este movimiento se
desarroll6, en parte, por la proliferacion, desde el comienzo de la
Segunda Guerra Mundial, de estudios sobre liderazgo. Las conexiones
tanto con el superior jerarquico como con el grupo, se situaban en el
centro de las preocupaciones. Los afios 1955-1960 constituyen el
periodo culminante de la asociacion causal entre relaciones humanas y

satisfaccion laboral.*

Escuela de desarrollo.- que nace con el estudio de Herzberg et al.
(1959) y fuertemente entroncada con la teoria de las necesidades de
Maslow™ (1954). Su Teoria Dual o de los Dos Factores se basa en la
idea de que las personas tienen dos clases de necesidades: las de
higiene, que estdn relacionadas con las condiciones fisicas vy
psicologicas en las cuales se trabaja, y las motivadoras, que se
concibieron como muy similares a las necesidades superiores de las que
habla Maslow en su teoria. Estos dos tipos de requerimientos se
satisfacen mediante diferentes clases de recompensas. Las necesidades
de higiene se sacian por los niveles de determinadas condiciones
llamadas factores higienizadores o reduccion o eliminacion de la

satisfaccion. Por otra parte, los factores motivadores, que solventan las
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necesidades de autorrealizacion de un individuo en su trabajo, producen
satisfaccion cuando estdn presentes, mientras que cuando estan
ausentes originan el mismo “estado neural” asociado a la presencia de
los factores higienizadores. A pesar de las serias dudas sobre la validez
de la teoria, los estudios han sido muy decisivos a favor de ella cuando
se ha considerado uno de los conceptos fundamentales de la teoria, el

llamado enriquecimiento de las tareas (jobenrichment).

Estas tres corrientes de pensamiento sitlan los determinantes de
la satisfaccion laboral en distintas esferas. La aproximacion fisico-
economica hace hincapié en las condiciones fisicas adecuadas del
trabajo. El enfoque psico-social se centra en la importancia de la
supervision efectiva y los grupos de trabajo cohesionados. La
perspectiva de desarrollo enfatiza los sentimientos de los empleados
satisfechos debido a tareas mentales exigentes. Las variables
relacionadas con el trabajo (es decir, las caracteristicas del puesto, las
responsabilidades asumidas, la cantidad de trabajo, el control percibido
sobre los procedimientos) son consideradas importantes para entender
la satisfaccion laboral, porque variables crean una influencia situacional

inmediata y fuerte.

A pesar de las diferencias sefialadas, estas corrientes acuerdan
en contemplar la variabilidad en la satisfaccion laboral Gnicamente como
una funcién de las diferencias en la naturaleza de los trabajos que los
individuos desempefian. En el pasado, éste ha sido el enfoque

numéricamente dominante. Los estudios que emplean esta clase de
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razonamiento consideran dos conjuntos de variables (uno que mide las
caracteristicas del puesto laboral y otro, la satisfaccion laboral) e

intentan establecer relaciones causales del primero sobre el segundo.

Existe una amplia variabilidad en los tipos de caracteristicas del
puesto laboral que han sido usadas. Entre las mas usuales se
encuentran las caracteristicas de la estructura organizativa (por ejemplo,
intensidad del control y el tamafo), factores de contenido del trabajo
(como el grado de especializacidn), las oportunidades de promocion, las
horas de trabajo y factores econdmicos y sociales. Excelentes revisiones
de este tipo de estudios son proporcionados por Herzberg®® et al. (1957)
y Vroom (1964). Generalmente estas investigaciones han encontrado
gue la satisfaccion con el trabajo varia, a menudo considerablente, con
una o0 mas de estas variables. Pese a la utilidad practica de estos
razonamientos, su visibn presenta problemas importantes que
cuestionan su utilidad para lograr un completo entendimiento de la
satisfaccion con el trabajo. Estas dificultades fundamentalmente surgen
como consecuencia de su excesivo énfasis en la objetividad de las
caracteristicas del empleo y la consiguiente imposibilidad para explicar
las diferencias en los niveles de satisfaccion de individuos en empleos

con las mismas caracteristicas objetivas.

Esta tradicion ejercié una influencia decisiva en el desarrollo del
marco conceptual propuesto por Hackman y Oldham (1975, 1976, 1980).
Su modelo de las caracteristicas del empleo supone que cinco

peculiaridades centrales de la tarea (variedad, significado, identidad,
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autonomia y retroalimentacion) influyen en tres estados psicolégicos
criticos (significado experimentado del trabajo, responsabilidad respecto
a sus resultados y conocimiento de las consecuencias reales de las
actividades laborales), que afectan los resultados laborales (motivacion,

productividad y satisfaccion laboral).

Adicionalmente, proponen que estas relaciones estan mediadas
por la fuerza de la necesidad de crecimiento (desarrollo personal) del
empleado. La principal novedad de esta construccion teorica radica,
precisamente, en la introduccion de ese factor mediador, por su
conexion con factores de personalidad. Esta construccion tedrica ha
servido de impetu para muchos trabajos posteriores y de apoyo para el

desarrollo de disefios de tareas organizacionales.'’

En la actualidad, parece haber extendido entre los investigadores
en interpretar la satisfacciéon como “la actitud general de la persona hacia
su trabajo” (Robbins y Coulter,'® Brevemente definida, una actitud
representa una predisposicion a responder de forma favorable o
desfavorable a personas u objetos del entorno. La actitud es un estado
preparatorio, una condicién previa del comportamiento, integrada por

tres componentes (Fishbering y Ajzen 1975):

- Componente cognitivo.- que define las creencias, opiniones,
conocimiento o informacién mantenida por una persona y que evoca
la nocion de “calculo” y de razonamiento. Este componente se nutre

de la percepcion.
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- Componente afectivo.- que es el segmento emocional o de
sentimiento de una actitud. Estas emociones se diferencian de los
estados de humor, en la medida en que éstos son situaciones
emocionales que no estadn dirigidas contra algo o alguien en

particular.

- Componente conativo.- que recoge la intencion de comportarse de

determinada forma hacia algo o alguien.

Modelo pava la relacién entre actitud y comportamiento

Percepciones

" L J
Creencias
Episodios
Actited —] Sertimienitos emocionales
Y
Intenciones de
comportamicnio

\"‘-\_

h A

Comportamicnto

La interpretacion tricotbmica de la satisfaccion, en tanto que
actitud, posibilita la incorporacién en su analisis de otros aspectos
ligados con el comportamiento humano tales como la percepcion, el
procedimiento de la informacién, el aprendizaje, la memoria, la
personalidad, el entorno vital no laboral, el contexto social y cultural en el
gue el juicio de satisfaccidbn es emitido, etc. Supone un considerable
enriquecimiento del marco teorico en relacion con las mas tempranas

aproximaciones al tema, que permite dar explicacion a las consistencias
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y diferencias a escala individual respecto a la satisfaccion laboral. En
ultimo término, la interpretacion de la satisfaccion laboral como actitud
permite anidar los diversos puntos de vista recogidos en la extensisima
literatura psicologica, considerados en general como alternativas
irreconciliables, en la medida en que cada uno de ellos centra al andlisis

en alguno de los aspectos sefialados anteriormente.

3.3.3. Teorias que explican la Satisfaccion Laboral

A continuacion se detallan las teorias que dan soporte a la
investigacion. Ellos son la teoria de la Higiene-Motivacion, la del Ajuste
en el Trabajo, de la Discrepancia, de la Satisfaccion por Facetas y la de

los Eventos Situacionales.

3.3.3.1. Teoria bifactorial de la satisfaccion.

Es una de las teorias que mas ha influido en el area de la
satisfaccion laboral es la formulada por Herzberg, denominada teoria de
los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion. Herzberg postulo la
existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de

factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos

1. Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados
con la insatisfaccién, pues se localizan en el ambiente que rodean a
las personas y abarcan las condiciones en que desempefian su
trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por la

empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las
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personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccion o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella
trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la

seguridad personal, etc.

Son factores de contexto y se sitian en el ambiente externo que

circunda al individuo.

Herzberg destaca que, tradicionalmente, solo los factores higiénicos
fueron tomados en cuenta en la motivaciéon de los empleados: el
trabajo era considerado una actividad desagradable, y para lograr
gue las personas trabajaran mas, se hacia necesario apelar a
premios e incentivos salariales, liderazgo democratico, politicas
empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos externos
al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros incentivan el
trabajo de las personas por medio de recompensas (motivacion
positiva), 0 castigos (motivacion negativa). Segun las investigaciones
de Herzberg, cuando los factores higiénicos son optimos, sélo evitan
la insatisfaccion de los empleados, pues no consiguen elevar
consistentemente la satisfaccién, y cuando la elevan, no logran
sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los factores higiénicos
son pésimos o precarios, provocan la insatisfaccion de los

empleados.
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A causa de esa influencia, mas orientada hacia la insatisfaccion,
Herzberg los denomina factores higiénicos, pues son esencialmente
profilacticos y preventivos: evitan la insatisfaccion, pero no provocan
satisfaccion. Su efecto es similar al de ciertos medicamentos: evitan
la infeccion o combaten el dolor de cabeza, pero no mejoran la
salud. Por el hecho de estar mas relacionados con la insatisfaccion,

Herzberg también los llama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan
relacionados con la satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de
las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razon, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo, pues se relacionan
con aquello que él hace y desempefia. Los factores motivacionales
involucran los sentimientos relacionados con el crecimiento y
desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las necesidades
de autorrealizacion, la mayor responsabilidad y dependen de las
tareas que el individuo realiza en su trabajo. Tradicionalmente, las
tareas y los cargos han sido disefiados y definidos con la Unica
preocupacion de atender a los principios de eficiencia y de
economia, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la
creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicolégico
para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de
"desmotivacion" que provoca apatia, desinterés y falta de sentido
psicoldgico, ya que la empresa soélo ofrece un lugar decente para

trabajar.
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Segun las investigaciones de Herzberg, el efecto de los factores
motivacionales sobre el comportamiento de las personas es mucho
mas profundo y estable; cuando son Optimos provocan la
satisfaccion en las personas. Sin embargo, cuando son precarios, la
evitan. Por el hecho de estar ligados a la satisfaccibn de los

individuos, Herzberg los llama también factores de satisfaccion.

Herzberg destaca que los factores responsables de la satisfaccién
profesional de las personas estan totalmente desligados y son
distintos de los factores que originan la insatisfaccion profesional.
Para él, "el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional; asi mismo, el
opuesto de la insatisfaccion profesional seria ninguna insatisfaccion

profesional, y no la satisfaccion”.

TEORIA BIFACTORIAL DE LA SATISFACCION DE HERZBERG

FACTORES MOTIVADORES

FACTORES HIGIENICOS

* Malas relacionesinter-

w | * Status elevado.

| * Realizacionexitosadel | * Falta de responsabili-

{rabajo. dad. . Incremertiodal salania; personales,

* Reconocimiento del | « Trabajo rutinario yabu- Sequri * Bajo salario.
5 : equridad en el traba-
Pk abiRiildo por PAISH IO B! jo %kc * Malas condiciones de
te de los directivos y SRV trabajo, etc
companeros, A

* Promociones en la em-
presa, etc.

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral
sélo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que

Herzberg Illam6 ‘"factores motivadores”) mientras que la
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insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos (a

los que Herzberg dio la denominacién de "factores higiénicos").

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la
dicotomia entre factores que Herzberg encontr6 en sus
investigaciones, pero si se ha comprobado que la distincion entre
factores intrinsecos y extrinsecos es importante y Util, y que existen
importantes diferencias individuales en términos de la importancia

relativa concedida a uno y otros factores.Pérez y Fidalgo *°.

LA INFLUENCIA DE LOS FACTORES DE LA MOTIVACION

SOBRE LA SATISFACCION EN EL TRABAJO

Multiplicacion de

satifaccion en el rabajo los factores de motivacion

Estado neutro = mmflm s e = e mE e E ===

Multiplicacion de
los factores higiénicos

Insatisfaccion en el trabajo

Recompensa baja Recompensa elevada

En resumen se pude decir: que este modelo viene a decir que la
persona trabajadora posee dos grupos de necesidades: unas
referidas al medio ambiente fisico y psicolégico del trabajo
(“necesidades higiénicas”) y otras referidas al contenido mismo del

trabajo (“necesidades de motivacion”). Si se satisfacen las
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“necesidades higiénicas”, el trabajador no se siente ya insatisfecho
(pero tampoco esta satisfecho = estado neutro); si no se satisfacen
estas necesidades, se siente insatisfecho. El individuo sélo esta
satisfecho en el puesto de trabajo cuando estan cubiertas sus
“necesidades de motivacion”. Si no se cubren estas necesidades, no

esta satisfecho (pero tampoco esta insatisfecho = estado neutro).

3.3.3.2. Teoria del Ajuste en el trabajo.

Esta teoria sefala que cuanto mas se relacionen las habilidades de
una  persona  (conocimiento, experiencia, actitudes vy
comportamiento) con los requerimientos de la funcibn o de la
organizacion, es mas probable que vaya a realizar un buen trabajo y,
por consiguiente, ser percibido de manera satisfactoria por el
empleador (Dawes?®, 1994). De igual forma, cuanto mas se
relacionen los refuerzos (premios) de la funcién o la organizacion
con los valores que una persona busca satisfacer a través del
trabajo (logro, confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomia), es
mas probable que la persona perciba al trabajo como satisfactorio. El
grado de satisfaccion e insatisfaccion son vistos como predictores de
la probabilidad de que una persona vaya a permanecer en su puesto
de trabajo, logre tener éxito en este y reciba los reconocimientos

esperados.
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3.3.3.3. Teoria de la discrepancia.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral es el estado
emocional placentero que resulta de la valoracion del trabajo como
un medio para lograr o facilitar el logro de los valores laborales.
Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional no
placentero, resultante de la valoracion del trabajo como frustrante o
blogueo de la consecucion de los valores laborales (Locke, 1968). La
satisfaccion e insatisfaccion laboral se derivan de la evaluacion que
hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepcion de lo
que le ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter
dinamico de los valores que varian de persona a persona, asi como
la jerarquia de valores que cada individuo posee. Cada experiencia
de satisfaccion o insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio
dual: el grado de la discrepancia valor-percepcion y la importancia

relativa del valor para el individuo *

3.3.3.4. Teoria de la satisfaccion por facetas.

Esta teoria sostiene que la satisfaccion laboral resulta del grado de
discrepancia entre lo que el individuo piensa que deberia recibir y lo
gue recibe realmente, en relacién con las facetas y la ponderacién
gue tiene para el sujeto (Lawler, 1973). La cantidad que deberia ser
recibida (QDR) resulta de: (a) la percepcion de las contribuciones
individuales para el trabajo, (b) la percepcion de las contribuciones y

de los resultados de los colegas, y (c) las caracteristicas del trabajo
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percibidas. La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de:
(a) la percepcién de los resultados de los otros, y (b) los resultados
efectivamente recibidos por el individuo. Al compararse, pueden
ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, entonces hay
satisfaccion; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion;
y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e

inequidad.

Esta teoria, también denominada el modelo de las determinantes de
la satisfaccion en el trabajo”, propuesto por Lawler, remarca la
relacion “expectativas-recompensas”, desde las distintas facetas y
aspectos del trabajo. En el fondo se trata de un perfeccionamiento
de la teoria de la motivacion de Porter y Lawler (1968). Este autor
parte de la hipdtesis 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 comparacion 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 que 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 fenobmeno 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. Como puede verse en la figura, el proceso que

conduce a la satisfaccion e insatisfaccion esta determinado, por lo tanto,

basicamente por las siguientes variables: a) inversiones personales y

percibidas, en el trabajo; b) inversiones percibidas y resultados de las

personas de referencia; c) caracteristicas del trabajo percibidas; y d)

cantidad percibida de recompensas o de compensacion. Por otra parte,

es necesario dejar claro que, dentro de esta teoria, el término

‘recompensa” no significa solo retribucién financiera, sino que incluye un
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abanico muy amplio de todos los resultados y facetas del trabajo
imaginables (remuneracion, ascensos, reconocimientos, comunicacion

con la direccion, etc.). Caballero (2002).

3.3.3.5. Teoria de los eventos situacionales

En esta teoria se sostiene que la satisfaccion laboral est4 determinada
por factores denominados caracteristicas situacionales y eventos
situacionales (Quarstein, Mc Affe, & Glassman, 1992). Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la persona
tiende a evaluar antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de
promocioén, condiciones de trabajo, politica de la empresa y supervision).
Los eventos situacionales son facetas laborales que los trabajadores no
evaluaron antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el
puesto. Estos pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea)

o0 negativos (desperfecto de una maquina).?

DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL (INTERPRETACION DE LA

LITERATURA EN PSICOLOGIA)
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DEFINICION DE CONCEPTOS BASICOS

3.4.1. Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional se define como la comprension,
prediccion y administracion del comportamiento humano en las
organizaciones. La importancia del comportamiento organizacional
radica en su interrelacion con disciplinas afines como: (a) la teoria de la
organizacion, (b) el desarrollo de la organizacion, y (c) la administracién
de recursos humanos; que se centran en comprender y explicar el

comportamiento individual y grupal en las organizaciones.

3.4.2. Organizacion del trabajo

El trabajo es una actividad orientada a un fin y, por lo tanto,
organizada. En la actividad laboral moderna estan organizados los
tiempos de trabajo, las funciones y las relaciones entre los individuos.
Una organizacion del trabajo puede contribuir a un mejoramiento del
nivel de bienestar de los trabajadores y trabajadoras o puede operar

como un factor agravante del riesgo existente. Parra (2003).

3.4.3. Actitudes hacia el trabajo

Las actitudes representan una importante variable orientada
cognitivamente en el estudio del comportamiento organizacional. Una

actitud es una tendencia persistente a sentir y comportarse en cierta
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forma hacia algun objeto, es un proceso cognitivo completo que tiene
tres caracteristicas basicas: (a) persiste a menos que se haga algo para
cambiarla, (b) varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy
desfavorable, y (c) se dirige hacia un objeto por el que una persona tiene
sentimientos y creencias. Las actitudes tienen tres componentes
basicos: (a) emocional, que son los sentimientos o el afecto de la
persona hacia un objeto; (b) informativo, que son las creencias y la
informacion que una persona tiene sobre el objeto; y (c) comportamiento,
gue consiste en las tendencias de una persona a comportarse de una
manera especifica hacia un objeto. Comprender las funciones de las
actitudes y la manera en que pueden cambiarse es importante en el

estudio del comportamiento organizacional.

Para Blum (1976) (cit. por Loitegui 1990), los conceptos actitudes,
satisfaccion y moral laboral son muy parecidos y muy interrelacionados,
pero de ninguna forma se pueden considerar idénticos; las actitudes
pueden contribuir a la satisfaccion, que estd compuesta por un conjunto
de ellas, y, a su vez, la satisfaccion influye en la moral. Este autor

propone las siguientes definiciones:

- Actitud laboral: Es la manera en que el trabajador se siente con
respecto a su trabajo, su disposicion para reaccionar de una forma

especial ante los factores relacionados con este trabajo.

- Satisfaccion laboral: Es el resultado de las varias actitudes que tiene
el trabajador hacia su trabajo, y los factores relacionados con él, y

hacia la vida en general.
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- Moral laboral: Desde el punto de vista del trabajador, consiste en la
posesion de un sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al
grupo, mediante la adhesién a los fines comunes y la confianza de
gue estos fines son deseables. La moral es generada por el grupo,
pero no se trata de la media de las actitudes de los miembros del
grupo. La moral comporta cuatro determinantes fundamentales: el
sentimiento de solidaridad del grupo, la necesidad de un objetivo
comun, progreso observable hacia este objetivo y la participacion
individual en las tareas que son consideradas como necesarias para

alcanzar dicho objetivo. Caballero (2002).

3.4.4 Satisfaccion laboral

Actitud general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con
un alto nivel de satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia
el mismo; una persona que esta insatisfecha con su puesto tiene

actitudes negativas hacia él. Robbins (1996).

3.4.5 Instrumentos para medir la satisfaccién laboral

3.4.4.1 La escala General de satisfaccion (Overal Job Satisfaccion)

Desarrollada por Warr, Cook y Wall, en 1979. Las caracteristicas
de esta escala es que operacionaliza la satisfaccién laboral, reflejando la
experiencia de los trabajadores de un empleo remunerado y recoge la

respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.
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En el presente estudio, serd utilizada esta escala, puesto que,

esta disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como

extrinsecos de las condiciones de trabajo formulados por Herzberg, en

su teoria bifactorial de la satisfaccion.

Esta formada por dos subescalas:

Sub escala de factores intrinsecos o de motivacionales: aborda
aspectos como: reconocimiento, responsabilidad, realizacion
personal o logro, oportunidad de progresar (ascenso), el trabajo en

Ve

Sl.

Sub escala de factores extrinsecos o de higiene: aborda aspectos
como: politicas laborales, relaciones interpersonales, condiciones

laborales, clima laboral, remuneracion.

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una

de las ventajas es la posibilidad de ser auto cumplimentado y de ser

aplicada colectivamente. Su brevedad, el tener las alternativas de

respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignacion de

pesos numéricos a cada alternativa de respuesta y su vocabulario

sencillo hacen de ella una escala de aplicacion no restringida a nadie en

concreto, por lo que no se requiere de administradores altamente

calificados. Los encuestados deben sefialar para cada uno de los quince

items (numero adecuado y &gil para la pronta respuesta de los

trabajadores), su grado de satisfaccion o insatisfaccién, en una escala

de siete puntos:
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Muy insatisfecho (1)
Insatisfecho (2)
Moderadamente insatisfecho (3)
Ni satisfecho, ni insatisfecho 4)
Moderadamente satisfecho (5)
Satisfecho (6)
Muy satisfecho. (7)

Esta escala permite la obtencidn de tres puntuaciones, correspondientes
a:

- Satisfaccion general

- Satisfaccion extrinseca

- Satisfaccion intrinseca



Iv. HIPOTESIS Y VARIABLES

4.1

4.2

4.3

HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

H1. Los factores socio demografico, extrinsecos, intrinsecos que
inciden en la satisfaccidn laboral del Personal obstetra que labora
en el Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo, durante el periodo de

marzo a Agosto de 2015, es satisfactorio.

H2. Los factores socio demografico, extrinseco, intrinseco que inciden
en la satisfaccion laboral del Personal obstetra que labora en el
Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo, durante el periodo de marzo

a agosto de 2015, es insatisfactorio.

VARIABLES

4.2.1. Variable Dependiente : Satisfaccion laboral

4.2.2. Variable independiente Factores socio demograficos
Factores extrinsecos
Factores intrinsecos

INDICADORES

Muy insatisfecho (1)

Insatisfecho (2)

Moderadamente insatisfecho (3)

Ni satisfecho, ni insatisfecho (4)

Moderadamente satisfecho (5)

Satisfecho (6)

Muy satisfecho. (7)



V. METODOS Y TECNICAS

5.1.

5.2

POBLACION Y MUESTRA

Para efectos del presente trabajo, se trabajé con una muestra al
100% con una poblacién de 30 obstetras, de ambos sexos, que se
encuentren laborando en el momento de realizar la encuesta en las
diferentes areas del Centro de Salud Materno Infantil Tahuantinsuyo,

durante el periodo de marzo a agosto de 2015.

5.1.1. Criterios de inclusion

Se incluye a todo el personal profesional obstetra de las diferentes
areas del Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo, durante el periodo de

marzo a mayo de 2015.

5.1.2. Criterios de exclusioén

Se excluyeron a los profesionales de obstetra que estuviera de

vacaciones y de licencia, asimismo al personal que no acepte participar.

TIPO DE INVESTIGACION

La Investigacion es de tipo descriptiva, prospectiva, transversal

Es observacional, puesto que solo se observa el fenbmeno de
estudio sin manipularlo; es de corte transversal, porque las variables que
se medirdn en un solo momento, y es prospectivo porque los datos

seran recolectados después de la planeacion de la investigacion.
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5.4
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TECNICAS DE RECOLECCION DE DATOS

Se utilizarda como instrumento de recolecciéon de datos una

encuesta con preguntas cerradas, de opciones multiples, para facilitar el

llenado de la misma. Este instrumento estara dividido en dos partes.

Parte I:

Parte II:

Dirigido a obtener informacion de aspectos de caracter general,
validado por el MINSA, referidos a datos socios demograficos
de edad, sexo, estado civil, condicion laboral, grado
académico, turnos de trabajo, tiempo de servicios en la

Institucion y en el cargo actual.

Cuestionario de escala general de satisfaccion (Overal Job
Satisfaccion), que consta de 14 preguntas, que recogen los
principales elementos para establecer el grado de satisfaccion

laboral. Conformada por dos subescalas:
- Sub escala de factores intrinsecos o de motivacionales

- Sub escala de factores extrinsecos o de higiene

Sera aplicada en forma andnima para garantizar la confiabilidad de las

respuestas y la participacion seréa absolutamente voluntaria.

TECNICAS DE PROCESAMIENTOS DE LA INFORMACION

Los datos serdn procesados mediante el uso del programa

Microsoft Excel. Para el andlisis de la informacion, se aplicara, la

estadistica descriptiva.
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VI. RESULTADOS

6.1 PRESENTACION Y PROCESAMIENTO DE DATOS
1. FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS
TABLA N° 01
FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL

OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EDAD DEL PERSONAL MARZO - AGOSTO 2015

EDAD N° %
20-29 1 3.3%
30-39 12 40%
40-49 12 40%
50-59 5 16.6%
TOTAL 30 100%
Fuente . Encuesta.

Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 01

SEGUN EDAD
40,0 40,0
40
35
30
25 16,7
20 12 12
15
10 . 33 >
5 i
0
20-29 30-39 40-49 50-59
B CANT 1 12 12 5
B PORCENT 3,3 40,0 40,0 16,7

B CANT ®PORCENT

Fuente : Tabla N° 01
Elaboracién : La tesista.

El presente cuadro relacionado a la edad de los profesionales en Obstetricia y
su satisfaccion laboral. Explica que: El 80,0% (12 entre 30 -40 y 12 de 40- 49)
se encuentran bordeando entre las edades de 30 — 49 afos, edades que indica

gue los profesionales han cumplido con sus expectativas laborales.
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TABLA N° 02

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN POST GRADO DEL PERSONAL MARZO-AGOSTO 2015

POST GRADO N° %
LICENCIATURA o TITULO 11 36.6%
ESPECIALIDAD 10 33.3%
MAESTRIA 9 30%
DOCTORADO 0 0%
TOTAL 30 100 %
Fuente - Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 02

SEGUN POST GRADO

40
35
30
25
20
15
10

5 0 0,0
0
LICENCIATURA ESPECIALIDAD MAESTRIA DOCTORADO
o TITULO
B CANT 11 10 9 0
B PORCENT 36,7 33,3 30,0 0,0
B CANT B PORCENT
Fuente . Tabla N° 02

Elaboracién : La tesista.

Los resultados del cuadro, en relacién al post grado de los profesionales en
Obstétrica concluye que: el 30% (9) obtuvieron el grado de Maestria, o que nos
indica que es un buen porcentaje de estos profesionales que buscan
constantemente en elevar sus conocimientos para ser profesionales mas
competitivos y elevar la calidad de atencién, el 33,3% obtuvieron especialidad

posiblemente por las razones antedichas.
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TABLA N° 03

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN ESTADO CIVIL DEL PERSONAL MARZO-AGOSTO 2015

ESTADO CIVIL N* %

SOLTERO 11 36.6%
CASADO 13 43.3%

VIUDA 0 0%
DIVORCIADO 1 3.3%
CONVIVIENTE 5 16.6%
TOTAL 30 100%

Fuente . Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 03

SEGUN ESTADO CIVIL

43,3

45

40 36,7

35

30

25

20 — 16,7

15 11

10 . 33 5

5 0 0,0 ‘

SOLTERO CASADO VIUDA DIVORCIADO = CONVIVIENTE

B CANT 11 13 0 1 5
B PORCENT 36,7 43,3 0,0 3,3 16,7

B CANT ®PORCENT

Fuente . Tabla N° 03
Elaboracién : Latesista.

De acuerdo a los resultados del cuadro que nos indican que: 43,3% (13) tiene
una relacién civil de casadas, un buen porcentaje significativo es el de 36,6%
(11) con condicién de solteras, el resto de las condiciones civiles no son

porcentajes relevantes.
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TABLA N° 04

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN SEXO DELPERSONAL MARZO-AGOSTO 2015

SEXO N° %
FEMENINO 30 100%
MASCULINO 0 0%
TOTAL 30 100%
Fuente - Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 04

SEGUN SEXO

100

100
80

60 30

40
20 0

0

CANTIDAD PORCENTAIJE
B FEMENINO 30 100
B MASCULINO 0 0

B FEMENINO B MASCULINO

Fuente . Tabla N° 05
Elaboracién : La tesista.

El cuadro concluye que: el 100% (30) son del sexo femenino, y ninguno s del
sexo masculino, lo que nos sugiere que la profesién es predominantemente

ejercida por el sexo femenino.
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TABLA N° 05

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN TURNO LABORAL MARZO-AGOSTO 2015

TURNO PROGRAMADO N° %
ROTATIVO 21 70%
DIURNO 9 30%
TOTAL 30 100%
Fuente - Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 05

GRAFICA SEGUN TURNO DEL PERSONAL OBSTETRA

70
60
50
40
30
20
10

0

ROTATIVO DIURNO
B CANTIDAD 21 9
B PORCENTAIJE 70 30

B CANTIDAD ® PORCENTAJE

Fuente . Tabla N° 05
Elaboracién : La tesista.

El cuadro muestra que de acuerdo a la programacion laboral hospitalaria de los
profesionales en obstetricia el 70% (21) cumplen con programacion rotativa
(mafana. Tarde y noche) esta exigencia laboral es debido al mayor tiempo de
servicio y a la mayor experiencia laboral, 30% (9) realizan labor diurna

(consultorios externos).
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TABLA N° 06

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DE LA INSTITUCION DEL PERSONAL
MARZO-AGOSTO 2015

TIEMPO DE SERVICIO N° %
01-10 16 53.3%
11-20 10 33.3%
21 a méas 4 13.3%
TOTAL 30 100%
Fuente : Encuesta.

Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 06

GRAFICO SEGUN EL TIEMPO DE SERVICIO

60
50
40
30
20

10

0

01a10 afios 10a 20 21 afios a mas
B CANTIDAD 16 10 4
B PORCENTAIJE 53,3 33,3 13,3

B CANTIDAD ® PORCENTAIJE

Fuente : Tabla N° 06
Elaboracién : La tesista.

El cuadro porcentual nos muestra que: 53,3% (16) viene laborando entre 01 a
20 afos, el 33,3% (10) laboran en la institucion de 11 a 20 afios y 13,3% (4)
mas de 21 afios, lo que podemos deducir que es un personal profesional

relativamente joven.
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TABLA N° 07

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EL NIVEL PROFESIONAL DEL OBSTETRA NOMBRADO
PERSONAL MARZO-AGOSTO 2015

NIVEL PROFESIONAL N* %
N1 6 40%
N2 0 0,0%
N3 4 27%
N4 0 0,0%
N5 5 33%
TOTAL 15 100%
Fuente . Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 07

SEGUN NIVEL PROFESIONAL

40,0
40 33,3
35
20 26,7
25
20
15
10 6 4 5
5 0 0,0 0 0,0
0 A—— A—
N1 N5
N2 N3 N4
W CANTIDAD 6 0 4 0 5
® PORCENTAJE 40,0 0,0 26,7 0,0 33,3

B CANTIDAD ® PORCENTAJE

Fuente : Tabla N° 07
Elaboracién : Latesista.

De acuerdo al cuadro nos indica que el 40%(6) de obstetras contratadas estan
en el nivel 1 y un 27% (4) se encuentran en un nivel 3, y el 33% (5) se

encuentra en un nivel profesional N5
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2. FACTORES EXTRINSECOS
TABLA N° 08

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN CONDICIONES FISICAS Y EL ESPACIO MARZO — AGOSTO 2015

2 £ = £ )
g | § |25 |£52| t2 | & | &
U o = 3] =
Apreciacion 2 2 Se |$e9 S 8 &
h <] 5 s Q@ L4 2
laboral del b 2 s2 |528| 85 @ s TOTAL
aboral del centro = = S |S2S8E s .9 2 s
-_— » m'h mmb Qm ©
° » S S (%) >
= = sC)-'E 28 § §
= =
N| % [N[ % IN|] % [N[ % |N| % [N| % [N|] % |[N|[ %

Condiciones
Fisicas y el|3[10%|2|66%|6]|20% [2|66%| 7 |233%| 10333%| 0| 0% | 30 [100%

espacio

Fuente . Encuesta.
Elaboracién : La tesista.

GRAFICO N° 08

CONDICIONES DE TRABAJO

Muy insatisfecho

Muy satisfecho 7% Insatisfecho
23% 3%
Moderadamente
insat.
20%
Indiferente
7%
Satisfecho
27%
Moderadamente

satisf.
13%

Fuente : Tabla N° 08
Elaboracién : La tesista.

En el grafico reporta que de acuerdo a la apreciacion Fisica y el espacio

Laboral, el 33,3% (10) se encuentran satisfechos, el 7% (02) son indiferentes o

se encuentran insatisfecho.
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TABLA N° 09

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LIBERTAD PARA ELEGIR SU METODO DE TRABAJO
MARZO - AGOSTO 2015

S [~} g o g g 2
- -~
o 3 S | 2§ |£8¢€| ¢g= 8 S
Apreciacion 2 3 S8 |S8 % 3 8 7
= .~ s 5 QO = o S Q@ “~ =
laboral del S 2 s 2 529 S5 17 = TOTAL
¢ g s 38 E85| 5% = %
- © ©
centro s | 2| 82 |82 8% | & | &
S = = = S
N[ % [N|] % |[N| % |[N| % | N % N| % [N[ % |N %

Libertad  para

ﬂg?(‘)g;“ pm%': 1133% 0] 0% |5]|166%|1[33%|10]333%| 12| 40% | 1]3.3% |30 | 100%

trabajo

Fuente . Encuesta.
Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 09

LIBERTAD PARA ELEGIR TU PROPIO METODO DE TRABAJO

Muy insatisfecho
Muy insatisfecho 3% _Insatisfecho
0,
3% 0% Moderamente insat.
17%
Satisfecho
40% Indeferente

3%

LN

Moderamente insat.
34%

Fuente : Tabla N° 09
Elaboracién : Latesista.

En cuanto a la eleccion libre de su método de trabajo el grafico nos determina
qgue: el 40% (12) esta satisfechos en tomar sus propias decisiones laborales de

acuerdo a su perfil, el 3,3% de (1) se hallan insatisfechos o les es indiferente.
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TABLA N° 10

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO

SEGUN LAS RELACIONES CON SUS SUPERIORES
MARZO - AGOSTO 2015

. 2 £ g £ e
Apreciacion  de 8 _g g _§ s L = 8 S
acuerdo a las| @ 3 S8 | S8 8 S8 8 k7

r 2 2 SG |[€58| S8 S 2 TOTAL
relaciones 3 2 S |85 % g .2 2 s
i = @ < L w B
interpersonales N 2 32 |22E| 89 ] =y
con sus| S = = = =
superiores

N[ % [N % |N|[ % |[N|[ % % % % N %
Las relaciones
interpersonalescon | 0 | 0% | 10 133,3% | 3| 10% | 3 | 10% 23,3% 20% 3,3% | 30 [ 100%
sus superiores
Fuente : Encuesta.

Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 10

SATISFACCION DE RELACIONES INTERPERSONALES CON SUS

SUPERIORES
Muy insatisfecho
Muy satisfecho 0
1 0%
Insatisfecho
Satisfechg’% 10
6 34%
20%
Moderadamente
satisf.
7 Moderadamente
23% Indiferente insat.
3 3
10% 10%
Fuente : Tabla N° 10

Elaboracién : Latesista.

El cuadro concluye el 34 % (10) se encuentran insatisfechos con la relacion

interpersonal con sus superiores y el 20% (6) se encuentra satisfechos
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TABLA N° 11

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LAS RELACIONES CON SUS PARES PROFESIONALES

MARZO - AGOSTO 2015

L2 ) = ) o
Apreciacion de S = $e s © o S o S
b $ | 5| 55 |S58| £% 5 g
acuerdo a las| @ 8 R SO o S g 8 %
relaciones : 2 TE | 528 5 o b TOTAL
inter I S 3 3 | 838 S S -
personales con N @ 3 2 8 2s 3 3 3 >
sus pares | 2 = sT | T s S
profesionales
% % |N| % |IN|[ % N % N|[ % % | N %
Las relaciones
interpersonal n
terpersonales  co 0% | 0[0%|3[10%|1]33%]|12]40% |12] 0% 6,6% | 30 | 100%
su pares
profesionales
Fuente . Encuesta.
Elaboracion : Latesista.
GRAFICO N° 11
RELACIONES INTERPERSONALES CON SUS PARES
Muy insatiB‘&Q)F ESIO NALES
Insatisfecho
0 0 Moderadamente
Muy satisfecho 0% 0% insat.
2 ° 3
7% 10%
Indiferente
1
3%
Satisfecho
12
40%
Moderadamente
satisf.
12
40%
Fuente : Tabla N° 11

Elaboracién : La tesista.

En relacién con sus pares profesionales el grafico nos muestra que: 40% es tan
moderadamente satisfechos, el 10% (3) se encuentra moderadamente

insatisfecha y el 1%(3) le es indiferente .
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TABLA N° 12

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LAS RELACIONES CON SUS COMPANEROS DE TRABAJO

MARZO - AGOSTO 2015

% o g o E o g 'g

] = o = g2g S o S
Apreciacion de| @ 8 §8 |s585| §3 o o
acuerdo a las| J 2 T2 |Bz2g| B G S 3 TOTAL
relaciones = 3 32 |522| 83 S =
interpersonales | = s =TT | s S s

w
N[ % [N|[ % [N % |N| % [N|[ % N % N| % |N %
Relaciones
interpersonales
con sus| 010% |0 |0%|4]1330%(9 | 30% | 8266% | 7 |23,3%| 2 [6.60% | 30 | 100%
comparieros de
trabajo
Fuente : Encuesta.
Elaboracién : La tesista.
GRAFICO N° 12
SATISFACCION DE RELACIONES INTERPERSONALES CON
SUS COMPANEROS DE TRABAJO
Muy satisfecho F 6,7
Satisfecho ans
Moderadamente satisf. F 26,7
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Fuente : Tabla N° 12
Elaboracién : La tesista.

El cuadro determina que, el 30,0% (9) le es indiferente las relaciones con sus
compafieros de trabajo, el 26,6% (8) moderadamente satisfecho y el 23,3% (7)

estan satisfechas.
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TABLA N° 13

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL

OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO

SEGUN LAS RELACIONES CON LAS USUARIAS MARZO — AGOSTO 2015

<) [} = [7)
S| & |S5e|lce®| 5o ° £
., = <
Apreciacion  de| @ 3 ESg[S8S| §S S £
acuerdo a las| § 2 82 28| 85 @ S TOTAL
relaciones S P $2|S582| €5 3 =
. > RS S [PsE| 8¢ D 3
interpersonales S = = = =
N| % |[N| % [N|] % |N|[%([N|] % N % N % N %
Relaciones
interpersonales 010%|10]0%[0[0%]|0]0%([6(20% |11 36,6% | 13 {43.3% | 30 [ 100%
€on sus usuarias
Fuente . Encuesta.
Elaboracién : La tesista.
GRAFICO N° 13
RELACIONES CON LAS USUARIAS
Muy satisfecho T T m— 43,3
Satisfecho 11— 36,7
Moderadamente satisf. 6— 20,0
Indiferente I 8
Moderadamente insat. | 8
Insatisfecho | 8
Muy insatisfecho | 8
0 10 20 30 40 50

Fuente : TablaN° 13
Elaboracién : La tesista.

B PORCENTAJE m CANTIDAD

En relacién a la satisfaccion con las usuarias el 43,3% se encuentran muy

satisfechas, el 36,6% (11) satisfechas, y el 20,0% moderadamente satisfechas.
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TABLA N° 14

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EL APOYO QUE RECIBE SUS SUPERIORES MARZO - AGOSTO

2015
o [} = (]
<= -~ < -~ (=}
.., [ (<) S o s O o S o <
Apreciacion de| & S £5 | 8§ ¢ g 2 < 8
== (] (] (]
acverdo  al| g 2 36 | 285 | %2 % 2 TOTAL
apoyo ue| 2 s 58 | £E8% g S 3 @
poy q g 3 £5 | 8% | £% 5 9
recibe de sus| = S S 2 S° @ 3
superiores = =
N|% (N[ % |N| % |[N|] % |N| % N[ % |[N| % |N %

de sus superiores

Apoyo que recibe | | g0 | g 106700 | 3| 10% |4 [13.3% | 7] 23.3% | 7123.3%| 1 | 3.3% | 30 | 100%

Fuente . Encuesta.
Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 14

SATISFACCION POR EL APOYO QUE RECIBE DE SUS
SUPERIORES INMEDIATOS

26,7
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5
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cho insat. satisf. o)
B CANTIDAD 0 8 3 4 7 7 1
B PORCENTAIJE 0,0 26,7 10,0 13,3 23,3 23,3 3,3

B CANTIDAD ®PORCENTAIE

Fuente : Tabla N° 14
Elaboracién : La tesista.

El cuadro concluye que el 26,7% (8) se encuentran insatisfechos con el apoyo

que recibe de sus superiores, el 23.3% (7) se encuentra satisfecho y

moderadamente satisfecho
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TABLA N° 15

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LA REMUNERACION MARZO - AGOSTO 2015

o [ - ()
S = < = o
& o g o g o =~ g .E
. . 5 [ D
Satisfaccion de 2 5 S5 sS2 Se 8 2 TOTAL
la n Q@ s Q Lo &S S =
. £ ] R =9 3 S QD S 3
remuneracion, = ‘,; = oS B = =) 2 NG
S & S L2368 S = © S
= £ Sc |EsS| S8 » s
% IN| % |N % N| % N % N % N| % [N %
Remuneracion 0% |3 [10% |7 [23,3% |3 [10% |10 [33,3% (6 |120% |1 |3,3% |30 |[100%
Fuente . Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

Muy satisfecho

Moderadamente satisf.
Indiferente
Moderadamente insat.
Insatisfecho

Muy insatisfecho

Fuente : Tabla N° 15

Satisfecho

Elaboracién : La tesista.

GRAFICO N° 15

LA SATISFACCION DE REMUNERACION
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El cuadro determina que: 33,3 (10) manifiestan moderada satisfaccion, el 23,3

(7) moderadamente satisfecha. El

20,0% (6) satisfechas, el 10,0% (3)

manifiestan insatisfacciéon y solamente el 3,3% (1) manifiesta estar muy

satisfecha.
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TABLA N° 16

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EL HORARIO DE TRABAJO Y LA VARIEDAD DE ACTIVIDADES
MARZO - AGOSTO 2015

2 £ = £ )
(53 (=} o - O <

Satisfaccion del § X T2 |82s8| §5 2 E TOTAL

. . T T = m S =

horario de trabajo N 2 32 5 2l 8% "§ >
s = = = S =

N[ % [N| % |[N|] % |IN| % [N| % [N|[ % [N| % [N %

Horario de trabajo 11 3,3% 0] 0% | 1| 3,3%| 5| 16,6% 12| 40% 9| 30%| 2| 6,6%| 30[ 100%
Fuente : Encuesta.

Elaboracién : La tesista.

GRAFICO N° 16
SATISFACCION DEL HORARIO DE TRABAJO

40,0
40
35 30,0
30
25
20 16,7
15 12 9
10 5 6,7
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a2 o B C
Muy Insatisfec | Moderad Indiferent Moderad | Satisfech Muy
insatisfec ho amente e amente o satisfech
ho insat. satisf. o
B CANTIDAD 1 0 1 5 12 9 2
PORCENTAIJE 3,3 0,0 3,3 16,7 40,0 30,0 6,7
Fuente : Tabla N° 16

Elaboracién : La tesista.

El cuadro determina que el 40% (12) manifiestan moderada satisfaccion con el

horario de trabajo, el 30% (9) se encuentra satisfecha, frente a un 3,3 % (1) que

se encuentra muy insatisfechas y/o moderadamente insatisfecha con el horario

que se les designa.
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TABLA N° 17
FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EL RECONOCIMIENTO MARZO — AGOSTO 2015

= L 'S o o
S 2 S8 > S o o S
Apreciacién :% E g E % = S S S %
sobre la| 8 2 8% | 388 | 85 2 3 TOTAL
satisfaccion del| S 3 3 3 | 52 £l 35 3 >
reconocimiento | 3 = =" | =8| = S
Nl % |N| % [N|] % N[ % |N| % |N[ % [N| %[N %
Reconocimiento | 0 (0% | 5| 16,6% | 4 | 13.3% | 10 | 33,3% | 8 | 26,6% | 3 | 10% | 0 | 0% | 30 | 100%

Fuente . Encuesta.
Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 17

SATISFACCION QUE OBTIENEN POR EL
RECONOCIMIENTO
35 .
30 26,7
25 b
20 16,7
15 - 10 o 10,0
10 . X
5 o 00,0 00,0
0 o -
Muy Insatisfe | Modera | Indifere | Modera | Satisfech Muy
insatisfe cho damente nte damente o satisfech
cho insat. satisf. o)
‘ B CANTIDAD 0 5 4 10 8 3 0
|WPORCENTAIE| 0,0 16&TANTIDED = PORBANTAJE 26,7 10,0 0,0
Fuente : TablaN° 17

Elaboracién : La tesista.

El cuadro muestra que: El reconocimiento que recibe el profesional Obstetra de

su inmediato superior, el 33,3% (10) le es indiferente, frente al 10,0% (3) se

encuentran satisfecho
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TABLA N° 18

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL

OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LA CAPACITACION QUE RECIBE DE LA INSTITUCION MARZO —

AGOSTO 2015

[<) (] — (]
< = < -~ o
) ., [ (<) S o -~ O o S o <
Satisfaccion £ S g5 [€s5e| 22 < 8
2 (] T Q@ O Qo T 9 D 1)
de S k% % | €8s | 3L e 2 TOTAL
—_ 3 2 SE |o=sR| 86 2 S
capacitacion < s g3 S3S| &% = 4
que brinda la > S S s wuss S » @ 3
institucion = =
N % N| % |N % (N[ % [N| % [N|[ % N[ % |N %

gzﬁﬁfc'ltgg:’ln 81266% |4(133%]|4133% |7 (233%|2(66%|5 [166%|0 | 0% |30

100%

Fuente . Encuesta.
Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 18

SATISFACCION DE CAPACITACION

Satisfecho Muy satisfecho
> (3 Muy insatisfecho
17% 0% 2
Moderadamente
satisf. 27%

2
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7
23% Moderadamente
insat.
4
13%
Fuente : Tabla N° 18

Elaboracién : La tesista.

El cuadro concluye que: el 27% no estan satisfechas con la capacitacion que

recibe de la institucion, frente 6,6% moderadamente satisfecha y 16,6% (5) se

encuentran satisfechas.
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TABLA N° 19

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LA RESPONSABILIDAD ASIGNADA MARZO — AGOSTO 2015

o o Se|c8 S5 2

S| § £E2|58S| £5| $ g
Satisfaccion ~ sobre| 3% | B Se|g28 s§| £ 2 TOTAL
responsabilidad = E 3 3 g 53 5 3 - = E

i = — T E (7]
asignada. £ £ Q3 |=EES Qo §
N[ % IN| % [N|] % Nl % IN|] % Nl % [N| % N %

Responsabilidad 0]0%|0|0%|4|133%|6|20%|8|266%]|9 |30%]3 | 10% |30 |100%
asignado
Fuente . Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 19

RESPONSABILIDAD ASIGNADA
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Fuente : TablaN° 19
Elaboracién : La tesista.

En relacion a la responsabilidad asignada al personal obstetra el resultado
concluye que el 30% se encuentran satisfecha y el 26,7 se encuentra
moderadamente satisfechas, el 13,3% (4) se encuentran moderadamente

insatisfechas
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TABLA N° 20

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN EL USO DE SUS COMPETENCIAS MARZO — AGOSTO 2015

2 2 'S o o

[} o S o ~ O o IS <
Satisfaccion del | = S 3% |65 | 3¢ K iz TOTAL

»n = (= 0SS c» 4 ©
empleo de sus| ¢ s 3 S T83 3 B = ]
competencias > £ S [528&E| B¢« » 3

s = = S s

N| % |N| % IN| % |N| % [N| % [N|[ % |[N| % |N %

Capacidad y uso
de sus| 010% |2|66%|41133%|7123,3% |8 266%|7 [23,3% |2 [6,6% | 30 | 100%
competenciasa
Fuente . Encuesta.

Elaboracion : Latesista.

GRAFICO N° 20

CAPACIDAD Y USO DE SUS COMPETENCIAS
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insatisfec ho amente e amente o satisfecho
ho insat. satisf.
B CANTIDAD 0 2 4 7 8 7 2
B PORCENTAJ 0,0 6,7 13,3 23,3 26,7 23,3 6,7
Fuente . Tabla N° 20

Elaboracién : La tesista.
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El grafico concluye que: de acuerdo a la capacidad de uso de sus

competencias el 26,6% se perciben moderadamente satisfechas, el 23,3% (7),

indiferentes y/o satisfechas, 6,6% (2) se encuentran muy satisfechas.
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TABLA N° 21

FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL
OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL TAHUANTISUYO
SEGUN LA VARIEDAD DE ACTIVIDADES MARZO — AGOSTO 2015

2 2 = 2 o
] (=) S e ;2@ S o =
Satisfaccion de la :% 3 g E % 3 s S % S %
variedad de 3 2 82 |528| 8% 2 5 TOTAL
actividades = 3 32 | 522| 8% & >
laborales = = sT |57 S S
N|[% |N| % |[N|[ % |N[ % N % [N| % [N[ % |N %
Variedad de
actividades 010% [0 0% [1]33%(7]23,3%]|11]36,6%|9 |30%|2 [6,6% |30 [100%
laborales
Fuente : Encuesta.

Elaboracién : Latesista.

GRAFICO N° 21

VARIEDAD DE ACTIVIDADES LABORALES
Muy satisfecho_Muy insatisfecho
5 Insatisfecho Mode.radamente
7% insat.
Satisfech 0% !
atisfecho 3%
90 Indiferente
304\ 7
23%
Moderadamente
satisf.
11
37%
Fuente : Tabla N° 21

Elaboracién : La tesista.

En relacion a la variedad de actividades laborales el cuadro nos indica que el
37% (11) se encuentra moderadamente satisfecho y un 30% (9) esta satisfecho

y solo un 3,3 (1) se encuentra moderadamente insatisfecho
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6.2 ANALISIS DE RESULTADOS

La poblacion esta constituida por 30 obstetra que laboran en el centro
materno infantil Tahuantinsuyo entre nombradas y contratadas, la edad de los
profesionales en Obstetricia bordeando entre las edades de 30 — 49 afios lo
gue nos da un porcentaje del 80,0% (12 entre 30 -40 y 12 de 40- 49), edades

gue indica que los profesionales han cumplido con sus expectativas laborales.

El 30,0% (9) obtuvieron el grado de Maestria, lo que nos indica que es
un buen porcentaje de estos profesionales que buscan constantemente en
elevar sus conocimientos para ser profesionales mas competitivos y elevar la
calidad de atencion, el 33,33% obtuvieron especialidad posiblemente por las

razones antedichas.

Los resultados de su relacion civil indican que el 43,3% (13) tiene una
relacion civil de casados/ as, un buen porcentaje significativo es el de 36,6%
(11) con condicion de solteras /os, el resto de las condiciones civiles no son

porcentajes relevantes. Y el 100% (30) son del sexo femenino.

La programacion laboral hospitalaria de los profesionales en obstetricia
el 70% (21) cumplen con programacion rotativa (mafiana. Tarde y noche), 30%

(9) realizan labor diurna (consultorios externos).

El tiempo de labor profesional en la Institucion arroja que 53,3% (16)
viene laborando entre 01 a 10 afos, el 33,3% (10) laboran en la institucion de
11 a 20 afios y 13,3% (4) mas de 21 afos. Y el 40%(6) de obstetras nombradas
estan en el nivel 1 y un 27% (4) se encuentran en un nivel 3, y el 33% (5) se

encuentra en un nivel profesional N5
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La apreciacion Fisica y el espacio Laboral, el 33,3% (10) se encuentran

satisfechos, el 6,6% (02) son indiferentes o0 se encuentran insatisfecho.

La eleccién libre de su método de trabajo se determina que: el 40,0%
(12) esta satisfechos en tomar sus propias decisiones laborales de acuerdo a

su perfil, el 3,3% de (1) se hallan insatisfechos o les es indiferente.

El 34% (10) se encuentran insatisfechos con las relaciones personales
con sus superiores, el 20% (1) satisfecho, en relacion con sus pares el 40,0%
es tan moderadamente satisfechos. El 30,0% (9) le es indiferente las relaciones
con sus comparieros de trabajo, el 26,6% (8) moderadamente satisfecho y el
23,3% (7) estan satisfechas. El 43,3% se encuentran muy satisfechas en
relacion con las usuarias, el 36,6% (11) satisfechas, y el 20,0%

moderadamente satisfechas.

El reconocimiento que recibe el profesional Obstetra de su inmediato
superior, el 33,3% (10) le es indiferente, frente al 10,0% (3) se encuentran
satisfecho. el 26,7% se encuentra insatisfecho con el apoyo que reciben de sus
superiores, el 23,3% estan satisfechos con el buen apoyo, y el 3,3% (1) se
encuentra muy satisfecha. El 26,6% no estan satisfechas con la capacitacion
gue recibe de la institucion, frente 6,6% moderadamente satisfecha y 16,6% (5)

se encuentran satisfechas,

En relacién a la responsabilidad asignada en resultado concluye que:
26,6% se encuentran moderadamente satisfechas, el 13,3% (4) se encuentran

moderadamente insatisfechas.
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La satisfaccion remunerativa del profesional determina que el 33,3 (10)
manifiestan moderada satisfaccion, el 23,3 (7) moderadamente satisfecha,
20,0% (6) satisfechas, el 10,0% (3) manifiestan insatisfaccién y solamente el

3,3% (1) manifiesta estar muy satisfecha.

De acuerdo a la capacidad de uso de sus competencias el 26,6% se
perciben moderadamente satisfechas, el 23,3% (7), indiferentes y/o

satisfechas, 6,6% (2) se encuentran muy satisfechas,

El grado de satisfaccion con el horario de trabajo 40% (12) manifiestan
moderada satisfaccion con el horario de trabajo, el 30% (9) se encuentra
satisfecha, frente aun 3,3 % (1) que se encuentra muy insatisfechas y/o

moderadamente insatisfecha con el horario que se les designa.

La satisfaccion de la variedad de actividades que laborales nos indica
qgue el 36,6% (11) se encuentra moderadamente satisfecho y un 30% (9) esta

satisfecho y solo un 3,3 (1) se encuentra moderadamente insatisfecho.
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VIl. DISCUSION

La satisfaccion laboral entendido como factores asociados a la accion y
afecto, hacer o satisfacerse nocion vinculada a zacearse un apetito compensar
una exigencia, sosegar las pasiones del habito o pagar el mérito, de estas
bases conceptuales se hall6 que las edades de las profesionales Obstetras,

como factor de satisfaccion laboral

Bordean entre las edades de 30 a 49 afios con un porcentaje del 80%.
Lo que indica que estos los espacios etarios los profesionales culminan en mas
de las veces sus techos de proyectos de vida. Continuando con la obtencion de
postgrados académicos, en el caso del estudio el 30% obtuvieron Maestrias lo
gue siguiere la superacion, actualizacion y refrescamiento constante en el
campo profesional lo que incide en el aspecto competitivo elevando asi la
calidad de atencion al usuario. La variable de los turnos laborales, con las que
son programadas las actividades hospitalarias cumple de igual manera la
satisfaccion o no satisfaccion laboral por lo que el 70% de profesionales
cumplen a satisfaccién la programacion rotativa. Las caracteristicas de la
infraestructura institucional y el espacio laboral como elemento de la
satisfaccion laboral se hall6 que 33,3% se sienten satisfechos. Lo que indica
gue es un buen ambiente para la satisfaccion laboral de este grupo de
investigacion. Maceira® concluye que el nivel de satisfaccion con el equipo
hospitalario esta relacion directa en el nivel institucional y la capacidad
resolutiva, los que cubren los requisitos del perfil profesional competente, lo
gue resulta altamente satisfactorio. La capacidad de hacer uso de sus técnicas

profesionales y tomar decisiones en el campo clinico es altamente satisfactorio
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por lo que el 40% del estudio esta satisfecho. El 34% se sienten insatisfechos
con las relaciones interpersonales con sus superiores.” Refiere que el vinculo
con sus superiores es malo y no exhiben la presencia de apoyo. Aun que se

identifica mayor necesidad de seguimiento™

se deduce que la relacion con los
demas compafieros laborales son indiferente con un 30,0% y el 23,0% estan
satisfechos. Los resultados concuerdan Maceirea quien concluye que el vinculo
con los compafieros de trabajo refleja niveles de satisfaccion marcadamente
inferiores.* una de las necesidades de los seres humanos de acuerdo a la
teoria de Maslow es el reconocimiento que es una factor de motivacion de los
seres humanos para su desarrollo integral que incide directamente en el
desarrollo de la sociedad, el estudio reporta que el reconocimiento de sus
superiores el 33,3% le es indiferente frente al 10,0% que si les satisface el
reconocimiento. En el rubro de la capacitacion profesional brindado por la
institucion como elemento principal para elevar capacidades en sus
profesionales, el 26,6% no estan satisfechas, solo el 16,6% estan satisfechas.
Lo mismo se manifiesta que el nivel remunerativo que brinda satisfacciones
laborales y personales reporta que el 33,3% se sienten moderadamente
satisfechas. Lo que induce un grado de responsabilidad frente a la institucién, a
su grupo ocupacional y profesional, el 26,6% se encuentran moderadamente
satisfechas de su responsabilidad y solo el 13,35 se sienten moderadamente
insatisfecha de su responsabilidad, esta variable responde en la mayoria de las
veces a la formacién personal. Esta responsabilidad esta estrechamente
relacionado al uso de sus competencias que también les reporta satisfacciones
laborales, el 26,6% esta moderadamente satisfechas en el uso de sus

competencias.
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CONCLUSIONES

El estudio de investigacion en su aspecto global determina que el nivel de
satisfaccion de los profesionales que laboran en el Hospital Materno Infantil

Tahuantinsuyo Bajo es moderadamente satisfactorio.

En la investigacion concluye la mayoria del profesional obstetra cursan
entre las edades 30-49 .observandose que la mayoria son adultos, en esta
etapa el individuo es mas productivo, tiene mayor capacidad de desarrollo
profesional y superacion personal, por ende representa una fortaleza para la

institucion.

El 100% son de sexo femenino, esto no repercuta en su desempefio
laboral, del mismo modo tampoco existen pruebas de que el género de un

empleado afecte a la satisfaccion en el trabajo.

El 43,3% ostentan el estado civil de casados, cabe mencionar que ellos
tienen mayor compromiso y responsabilidad familiar, es necesario destacar

gue tantos solteros como casados laboran tiempo extraordinario.

En cuanto al nivel académico se determina que los profesionales tienen
altos porcentajes de preparacion de postgrados de maestrias y de
especialidades. Esto relevante para la jefatura, tener personal capacitado,

ademas existe la posibilidad de ser promovidos y favorece su desarrollo

Con respecto al tiempo de servicio se observar que mas de la mitad del

personal obstetra viene laborando en la instituciéon de 01-10 afios lo que
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indica una adecuada estabilidad laboral. Robbins, describe que Ia
antigliedad es expresada con experiencia laboral, es un buen presagio de la
productvidad del empleado, ademas que la antigliedad y la satisfacciéon

estan relacionados entre si.

El turno con mayor porcentaje que realizan indica que se encuentran

satisfechos con la programacién institucional.

Los niveles escalafonarios con los que cuentan los profesionales responden
a las exigencias que indican el Minsa y el COP, el estudio concluye que el

mayor nivel es de N5

En relacion a la infraestructura y el ambiente laboral el estudio explica que
existe una satisfaccion significativa, lo que indica una identificacion con su

institucion y con el perfil de su Profesion.

La autonomia laboral en cuanto a la toma de decisiones en el uso de sus
técnicas el estudio determina que los profesionales se encuentran

satisfechos de esta autonomia

Las relaciones interpersonales con sus superiores no es satisfactoria , con
sus pares profesionales si se encuentran moderadamente satisfechos y con

resto de sus compafieros de trabajo la satisfaccion le es indiferente

El estudio indica que el apoyo el personal obstetra no recibe apoyo de sus

superiores.

El reconocimiento personal que recibe de sus superiores no es significativo
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En relacidén con las capacitaciones que recibe de la institucion el profesional

no les es satisfactorio.

La opinion sobre la remuneracion actual, los profesionales no se encuentra
plenamente satisfecho, es probable que este comportamiento se relacione
con un porcentaje de colaboradores internos por la remuneracién
econémica percibida de su trabajo, lo cual se sustenta en la teoria de
Maslow y Herberg, cuando el salario es percibido no satisface sus

necesidades de seguridad y otros aspectos, no es motivador
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RECOMENDACIONES

Teniendo presente que el grado de satisfaccion es moderadamente
satisfactorio para los profesionales Obstétricos la primera recomendacién
gue se puede desprender de este estudio de investigacion es el que el
Sector debe de implementar la meritocracia, en relacion al grado de
productividad y de competencia de todos los trabajadores y no solo de los

profesionales.

La jefatura debe implementar un programa de capacitacion de los
profesionales de obstetricia, debiéndose de realizarse de forma periddica
para el refrescamiento y la actualizacion de las nuevas corrientes de las
obstetricia y sus respectivas técnicas para alcanzar los objetivos de la

politica y la salud del estado

Asi mismo retomar los cursos de induccion al personal y las charlas
asignadas a los profesionales obstetras, revisar y modificar el sistema
actual de la seleccion de los colaboradores a capacitaciones y cursos,

para que la escogencia a la capacitacion sea objetiva y equitativa.

Asimismo, se debe fortalecer la relacion con los superiores, para que el
personal pueda expresar sus necesidades y problemas, y solucionarlas

mediante la participacion activa del personal en la toma de decisiones.

También es importante que el personal obstetra tenga presente que el
clima organizacional debe ser adecuado, ya que fomenta la mejora de

cada integrante de la plantilla laboral, lo cual repercuta en su satisfaccion
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laboral y en la atencion que brinda a los pacientes. Para lo anterior es
imperativo que se mantenga una atmosfera agradable en los servicios,
mediante relaciones armodnicas entre los miembros de la institucion y
prevencion de conflictos. La realizacion de un estudio para la medicién de
estrés laboral, podria ofrecer mas datos para la mejora del clima

organizacional.

A su vez es necesario que se realice un seguimiento sobre la medicién de

la satisfaccion laboral.
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ANEXO N° 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

“FACTORES QUE INCIDEN EN LA SATISFACCION LABORAL DEL OBSTETRA EN EL CENTRO MATERNO INFANTIL
TAHUANTISUYO BAJO MARZO-AGOSTO 2015”

PROBLEMA

;Cudles son los
de factores que
inciden en la

Satisfaccion
Laboral del
obstetra que

labora en el
Centro  Matemno
Infantil
Tahuantinsuyo
Bajo, durante el
periodo de Marzo
a Agosto de
20157

OBJETIVOS

Determinar cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral del obstetra
que labora en el Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo Bajo, durante el periodo de
marzo a agosto de 2015.

- Determinar cuales son los factores que inciden en la  satisfaccién laboral del
personal obstetra que labora en el Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo Bajo,
durante el periodo de marzo a agosto de 2015, segun los factores socio
demografico.

- Determinar cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral del
personal obstetra que labora en el Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo Bajo,
durante el periodo de marzo a agosto de 2015, segun los factores extrinsecos.

- Determinar cuales son los factores que inciden en la satisfaccion laboral del
personal de obstetra que labora en el Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo Bajo,
durante el periodo de marzo a agosto de 2015, segun los factores intrinsecos.

HIPOTESIS

H1.- Los factores socio demogréafico, extrinsecos, intrinsecos que
inciden en la satisfaccién laboral del Personal obstetra que labora en el
Centro Materno Infantil Tahuantinsuyo, durante el periodo de marzo a
Agosto de 2015, es satisfactorio.

H2.- Los factores socio demografico, extrinseco, intrinseco que inciden
en la satisfaccion laboral del Personal obstetra que labora en el Centro
Materno Infantil Tahuantinsuyo, durante el periodo de marzo a agosto
de 2015, es insatisfactorio.

DISENO DE INVESTIGACION

Tipo de Investigacion.- descriptiva.

Disefio de la investigacion.- observacional, prospectivo y transversal.
Poblacién de Estudio.- constituida por treinta (n=30) obstetras del Centro
Materno Infantil Tahuantinsuyo.

Criterios de inclusion.- todo el personal profesional obstetra que labora en el
Centro  Materno Infantil Tahuantinsuyo Bajo.Criterios de exclusion.-
profesionales obstetras de vacaciones y/o de licencia.

Técnica e instrumento de la recoleccién de datos.- encuesta con preguntas
para obtener informacion de aspectos socios demograficos (Parte 1) y
cuestionario de escala general de satisfaccion, con sub escala de factores
intrinsecos y sub escala de factores extrinsecos (Parte Il). Aplicado en forma
andnima y voluntaria.

Procesamiento de datos.- mediante el uso del programa Microsoft Excel.
Para el andlisis de la informacidn, se aplico, la estadistica descriptiva.
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ANEXO N° 02

INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

ENCUESTA DE SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL OBSTETRA

Parte

Objetivo: Conocer el grado en que las condiciones laborales satisfacen sus

necesidades.
Instrucciones: Por favor marque con una X sus caracteristicas personales.

No anote su nombre o firma, ya que se trata de informacién de caracter anénimo y

estricta confidencialidad.

1.- CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Edad Grado Académico Estad civil Sexo

01 ()20-29 01 () Licenciatura 01 () Soltero (a) 01 () Masculino
02 () 30-39 02 () Especialidad 02 () Casado (a) 02 () Femenino
03 ()40-49 03 () Maestria 03 () Viudo (a)

04 ()50-59 04 () doctorado 04 () Divorciado (a)

05 () Conviviente

2.- CARACTERISTICAS LABORALES
Turno Tiempo de servicios Nivel profesional

en la Institucién

01 () Rotativo 01()1al0afos Nivel 01 ()
02 () Diurno 02 ()11 a 20 afios Nivel 02 ()
03 () Mas de 21 afios Nivel 03 ()

Nivel 04 ()

Nivel 05 ()
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Parte Il.

Objetivo: Habitualmente el trabajo y los distintos aspectos del mismo, producen

satisfaccion o insatisfaccion en algun grado.

Instrucciones: A continuacion tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista
relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Sirvase marcar
con una (X) para calificar cada una de las frases usando una escala de puntuacion del
1 al 7, de tal manera que el puntaje que asigne 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 tabla:

Estoy : Puntaje

Muy insatisfecho (2)
Insatisfecho 2)
Moderadamente insatisfecho 3)
Ni satisfecho, ni insatisfecho (indiferente) 4)
Moderadamente satisfecho (5)
Satisfecho (6)
Muy satisfecho. 7

Pregunta ¢ Qué apreciacién tiene Ud. de su centro laboral |12 (3|4|5|6|7

FACTORES EXTRINSECOS

1. Condiciones Fisicas y el espacio de que dispone en su

lugar de trabajo

2. Libertad para elegir tu propio método de trabajo

3. Las relaciones interpersonales con sus superiores

4, Las relaciones interpersonales con su pares

profesionales

5. Las relaciones interpersonales con tus compaferos de

trabajo
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6. Las relaciones interpersonales con las usuarias

7.  Laremuneracion que recibes

8. Horario de trabajo

9.  Apoyo que recibe de sus superiores inmediatos
FACTORES INTRINSECOS

10. Reconocimiento que obtienes por el trabajo bien hecho

11. Capacitacion institucional

12. Responsabilidad que te han asignado

13. Posibilidad de usar tus capacidades

14. Lavariedad de actividades laborales

%c/fa& jracz'aw




