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PRESENTACION
Sefiores miembros del jurado, presentamos ante ustedes la Tesis titulada
“Satisfaccion laboral en dos centros de salud de nivel 1-3 de la zona sur de
Huancayo — 2018”, con la finalidad de Comparar el nivel de satisfaccién laboral
del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la
zona sur de Huancayo — 2018, en cumplimiento del Reglamento de Grados y
Titulos de la Universidad César Vallejo para obtener el Grado Académico de
Maestro en Gestion de los Servicios de la Salud .
Por otra parte, en el capitulo |, se presenta a la introduccién, con la realidad
problematica, los trabajos previos, las teorias relacionadas al tema, formulacién
del problema, justificacion del estudio, hipdtesis y objetivos. En el capitulo II, se
presenta el método, y en ella el disefio de investigacion, variables,
operacionalizacion, poblacién y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion
de datos, validez y confiabilidad, métodos de analisis de datos, aspectos éticos,
métodos de analisis de datos. En el capitulo Ill, los resultados; en el capitulo IV, la
discusion en el capitulo V, las conclusiones, en el capitulo VI, las
recomendaciones, en el capitulo VII, las referencias y finalmente los anexos.

Esperando cumplir con los requisitos de aprobacion.

El autor.
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RESUMEN

La presente investigacion titulada: “Satisfaccion laboral en dos centros de salud
de nivel 1-3 de la zona sur de Huancayo — 2018, tuvo como objetivo general
comparar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de salud en los Centros
de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucard, de la zona sur de Huancayo — 2018. El
método fue el cientifico; de tipo no experimental, nivel descriptivo comparativo de
corte transversal. La poblacion general es de 49 profesionales de la salud,
teniendo como muestra censal a 49 profesionales de los centro de salud de
Sapallanga y Pucara. Se hizo uso de la técnica de encuesta y como instrumento
se utilizd el cuestionario de satisfaccion laboral, la cual fue validada mediante
juicio de experto y la confiablidad fue por mitades partidas obteniendo el valor de
Spearman — Brom de 0,875. La conclusion de la investigacion fue que si existe
diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral del profesional de salud
en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo
en el 2018, con un nivel de significancia de p; (0,041) < p;, (0,05) y el valor de U
de Mann Whitney de 229,000.

Palabra clave: Satisfaction laboral.
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ABSTRACT

The present investigation entitled: "Job satisfaction in two health centers of level I-
3 of the southern zone of Huancayo - 2018", had as a general objective to
compare the level of job satisfaction of the health professional in the Level I-3
Centers of Sapallanga and Pucard, of the south zone of Huancayo - 2018. The
method was the scientist; of non experimental type, comparative descriptive level
of cross section. The general population is 49 health professionals, taking as a
census sample 49 professionals from the Health Centers of Sapallanga and
Pucara. The survey technique was used and the job satisfaction questionnaire
was used as an instrument, which was validated by expert judgment and the
reliability was by split halves obtaining the value of Spearman - Brom of 0.875.
The conclusion of the investigation was that if there is a significant difference in
the level of job satisfaction of the health professional in the Level I-3 Centers of
Sapallanga and Pucara, in the south zone of Huancayo in 2018, with a level of
significance of pc (0.041) < pt, (0.05) and the Mann Whitney U value of 229,000.

Keyword: Job satisfaction
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1.1.

CAPITULO |
INTRODUCCION
Realidad Problematica

La Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) dio a conocer en
Toronto — Canada, la manifestacion una serie de metas para avanzar en el
sector salud especificamente en el personal que labora en area de la salud
y el nivel satisfaccion laboral.

Las diversas entidades Publicas del Perd no incorporan una
evaluacion permanente de la Satisfaccion laboral, y esto es un reflejo claro
de la falta de interés hacia el profesional de todos los sectores publicos.
Estas instituciones prestadoras de servicio de salud a nivel nacional, en su
mayoria tienen realidades similares, pues el fin es buscar mejorar la calidad
de atencién invirtiendo los suficientes recursos econOmicos en
infraestructura, equipos y materiales, asi como el personal humano que son
en su mayoria personal asistencial. Trayendo como resultado un
desempefio laboral ineficaz, insatisfaccion laboral del personal y como
consecuencia usuarios que siguen manifestando su malestar e
insatisfaccion por la atencién que reciben.

La Satisfaccion del recurso humano en el area de la Salud, es
fundamental ya que forma parte de la definicion a lo se refiere calidad de la
atencion brindada, en este sentido, se reconoce que el Profesional de
Salud es una pieza clave dentro de la estructura de la Atencioén Integral de

la Salud, en este contexto, es que se ve la necesidad de evaluar el nivel de
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satisfaccion o insatisfaccion que experimentan los Profesionales de Salud
en su trabajo. (Opinion del Director de la DIRESA)

En estos udltimos afios el ambito de la salud propuso desarrollar
diversos cambios en su organizacion, ademas de la parte estructural y
conceptual, donde la organizacion sea mas eficiente y efectiva, la atencion
esté orientada hacia la calidad de los procesos y a considerar las diferentes
condiciones de trabajo y los diversos factores humanos. (Entrevista al
Director del Centro de Salud Sapallanga).

Entre las metas que se identificaron tenemos; el hecho de generar
vinculos entre el personal de salud y los diferentes centros de trabajo que
permitan el compromiso de la mision institucional la que brinda y garantiza
servicios de calidad. Con el fin de mejorar estas debilidades , vieron por
conveniente  generar la identificacion del trabajador con la misién
institucional de brindar servicios de calidad, favorecer un ambiente
participativo entre éste y la organizacion para permitir y asegurar la
continuidad en la prestacion de servicios y desarrollar capacitaciones
continuas que ayuden a mantener la capacidad técnica del personal.
(Entrevista al Director del Centro de Salud de Pucard)

En los Centros de Salud de Sapallanga y Pucard se aprecia que
existe una inadecuada infraestructura, falta de recursos materiales,
sobrecarga laboral, remuneracion que no es la adecuada, algunos
conflictos interpersonales que generan desasosiegos por lo que se genera
la necesidad de conocer el nivel de satisfaccion laboral de estos
profesionales de salud, ya que son los grupos mas vulnerables y/o
afectados ante esta situacién que hoy en dia se est4 visualizando.

A esta breve descripcion cabe resaltar que las renuncias y
movimientos de personal son constantes, el poco reconocimiento con estos
profesionales, el aumento de la carga laboral al personal, esto conlleva que
a la falta o ausencia de personal profesional de salud en diferentes
servicios, la inadecuada dotacién de personal segun su la especialidad, lo
gue trae consigo la posibilidad de la aparicion de efectos adversos para

todo el personal de estos centros de salud.
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1.2.

Es importante en una institucion que brinda los servicios
profesionales referidas a salud en las zonas rurales y urbana rural que se
motive e incentive a dicho personal, para que estos muestren satisfaccion
con la profesion y laboralmente, porque cada dia ellos deben mostrar
calidez y competitividad bajo la presién laboral, ya que la sociedad exige de

ellos mas de lo que el sector les brinde.

Trabajos previos

Existen investigaciones que anteceden a la presente investigacion,
donde muchas de ellas guardan relacion con la variable pero no con el tipo
de poblacién o muestra en estudio, las cuales no sean tomados en cuenta
porque sus aportes de contraste son muy descontextualizadas de la
realidad en estudio. Porque, la variable satisfaccion laboral sabe se han
estudiado en diferentes sectores (tipos de poblaciones) como: en
educacion, administracion, derecho, etc. Asimismo, esta variable también
es estudiada en el sector publico y privado. Por tanto, en el presente
estudio se han considerado como antecedentes aquellas investigaciones
gue guardan no solamente relacién directa con la variable en estudio, sino
también con el tipo de poblacién o muestra en la que se investigo, y entre
ellas encontramos como antecedentes internacionales realizados por:

Antecedentes Internacionales Carrasco R, Barraza A y Arreola M,
(2013), realizaron una investigacion sobre la “Satisfaccion laboral en el
centro de salud N° 1 de la Ciudad de Durango, México”, describiendo el
nivel de satisfaccion laboral del personal médico y paramédico del Centro
de Salud Dr. Carlos leon de la Pefia. La presente investigacion se
caracterizo por ser descriptiva, transversal, correlacional y no experimental.
Mediante este estudio 243 personales de salud fueron evaluados, siendo
su muestra toda la poblacion identificada Los resultados obtenidos
permiten afirmar que la poblacién encuestada presenta un 71% de
satisfaccion laboral; este resultado interpretado con un baremo de tres
valores (0 a 33% bajo; 34% a 66% medio; y 67% a 100% alto), permite
afirmar que el personal encuestado presenta un alto nivel de satisfaccion

laboral. En relacibn con el tercer y cuarto objetivo la informacion
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recolectada permite afirmar que el dominio empirico de referencia donde
los encuestados estdn mas satisfechos es el de las relaciones
interpersonales, mientras que en el que estan menos satisfechos es en la
participacion que se les brinda dentro de la gestion. (1)

Gustavo L. en Bolivia en el afio 2010 en su trabajo titulado:
Satisfaccion laboral del Enfermero(a). Servicio de Medicina interna del
Hospital (IVSS) Dr. Héctor Nouel Joubert. Donde logré determinar el grado
de satisfaccion laboral de la enfermera (0) en el servicio de medicina
interna, en el segundo periodo 2010. El estudio fue de corte transversal, de
tipo descriptivo. Los resultados fueron que el 72 % pertenecen al sexo
femenino, el grupo etéreo mas frecuente en el profesional de enfermeria
fue de 40% fluctuando en las edades de 20 y 35 afios. Con respecto al
grado de satisfaccion laboral de acuerdo a las relaciones interpersonales,
en su mayoria mencioné que esta muy satisfecho con los colegas del
trabajo, con el trabajo que realiza, con el supervisor de area asi como la
toma de decisiones, con respecto al ambiente de trabajo la mayor parte
respondio estar poco satisfecho con las normas de bioseguridad; ya que en
lo particular no se lleva por la falta de material quirdrgico. La mayoria del
personal respondid estar muy satisfecho con el salario y beneficios.
Respecto al ascenso en el area, algunos respondieron estar poco
satisfechos. (2)

Acosta D. en Bolivia el afio 2012, en su tesis titulada: Satisfaccion
laboral de los Profesionales de Enfermeria en los Servicios de Emergencia
de los hospitales Ruiz y Péaez y Dr. Héctor Nouel Joubert. Dicha
investigacion estuvo orientado a determinar el nivel de satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria de los servicios de Emergencia, durante el
afio 2012 del segundo trimestre .El estudio fue de disefio descriptivo y de
corte transversal, cuya muestra fue de 78 profesionales de enfermeria,
donde se aplic6 como instrumento el cuestionario obteniéndose la
informacion siguiente.

Como resultado se obtuvo que el 79.6% son de sexo femenino, el
grupo mas resaltante es de 26 a 35 afios representado el 44.4 % el total.

Con respecto al nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a las relaciones
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interpersonales, remuneraciones y ambiente fisico de trabajo, se obtuvo
gue el 33,3% se siente poco satisfecho. Se comparo el nivel de satisfaccion
del personal de enfermeria de los hospitales “Ruiz y Paez” y “Dr. Héctor
Nouel Joubert”, mostrando una asociacién entre dichos hospitales, esto
quiere decir, que la muestra evaluada con el nivel de satisfaccion esta
asociada con los resultados de ambas instituciones. Se concluy6 que la
satisfaccion del personal de enfermeria, son de gran relevancia ya que la
mayoria manifesto sentirse poco satisfecho con los indicadores estudiados.
(3)

Fernandez B. y Paravic T. en Chile el afio 2003 en su tesis titulada:
Nivel de Satisfaccion Laboral en Enfermeras de Hospitales Publicos y
Privados de la Provincia de Concepcién. Donde se sabe que la
investigacion que realiz6 fue de tipo descriptivo correlacional. Concluye que
las enfermeras hospitalarias se encuentran poco satisfechas en su trabajo
a diferencia de las enfermeras que laboran en el sector privado, este
investigador trabajo con una muestra de 248 enfermeras; Ademas
menciona que Las condiciones fisicas donde trabaja el personal de salud
se destacan por ser un factor de insatisfaccion para las enfermeras
hospitalarias, principalmente para las del sector publico. Otro factor donde
mostraron mayor insatisfaccion fue el salario, incentivos y/o ascensos que
no cubren sus expectativas salariales para las enfermeras de ambos
grupos. Las actividades que realizan son aquellos factores con los que
obtienen mayor satisfaccion al interactuar con sus colegas, y supervisor. Se
encontrd que el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria no
guarda ninguna relacion con el lugar de la postulacion de la carrera al
ingresar a la universidad. (4)

Rosero A. y Ramirez C. en Colombia en el afio 2007, en su tesis
titulada: Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria en
Unidades de Cuidado Critico en tres Instituciones prestadoras de Servicios
de Salud Privados de la Ciudad de Bogota. Se concluy6 que el profesional
de enfermeria se encuentra satisfecho con respecto a los factores
extrinsecos y vemos que se muestran menos insatisfechos con factores

intrinsecos, las cuales muestran mayores porcentajes de insatisfaccion. (5)
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Parra S. y Paravic. T. en Chile el afio 2006, en su tesis titulada:
Satisfaccion Laboral en Enfermeros/as que trabajan en el sistema de
Atencion Médica de Urgencia (SAMU). La investigacién fue de tipo
descriptiva, prospectiva y correlacional, realizada con un universo de del
personal de enfermeria que trabaja en esos servicios. La informacion fue
recopilada mediante el indice de Descripcién del Trabajo (IDT) y un
instrumento creado por la autora. La investigacion muestra que existe
tendencia a la satisfaccién laboral y que la variable “actividades que
desempenan en su trabajo”, se encuentran mas satisfechos en el personal
de enfermeria.

Las variables promociones y remuneraciones son predictores de una
gran insatisfaccion en el personal de enfermeria. Mostro que no existen
diferencias entre el grado de satisfaccion laboral general del personal de
enfermeria que postularon como primera opcién a dicha carrera profesional
y a su ingreso a la universidad de aquellas que optaron por otra carrera
como primera opcién. Existi6 una correlacion positiva entre la satisfaccion
laboral del personal de enfermeria y la satisfaccion con su vida personal.
(6)

Castro C. en Ecuador en el afio 2013, en su investigacion titulada
Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria del Hospital Pablo
Arturo Suarez. La investigacion se realizO en una muestra de 97
profesionales de enfermeria, que laboran en las diferentes areas del
hospital mencionado. El estudio fue descriptivo de corte transversal
aplicando un cuestionario de 43 preguntas, adaptados a 14 niveles de
satisfaccion laboral segun Frederick Herzberg. Donde se obtuvo un indice
global de 0,36 que corresponde a una satisfaccion moderada en el
personal de enfermeria. Se encontr6 mayor satisfaccion con los factores
motivacionales, con un indice de satisfaccion laboral de 0.51 mientras que
los de higiene tuvieron un indice de 0,19. Las variables de seguridad
laboral, promociones y capacitaciones fueron mas determinantes ante la
gran insatisfaccion de los/as enfermeros/as, los resultados que muestran
una insatisfaccion moderada y considerable en estas variables. Del mismo

modo se encontré que existe una satisfaccion baja en las condiciones de
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trabajo y supervision, la no satisfaccion en la remuneracion y la vida
personal, encontrandose también una elevada satisfaccion laboral en el
trabajo en si, la responsabilidad, las relaciones y el status. (7)

Mingote J. en Espafia en el afio 1994 en su tesis titulada:
“Satisfaccion, estrés laboral y calidad de vida del médico-Espafia. Su
investigacion de tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 218
médicos. Concluye que los clinicos tienen menor satisfaccion y mayor
estrés laboral que los médicos de los servicios centrales, quienes tienen
mejor soporte social en el trabajo. La calidad de vida de los médicos es
peor que la de poblacién general espafiola media. El 61% de calidad de
vida de satisfaccion general se explica por las variables de personalidad
optimismo y maestria. (8)

Cifuentes J. en Espafa el afio 2012, en su tesis titulada: Satisfaccion
Laboral en Enfermeria en una Institucion de Salud de Cuarto Nivel de
Atencion. Obtuvo que un 80% de participacion, la satisfaccion laboral
media de los profesionales de enfermeria de esta institucion hospitalaria es
de 2.91. Los hombres enfermeros se hallan mas satisfechos con su trabajo,
pero presentan mayor presion y tension en relacién con su trabajo. Las/os
enfermeras/os quienes se han desempefiado en su profesion por mas de 7
afos se hallan mas insatisfechos por su trabajo que aquellos quienes
tienen un tiempo menor. Al explorar las fuerzas de asociacion entre las
variables se identific6 que el servicio en el cual los profesionales de
enfermeria cumplen sus actividades, es interpretado como un factor
protector frente a la insatisfaccion por el trabajo junto con la asistencia a
cursos de educacion continuada. (9)

Herrera G. en Venezuela el afio 2008, en su tesis titulada: La
Satisfaccion Laboral y la Percepcion del Profesional de Enfermeria.
Concluye que el personal de Enfermeria del servicio de Cirugia
Ambulatoria respondi6 en un 30% Siempre, en un 10% frecuentemente, un
30% Algunas veces, 30% casi nunca y 0% nunca, es decir, se encuentran
en un 60% en desacuerdo con el intercambio de ideas entre el personal de
enfermeria y la supervision recibida, por lo que, el intercambio de ideas no

se lleva adecuadamente, lo que afecta la comunicacion entre el personal y
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la supervisidon. Esto no se refleja en la calidad de atencion de los pacientes
gue puedan ingresar a dicho servicio, es decir, que los profesionales de
enfermeria del servicio de cirugia Ambulatoria presentan una actitud
positiva a la hora de desempefiar sus funciones asistenciales, aumentando
asi su rendimiento como profesional de enfermeria ante toda circunstancia
o0 situacion.(10)

Perea J, Sanchez L., Ferndndez Realizaron una investigacion en
Espafa el afio 2008 en su trabajo de investigacion titulada: Inteligencia
Emocional Percibida y Satisfaccién Laboral en Enfermeras de Salud Mental
de un Hospital de Malaga. Estudios previos ponen de manifiesto que la
relacion entre la inteligencia emocional percibida y la satisfaccion laboral en
diferentes profesionales. Los resultados indicaron que existia una relacion
entre un factor de la inteligencia emocional percibida (regulacion
emocional) y la satisfaccion laboral extrinseca y total. (11)

Como antecedentes nacionales tenemos: El realizado por, Zelada V.
en Lima - Peru el afio 2014, en su tesis titulada: Nivel de satisfaccion
laboral del personal asistencial del Centro de Salud Conde de la Vega Baja.
El estudio fue de nivel aplicativo, tipo cuantitativo, método descriptivo, de
corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 28. La técnica fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario y una escala de Likert modificada
de Satisfaccion Laboral validado por el Ministerio de Salud en el 2002,
aplicado previo consentimiento informado.

Los resultados muestran que el 68% (19) tienen satisfaccién bajo y
32% (9) alto. En relacion a condiciones fisicas y materiales 61% (19) alto y
39% (11) bajo; beneficios laborales y/o remunerativos 50% (14) alto y 50%
(14) bajo, las politicas administrativas 61% (17) alto y 39% (11) bajo, la
realizaciéon personal 64% (18) bajo y 36% (10) alto. Se concluye que el
mayor porcentaje del personal asistencial tiene un nivel de satisfaccion
bajo, referido al personal que no tiene la suficiente oportunidad para recibir
capacitacion, la institucion no proporciona las herramientas suficientes para
tener un buen desempefio en el puesto al trabajador; los jefes no
reconocen el trabajo bien hecho y no toman en cuenta a los trabajadores

para la toma de decisiones. (12)
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Paredes M. en el afio 2012.SAtisfaccion Laboral de las Enfermeras del
Hospital Provincial Docente Belén de Lambayeque. Su investigacion fue
descriptivo transversal con una muestra de 55 enfermeros/as de los
diferentes servicios del hospital. La técnica de recoleccion de datos
utiizada es la encuesta y el instrumento utilizado fue el cuestionario
“Satisfaccion Laboral del Enfermero”, la cual fue elaborada por el Ministerio
de Salud en el 2002. Los resultados de las dimensiones con los valores de
satisfaccion fueron: un 48% con el trabajo actual, un 38% con el trabajo
general, un 44 % con la interaccion del jefe inmediato, la oportunidad
progreso con un 62 %, la interrelacién con los compafieros de trabajo con
un 56%, y el ambiente de trabajo con un 60 % de satisfaccion.
Concluyendo que el nivel de satisfaccion de los enfermeros/as
corresponden a las dimensiones de oportunidad de progreso y el ambiente
de trabajo. (13)

Huaman, N. En el trabajo de investigacion: “Satisfaccion laboral de los
trabajadores del El Hospital Julio C. Demarini Caro La Merced 2015”. Fue
de tipo de investigacibn es basica porque mejora el conocimiento y
comprension de los fendmenos sociales, utilizando como método general al
método cientifico y el tipo de estudio es descriptiva, estadistica, no
experimental. La poblacién fueron 368 trabajadores del sector salud,
habiéndose determinado como muestra 188 trabajadores del El Hospital
Julio C. Demarini Caro, La Merced 2015 En la técnica de muestreo, se
considerd el muestreo probabilistico estratificado. Para la recopilacion de
informacion se utiliz6 el cuestionario como recurso de recoleccion de
informacion: se utilizo la Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC. De Sonia
Palma (1999), para medir la variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones, el instrumento tiene una escala de 36 items, con un grado de
confiabilidad de 0.85. Los resultados obtenidos en la presente investigacion
nos muestra el nivel satisfaccion de los trabajadores, en un 52.1% buena
satisfaccion laboral, con una proyeccion del 1.6% a una muy buena
satisfaccion laboral. En cuanto a las dimensiones de relaciones sociales,
desarrollo personal, desempefio de tareas, se evidencia una tendencia de

buena satisfaccion. (14)
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Bobbio L. en el afio 2010, en su tesis titulada: Satisfaccién laboral y
factores asociados en personal asistencial médico y no medico de una
hospital nacional de Lima — Perd. Donde el estudio fue de tipo transversal,
la muestra obtenida mediante muestreo aleatorio simple conformandose
por 75 médicos, mientras que el personal no médico, vale decir
profesionales de enfermeria y obstetricia se conformé por 65 personas, del
mimo modo con el personal técnico en enfermeria conformado por 87
personas. Donde se procedio a la aplicacion de la encuesta que valoro la
satisfaccion laboral y posibles factores asociados en personal asistencial
médico y no médico. (15)

Los calculos realizados con un nivel de confianza del 95 %, donde el
22,7 % del personal médico se encontraba satisfecho con su trabajo, la
satisfaccion en el grupo de profesionales de enfermeria y obstetricia fue del
26,2%, asi mismo el personal técnico en enfermeria obtuvo que la
satisfaccion en ellos fue del 49,4 %. Este analisis evidencio que el personal
medico tiene factores asociados a la satisfaccion laboral como adecuada
higiene y limpieza de los ambientes de trabajo (p=0.003) y el tener una
adecuada relaciéon con sus jefes de servicio (p=0.023). Los factores
asociados a la satisfaccion en el personal de enfermeria y obstetricia
fueron la adecuada carga laboral (p=0.003) y las oportunidades adecuadas
de promocion y ascenso (p=0.006), mientras que el personal asistencial
técnico tuvo como factores asociados el salario que percibe mensualmente
(p<0.001), asi mismo la presién ejercida sobre ellos. (15)

Rojas, A. En la presente investigacion titulada: “Nivel de satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria del hospital regional docente clinico
quirargico Daniel Alcides Carrion — Huancayo -2015”. La investigacion
obedece al enfoque cuantitativo. Donde se aplic6 como método general
cientifico, el tipo de estudio realizado segun su caracter especificamente
descriptivo, de corte transversal, y con un disefio no experimental
descriptivo simple. EI muestreo utilizado fué no probabilistico de forma
intencional o de conveniencia y la muestra estuvo conformado por 40
enfermeras. La técnica utilizada fué la encuesta y como instrumento se

utilizé el cuestionario de satisfaccion laboral (SL-SPC). El instrumento
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empleado tiene una escala de 36 items. Los resultados obtenidos a nivel
general fueron que el 72, 5% de los encuestados presentan un nivel regular
de satisfaccion laboral, mientras que el 27,5% manifiestan que la
satisfaccion laboral es bueno. A nivel especifico el 50,0% de los
encuestados presentan un nivel de satisfaccién deficiente con respecto a
las condiciones fisicas y/o materiales. El 65,0% de los encuestados
presentan un nivel de satisfaccion muy deficiente con respecto a los
beneficios laborales y/o remunerativos. Con respecto a las politicas
administrativas del hospital, relaciones sociales, desarrollo personal,
desempeiio de tareas y relacion con la autoridad presentan un nivel de
satisfaccion de regular a bueno. La conclusion arribada es que se ha
identificado que el nivel de satisfaccion laboral del personal de enfermeria
del hospital Daniel Alcides Carrién -Huancayo, presenta un nivel regular de
satisfaccion laboral. A nivel especifico se ha identificado mayor
insatisfaccion en las dimensiones condiciones fisicas y/o materiales y
beneficios laborales y/o remunerativos. (16)

Sanchez E. en el afio 2012, en la tesis titulada: Inteligencia Emocional
percibida y su relacién con la Satisfaccion laboral en el profesional de
Enfermeria de la Micro Red Cono Norte Tacna. En su estudio concluyo que
el nivel de inteligencia emocional percibida en los profesionales de
enfermeria, tiene una claridad emocional, adecuada regulacion y una
atencion emocional. El nivel de Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria, nos muestra que un 60 % se encuentra satisfecho, que el 26%
se encuentra muy satisfecho y que el 14% de los profesionales se
encuentra insatisfecho. (17)

Serén N. en el afio 2010, en su tesis titulada: Nivel de satisfaccion
laboral del profesional de enfermeria que trabaja en el servicio de Pediatria
del INEN Lima. EI método aplicado fue el descriptivo de corte transversal.
La poblacién estuvo conformada por todas las enfermeras que laboran en
el servicio de pediatria. La técnica utilizada fue la entrevista y el
instrumento aplicado modificado tipo Likert. Se concluyé que un nivel
considerable de enfermeras tiene un nivel de satisfaccion laboral medio con

tendencia alta a baja, mientras que la mayoria tuvo una satisfaccion de
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1.3.

media a baja, en las dimensiones laborales, politicas administrativas,
relaciones interpersonales, relacion con la autoridad, refiiendo que se
sienten mal con lo que ganan, el esfuerzo de trabajar mas horas
reglamentarias no es reconocido, pero si les agrada trabajar con sus
colegas del servicio y es grato la disposicion del jefe cuando pide alguna
consulta, un porcentaje considerable tiene un nivel de satisfaccion laboral
medio en las dimensiones de condicion fisica, desarrollo personal y
desempefo de tareas; referido al lugar donde trabajan es confortable ya
gue disfrutan la labor que realizan. (18)

Montezana N. en el afio 2012, en su tesis titulada: Influencia del clima
laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico Hospital
EsSalud Chiclayo. Esta investigacion se centré desde una perspectiva
cuantitativa, con un énfasis descriptivo transversal. La poblacion con la que
se trabajo fue de 46 enfermeras que laboran en el centro quirdrgico. La
investigacion nos muestra que el 42% de las enfermeras considera que
existe un clima laboral medianamente favorable y que la satisfaccion
laboral califica medianamente con un 35%. (19)

Sanchez K. en el afio 2010, en su tesis titulada: Clima organizacional y
su relacion con la satisfaccion laboral del personal de salud de las
Microredes de Cufiumbuque y Tabalosos — Tarapoto. EI método que
utilizaron fue de tipo cuantitativo, descriptivo, correlacional de corte
transversal, con una poblacién conformada por 64 trabajadores. La técnica
de recoleccion de datos fue la encuesta, mediante el instrumento tipo
cuestionario. Donde se obtuvo que la satisfaccion laboral tiene un nivel
medio de satisfaccion representdndose con un 70,3%, el 26,6 % de la
muestra presenta un nivel de satisfaccion alto y que solo el 3,1 % tiene la

satisfaccion laboral bajo. (20)

Teorias relacionadas al tema

Una de las variables mas estudiadas es la satisfaccion laboral en el
comportamiento organizacional, esta ocupa un lugar central en las
investigaciones desde hace muchos afos, asi como Robert D., en su libro

Comportamiento Organizacional, explica ese gran interés por los
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investigadores, uno de los resultados esperados en el trabajo, siempre ha
estado implicito o explicitamente asociado al desempefio lo que equivale a
esperar que los trabajadores mas satisfechos sean también los mas que
mas producen. Entendida la satisfacciébn como la manera que el personal
gue trabaja se siente frente a su trabajo. (21)

La satisfaccion Laboral es la actitud del empleado mas motivado y
gue se relaciona con su desempefio en su trabajo. Ademas es una actitud
de trabajo fundamental e importante ya que configura continuamente las
percepciones de los trabajadores sobre las diversas actividades que se
realizan en su lugar de trabajo. Los trabajadores no conciben la
satisfaccion laboral como un concepto perfecto, ya que esto no se da en
todos los casos. Poe el contrario la consideran como un conjunto de
facetas relativamente discretas que se relacionan con su vision respecto al
entorno laboral, las recompensas, las exigencias, la supervision del puesto
gue se ocupa .cada faceta es una actitud o una predisposicién, que se
obtiene a partir de la rutina y las experiencias ganadas, a responder a los
demds, a los objetos o las entidades prestadoras de servicios, de manera
positiva o negativa. (22)

Dichas facetas son las siguientes: 1) La satisfaccion laboral
propiamente dicha, 2) la satisfaccion con el salario,3) la satisfaccion con los
comparieros ,4) La tasacién con los jefes y 5) La satisfaccion con los
ascensos, cada faceta de la satisfaccion, en diferentes grados, tiene los
tres elementos actitudinales mencionados anteriormente. También es
posible que un empleado este muy satisfecho con una faceta y al mismo
tiempo frustrado con otra (realmente me gusta el desafio de mi tarea, pero
no recibo apoyo por uno de mis compareros).

Los empleados ven que la importancia relativa de cualquier faceta
cambia constantemente a medida que se desarrollan los eventos del
trabajo (por ejemplo, un jefe indiferente o displicente provoca insatisfaccion
con respecto a la supervision).

Los empleados ven que la importancia relativa de cualquier faceta

cambia con facilidad a medida que se desarrollen los eventos del trabajo.
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Los determinantes de la satisfaccion laboral van a influir en la
satisfaccion desde lo individual o desde a organizacion .Existen diferencias
individuales, que influyen en la satisfaccion laboral de los trabajadores con
las diferentes facetas mencionadas anteriormente. Del mismo modo, los
niveles de satisfaccion laboral se determinan con los afios que se
mantienen en la profesion y las expectativas que se tiene en el trabajo de
desafios y responsabilidades. La naturaleza del control dentro de las
organizaciones, la calidad y equidad de la supervision y las politicas de
empleo son factores que influyen decisivamente en la satisfaccion laboral
de los empleados. Los gerentes a nivel superior actuarian correctamente al
no ignorar estos inductores de satisfaccion laboral, porque reflejan los
valores instrumentales importantes para los empleados y también
conforman la base para el desarrollo de un desempefio solido e
inquebrantable que soporte y mantenga ventaja competitiva sana entre los
empleados.(23)

La supervision empética y sin presiones refuerza la autoestima de los
empleados y aumenta su satisfaccion laboral. Si los supervisores consultan
a sus subordinados en cuanto a las decisiones, las politicas y las normas
laborales, los empleados estaran mejores informados y mas satisfechos
con su trabajo, y tienen mas confianza en su compresion de las tareas que
deben realizar. Por lo tanto, las participaciones los empleados en la toma
de decisiones relacionadas al trabajo difunden y fortalece la satisfaccion
laboral entre los empleados motivados. No necesariamente esto significa
gue todas las decisiones haya que adoptarse participativamente ya que
puede ocurrir que un delictivo deba tomar una decision en una crisis y la
participacion de los empleados fuese ineficiente o inapropiada son las
decisiones, y objetivos, que requieren el apoyo de los subordinados y que
afecten el bienestar y desempefio de estos trabajadores las que deben
adoptarse de manera participativa. Esta participacion sirve para aclarar y
despejar las expectativas de los empleados en su trabajo los empleados
gue tienen claras sus expectativas laborales y funcionales suelen estar mas
seguros de si mismos, en comparacion con aquellos que no participan

activamente en la toma de decisiones laborales.

27



La satisfaccion laboral suele ser mayor en empleos que requieren
mostrar creatividad, aplicar aptitudes personales y asumir riesgos. Los
empleados que tienen mayor necesidad de logros se encuentran mucho
mas satisfechos que cuando sus trabaos que realizan requieren un
esfuerzo fisico o intelectual adicional. El que exista un reto laboral hace que
el empleado se sienta mas comprometido, fisca e intelectualmente, con su
trabajo .Asi el reto laboral estimula a los empleados a estar més alerta
fisicamente y mas preparados mentalmente para desempefar
adecuadamente su tarea. (24)

El nivel de comprension de los empleados acerca de lo que deben
hacer influye en la satisfaccion laboral que pueden generar en ellos.
Cuando los empleados reciben retroalimentacion sobre su desempefio, la
claridad del trabajo mejora y se convierte en parte de los mismos. Alertar a
los empleados a patrticipar en cuestiones laborales importantes también
aumenta la claridad y la motivacion del trabajo con el tiempo, una
retroalimentacion positiva y constructiva sobre diversas tareas ayuda a
fortalecer la confianza a los empleados y les hace sentir que son capaces
de desempefiarse muy aceptablemente.

Los incentivos son las recompensas extrinsecas e intrinsecas que
estardn relacionadas con la satisfaccion laboral. Las recompensas
extrinsecas (incentivos) son las que otorga la organizacién, segun el mérito
y el desempefio del trabajador .Ejemplando este tipo de recompensa
tenemos los aumentos salariales, los ascensos, los elogios y los
reconocimientos por parte del jefe inmediato, simbolos de estatus laboral y
de seguridad laboral. Las recompensas intrinsecas son las que el
empleado experimenta internamente a medida que el trabajo o la tarea se
desarrollan a lo largo de su profesion .Por ejemplo, el sentimiento de
competencia, el orgullo y la satisfaccion por su labor finalizada, la
determinacion salir adelante y la necesidad de logro por un trabajo bien
hecho pertenece a esta clase de recompensas.

Los beneficios de la satisfaccidon laboral trascienden la salud mental y
fisica. Los empleados que se encuentran menos satisfechos suelen tener

menos problemas de la salud que se encuentran satisfechos suelen tener
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menos problemas de salud (estrés, dolores de cabeza, dolencias
cardiovasculares ,trastornos del suefio ) asi como menos ansiedad
frustracién que los trabajadores insatisfechos. La insatisfaccion laboral
aumenta la resistencia de los empleados al estrés laboral y sus sintomas.
(25)

La satisfaccion laboral como un aspecto fundamental del compromiso
organizacional segun Stephens R, 1998 podria definirse coma la
satisfaccion en el trabajo, concentrandose basicamente, en los niveles de
satisfaccion e insatisfaccién sobre la proyeccién actitudinal del positivismo
0 negativismo, definiendo como: “Una Actitud general de un individuo hacia
su trabajo”. Una persona con el nivel de satisfaccién alto, en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una persona con el nivel de satisfaccién
bajo tiene actitudes negativas hacia éI’. También nos indica que los
factores mas determinantes que ayudan a la conduccién de la satisfaccion
en el puesto de trabajo son: “un trabajo desafiante desde el punto de vista
mental, recompensas con igualdad, condiciones de trabajo que constituyen
un respaldo, compafieros de trabajo que apoyen y el ajuste de
personalidad-puesto. Por otra parte el efecto de la satisfaccién en el puesto
en el desempefio del empleado implica tres importantes puntos
relacionandose la satisfaccion con la productividad, ausentismo y rotacion”.
(26)

Ha sido comdn que los investigadores supongan que las actitudes
tienen tres componentes: cognitivo, afecto y comportamiento .La afirmacion
“mi salario es bajo”, es una clara descripcién del componente cognitivo

Descripcién del componente cognitivo, ya que se trata de una actitud.
El afecto es el segmento emocional o sentimental de una actitud, y se
refleja en el enunciado: “Estoy enojado por lo poco que me pagan”. El
componente del comportamiento de una actitud se refiere a la intencion de
como uno se comporta hacia alguien o algo para continuar con el ejemplo:
“Voy a buscar otro empleo donde me paguen mejor”. Esto nos indica que
las actitudes tienen tres componentes cognitivo, afecto y comportamiento,
esto es util para entender su complejidad y la relacion potencial entre ellas

y el comportamiento. Tenemos que tener en cuenta que estos

29



componentes tienen una estrecha relacion, sobretodo la cognicion y el
afecto son inseparables de muchos modos. (27)

La satisfaccion laboral segun Stephen R. y Judge T. del afio 2009,
definen como un “estado emocional positivo o placentero de la percepcion
subjetiva de las experiencias laborales del sujeto”. Generalmente las
distintas definiciones de autores han ayudado y han hecho un aporte que
desde supuestos teoricos, no siempre coincidentes reflejan la multiplicidad
de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral (28).

Dos teorias en cuanto a la psique del empleado y los origenes de la
satisfaccion en el trabajo han marcado la actual concepcion de dicho
término.

La teoria de Lawler sostiene que la satisfaccion laboral es efecto del
trabajo eficiente y no la causa del mismo. Con esta definicion nos da a
conocer la importancia de perseguir la satisfaccion del empleado como
medio para lograr mejores resultados en las organizaciones. Los
empleados trabajamos en pro de unos resultados econdémicos Yy
psicolégicos (extrinsecos e intrinsecos). Es lo que nos hace avanzar y
trabajar dia a dia. Ahora bien, dichas recompensas no marcan la
satisfaccion pues en la mente humana existen muchas variables que
moldean la moral y la motivacién. Segun ambos autores, los trabajadores
realizamos una comparacion entre dos factores subjetivamente
influenciados. (29)

En tal sentido, podriamos definir a la satisfaccién laboral como, el
resultado de un proceso de interaccion entre el trabajador y la labor que
realiza en la organizacion. El tema de la satisfaccion laboral es de gran
interés porque nos hace ver la habilidad de la organizacion para satisfacer
las necesidades de los trabajadores. Se puede evidenciar que los
trabajadores insatisfechos faltan al centro de labores con mas frecuencia y
suelen renunciar. Se ha demostrado que los empleados satisfechos gozan
de mejor salud y viven mas afos. La satisfaccion laboral se refleja en la
vida particular del empleado. Existen tres caracteristicas del empleado que
afectan las percepciones del “deberia ser” (lo que desea un empleado de

Su puesto) son: Las necesidades, los valores y rasgos personales.
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Los tres aspectos de la situacion de empleo que afectan las percepciones
son: Las comparaciones sociales con otros empleados, las mdultiples
caracteristicas de empleos anteriores y los grupos de referencia. Las
diferentes caracteristicas del puesto que influyen en la percepcién de las
condiciones actuales del puesto son: Retribucion, condiciones de trabajo,
supervision, comparieros, contenido del puesto, seguridad en el empleo,
oportunidades de progreso. (30)

Una serie de teorias planteadas por la psicologia, para fines de la
investigacion se ha determinado cuatro teorias: Teoria de Higiene —
Motivacional.- Esta teoria fue planteada por Herzberg, Mauser vy
Snyderman (1968), indicaron que la satisfaccion es consecuencia de un
adecuado estado motivacional; que es el producto de la interaccion de
factores higiénicos o preventivos y de factores estrictamente
motivacionales. Los factores higiénicos son las caracteristicas del contexto
en la que se encuentra el empleado, que pueden desmotivar cuando no
esta presente, no aumentan la satisfaccion pero causan insatisfaccion.
Aspectos como las condiciones de trabajo y comodidad, politicas de
empresa, las relaciones interpersonales con los colegas, el salario, la
estabilidad en el cargo se consideran como factores higiénicos o
preventivos. (31)

Los factores motivacionales son las caracteristicas del contenido del
puesto del empleado. La presencia del mismo causa satisfaccién. Se
relaciona con los factores intrinsecos como el desarrollo de la carrera,
trabajo creativo, reconocimiento, promocion o ascenso, responsabilidad, y
la utilizacion de habilidades personales los cuales constituyen elementos
fundamentales para generar niveles motivacionales y por consecuente un
desemperio.

Al respecto, puede decirse que esta teoria nos permite visualizar los
aspectos que causan la satisfaccion y la insatisfaccion; los factores
intrinsecos o higiénicos son los que van a elevar la satisfaccion, mientras
gue la ausencia de los factores extrinsecos causara insatisfaccion. Un
aspecto fundamental de esta teoria son las que se guarda con las

relaciones interpersonales, si bien es cierto también actia como un factor
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gue determina la insatisfaccion, en la inteligencia emocional el aspecto de
las relaciones interpersonales determinara, si las personas son capaces de
establecer y mantener relaciones mutuamente satisfactorias y empéticas.
(32)

Teoria de la discrepancia. Esta teoria fue planteada por
Locke(1984), quien sostiene que la satisfaccion laboral esta en relacion a
los valores laborales que se consideren importantes y que estos se
reconocen durante el trabajo; estos valores tienen que ser congruentes con
las necesidades; es decir la satisfaccion se deriva tanto de la evaluacion
gue hace el trabajador al contrastar sus necesidades y la jerarquia de
valores con la percepcion que ofrece el trabajo en sus distintos aspectos y
de lo que implica la consecucion de los mismos. La descripcién de los
aspectos del trabajo y el valor que le designamos son elementos que
determinan los criterios de satisfaccion. En conclusion la satisfaccion
laboral es producto del analisis entre lo que el trabajador quiere de su
trabajo y lo que realmente obtiene, lo que significa que mientras menor sea
la diferencia entre lo que quiere y lo que tiene, mayor sera su satisfaccion.
(33)

Teoria del procesamiento de la informacién social. Planteada por
Sclamink (1977), donde sefala que las personas adoptan sus actitudes,
conductas y creencias a la realidad social, a situaciones y a sus conductas
del presente y del pasado .El medio social, influido por las creencias de los
compafieros, la estructura de atencion al medio y la interpretaciéon de
claves o indicadores que el trabajador se focalice sobre determinada
informacion. Este procesamiento muchas veces depende de percepciones
y evaluaciones de componentes cognitivos y afectivos asi como del
ambiente laboral, también dependen de la informacién que recibe del
mismo sobre actitudes apropiadas y de la auto percepcion de las diferentes
situaciones presentadas. En si la satisfaccion laboral es el resultado del
procesamiento de informacién de la propia persona en relaciébn a su
trabajo, en interaccidon con la informacion que le provee el propio ambiente
laboral. Segun Robbins (2004) Los empleados se preocupan por su

entorno laboral, tanto por comodidad personal como para realizar bien su
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trabajo, esta comodidad esta referida a los aspectos de amplitud,
distribucion de ambientes, mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y
disponibilidad de servicio. Algunos estudios sefialan que los trabajadores
tienen interés en su ambiente de trabajo en dos sentidos, por bienestar de
uno mismo y para la ejecucién de un trabajo adecuado. Los trabajadores
prefieren ambientes fisicos coOmodos, seguros y limpios y prefieren contar
con las herramientas y el equipo adecuado y necesario. (34)

Teoria de eventos situacionales. La teoria de los sucesos
situacionales de la satisfacciébn laboral fue propuesta por Quarstein,
McAfee, y Glassman (1992). Los dos componentes fundamentales de esta
teoria son las caracteristicas y los sucesos situacionales. Las condiciones
de trabajo, las politicas de la compafiia, y la supervision. Las personas
tienden a evaluar las caracteristicas situacionales antes de aceptar un
empleo. Los sucesos situacionales tienden a ser evaluados conforme se
acepte el empleo. Estos pueden ser positivos 0 negativos. Los sucesos
positivos son aquellos que se suele dar a los empleados como algun
receso ocasionado por algun trabajo realizado en horas extras, o poner un
microondas en el lugar de trabajo. Los sucesos negativos incluyen,
mensajes de correo electronico confusos, comentarios de mal gusto de
colegas del mismo ambiente laboral. Quarstein, McAfee, y Glassman
(1992) afirmaron que la satisfaccion laboral global es funcién de una
combinacion de caracteristicas y sucesos situacionales. (35)

Satisfaccion en el Trabajo: Robbins (2009). Ha definido la satisfaccion en el
trabajo es el sentimiento positivo que resulta de la evaluacién de las
caracteristicas por lo que uno se desempefia. Recuerde que el trabajo de
una persona es mucho mas que sélo realizar las actividades obvias de
ordenar papeles, escribir cédigos de programacion, atender clientes o
manejar un camién. Los trabajos requieren la interaccion con los
comparieros y jefes, seguir las reglas y politicas organizacionales, cumplir
estandares de desempeifio, vivir en condiciones de trabajo que la mayoria
de sus veces resulta menos ideales, y asi por el estilo. El evaluar qué tan
satisfecho o insatisfecho se encuentra un empleado con su trabajo es un

complejo namero de elementos discretos del empleo.
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El autor en mencién nos da a conocer seis variables que estan implicadas
en la experiencia de satisfaccion del trabajador:

- Trabajo desafiante: el trabajo debera ofrecer variedad, libertad y debe
desplegar todas las habilidades aprendidas de lo contrario este comenzara
a experimentar algo rutinario, frustrado e insatisfecho.

- Recompensas justas: Las normas que regulan el salario y los ascensos
deben de ser justos, en funcién del mérito y al esfuerzo

- Condiciones favorables de trabajo: El entorno laboral debera ser limpio,
seguro y contar con los equipos e implementos necesarios.

- Compaferos que ayuden: Con esta variable se satisface la dimension
social que necesita y establece cada ser humano, para un adecuado
desempenio laboral.

- Compatibilidad entre la personalidad y el puesto de trabajo: No puede
existir incompatibilidad entre el tipo de personalidad y la eleccién laboral o
vocacional, ni tampoco el tipo de puesto. Asi el individuo comenzara a
experimentar diversos grados de frustracion.

- Herencia genética: Para Robbins, el 30% de la satisfaccion de un
individuo en su trabajo se debe al elemento genético. Es decir, existe un
elemento biolégico en el ser humano y ajeno al individuo en el proceso de
sentirse bien en un determinado espacio laboral. Por supuesto, que este
elemento, es el mas criticado de la propuesta de Robbins. (36)

Palma (2000) sefiala que el trabajo psicologico en las organizaciones
es uno de los campos de accion mas recientes y de gran expectativa en
todo tipo de empresas; la misma que tiene como limitaciones los escasos
instrumentos para el diagnéstico e intervencion del recurso humano, y en
relacion a la satisfaccion laboral, lo define como actitud del trabajador hacia
su propio trabajo, siguiendo los planteamientos tedricos de Robbins,
Mausner y Snyderman, indicando que el grado de satisfaccion laboral
guarda cierta relacion con el comportamiento en el trabajo en interaccién
con otras variables. La autora realizdé una escala que consta de VIl factores
con la finalidad de aumentar o disminuir la satisfaccion que experimenta un

trabajador ante el ambiente donde el mismo labora. (37)
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Hace mencion las diferentes condiciones de satisfaccion laboral entre
ellas tenemos:

-Factor I: Condiciones Fisicas y/o Materiales. Los elementos
materiales o de infraestructura donde se desenvuelve el trabajo y se
constituye como facilitador de la misma.

- Factor II: Beneficios Laborales y/o Remunerativos. El grado de
complacencia en relacion con el incentivo econémico regular o adicional
como pago por la labor que se realiza.

- Factor lll: Politicas Administrativas. El grado de acuerdo frente a los
lineamientos o normas institucionales dirigidas a regular la relacion laboral
y asociada directamente con el trabajador.

- Factor IV: Relaciones Sociales. El grado de complacencia frente a la
interrelacion con otros miembros de la organizacién con quien se comparte
las actividades laborales cotidianas.

- Factor V: Desarrollo Personal. Oportunidad que tiene el trabajador de
realizar actividades significativas a su autorrealizacion.

- Factor VI: Desempeiio de Tareas. La valoracion con la que asocia el
trabajador sus tareas cotidianas en la entidad en que labora.

- Factor VII: Relacion con la Autoridad. La apreciacion valorativa que
realiza el trabajador de su relacién con el jefe directo y respecto a sus
actividades cotidianas. (38)

Trabajo de los profesionales en salud, se describe en términos
funcionales, es decir en términos de las acciones que estos llevan a cabo
en nombre de los pacientes, ejemplo de esto son las definiciones de
enfermeria propuestas por Henderson y American Nurses’ Association
(ANA) y El Consejo Internacional De Enfermeria las cuales explica que
tienen como caracteristica comun la funcionalidad que las circunscribe:
apoyar, promocionar, asistir, proteger, optimizar, prevenir, aliviar, ayudar,
etc. Sin embargo, se debe tener en cuenta que el trabajo de enfermeria
depende también del area y el entorno fisico en el cual dicho personal este
trabajando. Por ello y debido a los cambios que se ha generado en la
sociedad, en el sector de la salud, y en el campo de la enfermeria, el

trabajo de este personal incluye ademas de las intervenciones propias en la
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1.4

atencion a los pacientes, actividades que no tienen relacion directa con la
atencion en salud a los sujetos de cuidado, como lo son la educacion en
enfermeria, la gestién de los servicios de salud , la administracion de los
recursos por nombrar algunas, pero que han sido reconocidas como
funciones y responsabilidades propias del personal de enfermeria segun lo

indica el Comité Internacional de Enfermeria.(39)

Formulacién del problema

Problema general

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de

Huancayo - 2018?

Problemas especificos

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimensién condiciones
fisicas y/o materiales de los profesionales de salud en los Centros de Nivel
I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 2018?

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos de los profesionales de salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 20187

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimension politicas
administrativas de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 20187

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimensién relaciones
sociales de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 20187
¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimensién desarrollo

personal de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 20187
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1.5.

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la desempefio de tareas
de los profesionales de salud en los Centros de Nivel 1-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo - 2018?

¢ Existe diferencia entre el nivel de satisfaccion en la dimensién relacion
con la autoridad de los profesionales de salud en los Centros de Nivel 1-3

de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 20187

Justificacion del estudio

Estudiar la satisfaccion laboral en el personal de enfermeria, segun La
Asociacién Espafiola de Enfermeria en Cardiologia, es relevante ya que
es el mayor capital humano en cualquier organizacién hospitalaria,
representa entre el 50 y 60 % del recurso humano de salud en el mundo, el
grupo que mas tiene contacto con el paciente, es quien refleja el
compromiso institucional, del personal que se espera una atencion
oportuna y de calidad bajo unos principios morales y éticos. (40)

Manifiesta también que, ha sido reconocida la importancia del trabajo
de enfermeria en el area de la salud y que al respecto se han pronunciado
organismos internacionales como la Organizacion Mundial de la Salud, la
Organizacion Internacional del Trabajo y la Organizacion Panamericana de
la salud, este ultimo organismo por ejemplo, ha informado que aquellos
hospitales con un nivel de enfermeras profesionales mayor y por
consiguiente con un niumero mas alto de profesionales de enfermeria por
usuario han tenido menores niveles de mortalidad en comparacion con
hospitales que cuentan con menor nimero de personal profesional de esta
area.(40).

Justificacion tedrica: La presente investigacion de este estudio se
plante6 con el fin de tener informacion sistematizada sobre la variable
Satisfaccién laboral en el personal de salud para difundirlos en la
comunidad y que sirva como base a futuras investigaciones.

Justificacion practica: La presente investigacion desde el punto de

vista practica reside en que los resultados servirdn para proponer
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1.6.

estrategias saludables, a nivel de las autoridades en los Centros de salud
de Sapallanga y Pucara.

Justificacién social: La presente investigacion desde el punto de vista
de relevancia social permitird proponer las acciones destinadas a optimizar
la calidad de atencion de los usuarios de los servicios de salud.

Justificacion de conveniencia: El tema es de actualidad, puesto que
tltimamente a nivel globalizado esta adquiriendo especial relevancia el
mejoramiento de la calidad de los servicios de salud, que incluyen en
primer término a los clientes internos y externos.

Los recursos humanos constituyen el componente mas importante de
las entidades de salud. Existe la necesidad de evaluar el grado de
satisfaccion o insatisfaccion laboral de los trabajadores del sector salud, en
cuanto a los factores que la generan, analizarlos y tomar las medidas sobre
la satisfaccion laboral del usuario interno del sector salud. Servira como
antecedente para posteriores trabajos de investigacion sobre calidad de
atencion en los servicios de salud. En términos de la utilidad de sus
resultados, sera necesario intervenir para mejorar la satisfacciéon laboral del
personal de salud y por lo tanto esto influye en perfeccionar el servicio de
atencion en los centros de salud.

Hipotesis

Hipotesis general

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién laboral del
profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de

la zona sur de Huancayo — 2018.

Hipotesis especificos

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién en la dimensién
condiciones fisicas y/o materiales de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo —
2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién en la dimension

beneficios laborales y/o remunerativos de los profesionales de salud en los
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1.7.

Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo —
2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién en la dimensién
politicas administrativas de los profesionales de salud en los Centros de

Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo — 2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién en la dimension
relaciones sociales de los profesionales de salud en los Centros de Nivel |-

3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo — 2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccién en la dimension
desarrollo personal de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-

3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo — 2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccion en la dimension
desempeiio de tareas de los profesionales de salud en los Centros de Nivel

I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo — 2018.

Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccion en la dimension
relacion con la autoridad de los profesionales de salud en los Centros de

Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo — 2018.

Objetivos

Objetivo general

Comparar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo —
2018

Objetivos especificos

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfaccion en la

dimensidn condiciones fisicas y/o materiales de los profesionales de salud

39



en los Centros de Nivel -3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de

Huancayo - 2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfacciéon en la
dimensién beneficios laborales y/o remunerativos de los profesionales de
salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de

Huancayo - 2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfacciéon en la
dimensién politicas administrativas de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfaccion en la
dimensidn relaciones sociales de los profesionales de salud en los Centros

de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfaccion en la
dimensién desarrollo personal de los profesionales de salud en los Centros

de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo - 2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfaccion en la
dimensién desempefio de tareas de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia que existe entre el nivel de satisfaccion en la
dimensioén relacién con la autoridad de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo -
2018.
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2.1

CAPITULO Il
METODO

Disefio de investigacion

La investigacion estuvo enmarcada dentro del enfoque cuantitativo, de tipo
no experimental, y el disefio que se utilizard es de corte transversal,
especificamente correspondera al disefio descriptivo comparativo, que
segun Sousa D.; Driessnack M; Costa I. en el afio 2007; consideran que
este disefio se orienta a comparar dos poblaciones o muestras, sus
caracteristicas o fendmenos que se vienen presentando en un contexto
dado. (41).

En el caso el disefio presenta el siguiente esquema:

Ml\
O1
M2 /

Donde:
M; > Centro de Salud Sapallanga.
M, - Centro de Salud Pucara

0O;~>0Observacion de satisfaccion laboral
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2.2 Variables, operacionalizacién
Oseda D., Chenet M., Hurtado D., Chavez A., Patifio R. y Oseda M. del afio
2018; manifiestan que, Una variable constituye cualquier caracteristica,
cualidad o propiedad de un fenbmeno o hecho que tiende a variar y que es
susceptible de ser medido y evaluado. Una variable puede definirse también

como una propiedad que adquiere distintos valores (42).

Variable Unica: Satisfaccién laboral
Dimensiones

Condiciones Fisicas y/o Materiales
Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Politicas Administrativas

Relaciones Sociales

Desarrollo Personal

Desempefio de Tareas

Relacién con la Autoridad
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Operacionalizacion de Variable Satisfaccién Laboral

Variable Definicion conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Escala de
medicidn
Es el conjunto de actitudes | Son los resultados de la Agrado por la Ordinal

Satisfaccion
Laboral

generales del individuo
hacia su trabajo. Quien
estd muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien
esta insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes
negativas.

Cuando lagente habla de las
actitudes de los
trabajadores casi siempre
se refiere a la satisfaccion
laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otral
expresion indistintamente
(Robbins, 2009).

variable obtenidos en
la investigacion sobre

satisfaccion laboral,
actitud del trabajador
hacia su propio trabajo,
evaluada en la
percepcion de los
factores fisicos,
beneficios laborales,
politicas administrativas,
relaciones sociales,
desarrollo personal,
desempefio de tareas y
relacion con la
autoridad. (Palma, S.
1999).

Condiciones Fisicas
y/o Materiales

infraestructura.

Beneficios Laborales
y/0 Remunerativos

Satisfecho con el
incentivo
econémico.

Politicas
Administrativas

Conforme frente a las
normas institucionales.

Relaciones Sociales

Agrado frente a la
interrelacion con otros
miembros de la
organizacion.

Desarrollo Personal

Demuestra satisfaccion
al realizar actividades
orientadas a su
autorrealizacion.

Desempefio de
Tareas

Agrado en la
realizacion de sus
tareas.

Relacién con la
Autoridad

Agrado frente a la
relacion con sus
jefes
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2.3

2.4

Poblacién y muestra

La poblacion para el presente estudio fue censal y estuvo constituida por los
profesionales de salud que laboran en las diferentes areas de los Centros de
Salud del distrito de Sapallanga y Pucara, prestando sus servicios a nivel
asistencial que decidieron participar voluntariamente en el estudio. La cual
esta constituida por 49 profesionales conformados de la siguiente manera:

Centro de salud Sapallanga: 27 profesionales de salud

Centro de salud Pucara: 22 profesionales de salud

La muestra de estudio fue censal, segun Oseda, et.al (2018),
manifiestan es cuando se toma la totalidad de los casos o de la poblacion,
sin exclusion de ninguno de sus elementos, y por ser una poblacion
relativamente pequefia, no se realizan muestreos (42). En tal sentido, en la
investigacion por ser la misma cantidad la poblacion y muestra censal, no
hubo ningan criterio de exclusién ya fueron considerados la totalidad de los
profesionales de ambos centros de salud. Por consiguiente, el criterio de
inclusion, considerado en la investigacion, fue a todos los profesionales de
salud que laboran en los centros de salud de Sapallanga y Pucara
(médicos, enfermeras, obstetras, tecnélogos médicos, psicologos,
odontdlogos, técnicos en enfermeria) en el presente afio
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy

confiabilidad

Técnica:

Para la recolecciéon de los datos se utilizd, la técnica de encuesta.

Instrumento:
El instrumento utilizado fue el cuestionario de Sonia Palma Catrrillo (1999),
adaptado por Bertha Leén (2010), medida mediante la escala de Likert, de
medicion ordinal de 36 afirmaciones asociadas a 7 factores.

Factor I. Condiciones fisicas y/o materiales (5 items), Factor II:
beneficios laborales y/o remunerativos (4 items), Factor Ill: Politicas
Administrativas (5 items), Factor IV: Relaciones sociales (4 items), Factor
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2.5

2.6

V: Desarrollo personal (6 items), Factor VI. Desempefio de Tareas (6 items),

Factor VII: Relacion con la autoridad (6 items).

Validacion del Instrumento
La validacion del instrumento, estuvo a cargo del asesor metodoldgico Mg.

Cueva Buendia Luis Alberto.

Confiabilidad del Instrumento

La Confiabilidad del instrumento, de acuerdo a Herndndez, R. Fernandez,
C. y Baptista, P. (2014), se refiere a “Al grado en que su aplicacion
repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados” (43). Se
aplicé una prueba piloto, en donde se considerd una muestra de diez (10)
profesionales de salud entre los dos centros de salud; mediante el

método de mitades partidas y con el estadigrafo Spearman — Brom.

Métodos de analisis de datos
Para la presentacion de los resultados de la investigacion se realiz6 un
estudio estadistico descriptivo mediante tablas de frecuencia, analisis
estadistico descriptivo porcentual, y presentacion sistematizada mediante
figuras estadisticas de cada nivel de la variable satisfaccion laboral y sus
dimensiones.

En el analisis inferencial se utiliz6 estadigrafos la prueba La U de
Mann Whitney, para dos grupos independientes y por tener una escala

ordinal.
Aspectos éticos

En el presente estudio tomo en cuenta los siguientes principios éticos:

Confidencialidad y fiabilidad de los encuestados y los datos.
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CAPITULO Il
RESULTADOS

3.1. Resultados descriptivos

a. Resultados descriptivos de satisfacciéon laboral

Tabla N° 1 Nivel de satisfacciéon laboral

Nivel de satisfaccion laboral

Centrode salud . Muy  Insatisfecho: N.' satllsfechol Satisfecho: lMuy ~ Total
insatisfecho: 55.03 ni insatisfecho: 193151 satisfecho:
36-64 94-122 152-180
Sapallanga Frecuencia 0 0 11 13 1 25
Porcentaie  0.0% 0.0% 44.0% 52.0% 40%  100.0%
Pucara Frecuencia 0 0 13 9 0 22
Porcentaie 0.0% 0.0% 59.1% 40.9% 00%  100.0%
Frecuencia 0 0 24 22 1 47

Porcentaje ~ 0.0% 0.0% 51.1% 46.8% 21%  100.0%
Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 1, se aprecia los resultados de la dimensidén satisfaccion
laboral de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.
En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun

profesional opind que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho

laboralmente en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
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11 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Asi mismo, 13 profesionales de salud se sienten satisfechos
con la satisfaccion laboral en dicho centro de salud. Finalmente, 1
profesional de salud se siente muy satisfecho con la satisfaccion laboral en

dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opin6 que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho laboralmente en dicho
centro de salud. De la misma manera, se observa que 13 profesionales de
salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud.
Finalmente, 9 profesionales de salud se sienten satisfechos con la
satisfaccion laboral en dicho centro de salud.

Figura N° 1: Nivel de satisfaccién laboral

| Mivel de satisfaccidn
14 laboral

Mi satisfecho ni
insatisfecho:94-122
Satisfecho:123-151

Muy satisfecho:152-180

Frecuencia

Sapallanga

Centro de salud
Fuente: Tabla N° 1
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En la figura N° 1, se aprecia los resultados de la dimension satisfaccion
laboral de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 23,4% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Asi mismo, se observa que 27,66% de los profesionales de
salud se sienten satisfechos. Finalmente, 2,13% de los profesionales de
salud se sienten muy satisfechos.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 27,66% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Finalmente, 19,15% de los profesionales de salud se
sienten muy satisfechos con la satisfaccion laboral en dicho centro de salud.

En la Tabla N° 1 y Figura N° 1, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccion laboral en los Centros de Salud de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 24
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicha
dimension y representan el 51,1% del total de profesionales. Asimismo, se
observa que 22 profesionales de salud se sienten satisfechos en la
mencionada dimension y representan el 46,8% del total de profesionales.
Finalmente, se observa que 1 profesional se siente muy satisfecho con la
satisfaccion laboral de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, y representan el 2,1%.
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b. Resultados descriptivos de las condiciones fisicas y/o materiales

Tabla N° 2: Nivel de condiciones fisicas y/o materiales

Nivel de condiciones fisicas y/o materiales

Centrodesalud . Muy Insatisfecho: N.l satlgfecho " Satisfecho: lMuy Total
Insatisfecho: 0.1 Insatisfecho: 170 satisfecho:
5-8 13-16 21-25
Sapalangz Frecuengia 0 8 5 9 3 25
Porcentaie  0.0% 32.0% 20,0% 36,0% 120%  100,0%
PLCa Frecuencia 0 2 7 13 0 22
Porcentaie  0.0% 9,1% 31.8% 59,1% 00%  100,0%
Frecuencia 0 10 12 22 3 47
Total

Porcentae  0.0% 21,3% 25,5% 46,8% 6.4%  100,0%
Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 2, se aprecia los resultados de la dimension condiciones
fisicas y/o materiales de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun
profesional opiné que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud.
De la misma manera, se observa que 8 profesionales de salud se sienten
insatisfechos. Asimismo, se observa que 5 profesionales de salud se sienten
ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 9 profesionales de salud se sienten satisfechos.
Finalmente, 3 profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las
condiciones fisicas y/o materiales en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opind que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 2 profesionales de salud se sienten insatisfechos.
Asimismo, se observa que 7 profesionales de salud se sienten ni satisfechos
ni insatisfechos en dicho centro de salud. Finalmente, 13 profesionales de
salud se sienten muy satisfechos con las condiciones fisicas y/o materiales

en dicho centro de salud.
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Figura N° 2: Nivel de condiciones fisicas y/o materiales

_ Mivel de
14 condiciones fisicas
yifo materiales

Insatisfecho:2-12

Mi satisfecho ni

127 insatisfecho:13-16
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En la figura N° 2, se observa los resultados porcentuales de la dimension
condiciones fisicas y/o materiales de los profesionales en salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en
el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que el 17,02% del
total de profesionales de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se
observa que el 10,64% del total de profesionales de salud se sienten ni
satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma manera,
se observa que el 19,15% del total de profesionales de salud se sienten
satisfechos. Finalmente, el 6,38% del total de profesionales de salud se
sienten muy satisfechos con las condiciones fisicas y/o materiales en dicho

centro de salud.
En el Centro de Salud de Pucara, se observa que el 4,26% del total de

profesionales de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se observa que el

14,89% del total de profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
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insatisfechos en dicho centro de salud. Finalmente, el 27,66% del total de
profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las condiciones

fisicas y/o materiales en dicho centro de salud.

En la Tabla N° 2 y Figura N° 2, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccion de las condiciones fisicas y/o materiales en los Centros
de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo
en el 2018. Donde, 10 profesionales de salud se sienten insatisfechos en
dicha dimension y representan el 21,3% del total de profesionales.
Asimismo, se observa que 12 profesionales de salud se sienten ni
satisfechos ni insatisfechos en la mencionada dimension y representan el
25,5% del total de profesionales. De la misma, manera se observa que 22
profesionales de salud se sienten satisfechos en la dimension en estudio.
Finalmente, se observa que 3 profesionales se sienten muy satisfechos con
las condiciones fisicas y/o materiales de los Centros de Salud de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara.

c. Resultados descriptivos de los beneficios laborales y/o
remunerativos

Tabla N° 3: Nivel de beneficios laborales y/o remunerativos

Nivel de beneficios lahorales y/o remunerativos

Centrodesalud . Muy _Insatisfecho: N.l sat|§fecho.n| atisfecho: .Muy ,
insatisfecho: 79 Insatisfecho: 1315 satisfecho:
4-6 10-12 16-20
Sapallanga Frecuengi 2 10 8 2 3 25
Porcentaje  8,0% 40.0% 32.0% 8,0% 120%  100,0%
Ducara Frecuenci 4 11 4 1 2 22
Porcentaje  18,2% 50,0% 18,2% 4.5% 9,1%  100,0%
Totd Frecuenci 6 21 12 3 5 47

Porcentaie  128%  447%  255%  64%  106%  1000%

Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22
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En la Tabla N° 3, se aprecia los resultados de la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos de los profesionales en salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 2 profesionales
de salud se sienten muy insatisfechos. Asimismo, se observa que 10
profesionales de salud se sienten insatisfechos en dicho centro de salud. De
la misma manera, se observa que 8 profesionales de salud se sienten ni
satisfechos ni insatisfechos. Por otro lado 2 profesionales de salud se
sienten satisfechos. Finalmente, 3 profesionales de salud se sienten muy
satisfechos con los beneficios laborales y/o remunerativos en dicho centro
de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 4 profesionales de
salud se sienten muy insatisfechos. Asimismo, se observa que 11
profesionales de salud se sienten insatisfechos en dicho centro de salud. De
la misma manera, se observa que 4 profesionales de salud se sienten ni
satisfechos ni insatisfechos. Por otro lado 1 profesional de salud se siente
satisfecho. Finalmente, 2 profesionales de salud se sienten muy satisfechos
con los beneficios laborales y/o remunerativos en dicho centro de salud.

Figura N° 3: Nivel de beneficios laborales y/o remunerativos
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En la figura N° 3, se aprecia los resultados de la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos de los profesionales en salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 4,26% de los
profesionales de salud se sienten muy insatisfechos. Asimismo, se observa
que 21,28% de los profesionales de salud se sienten insatisfechos en dicho
centro de salud. De la misma manera, se observa que 17,02% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos. Por otro
lado 4,26% de los profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente,
6,38% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con los
beneficios laborales y/o remunerativos en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 8,51% de los
profesionales de salud se sienten muy insatisfechos. Asimismo, se observa
que 23,40% de los profesionales de salud se sienten insatisfechos en dicho
centro de salud. De la misma manera, se observa que 8,51% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos. Por otro
lado 2,13% de los profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente,
4,26% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con los
beneficios laborales y/o remunerativos en dicho centro de salud.

En la Tabla N° 3 y Figura N° 3, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccion de los beneficios laborales y/o remunerativos en los
Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de
Huancayo en el 2018. Donde, 6 profesionales de salud se sienten muy
insatisfechos en dicha dimensién y representan el 12,8% del total de
profesionales. Asimismo, se observa que 21 profesionales de salud se
sienten insatisfechos en la mencionada dimension y representan el 44,7%
del total de profesionales. De la misma, manera se observa que 12
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la
dimensidén en estudio y representan el 25,5%. Por otro lado, se observa que
3 profesionales de salud se sienten satisfechos en la mencionada dimensién
y representan el 6,4%. Finalmente, se observa que 5 profesionales se

sienten muy satisfechos con los beneficios laborales y/o remunerativos de
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los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y representan el
10,6%.

d. Resultados descriptivos de las politicas administrativas

Tabla N° 4: Nivel de politicas administrativas

Nivel de politicas administrativas

Centrode salud . Muy _ Insatisfecho: N.I satl.sfecho. Satisfecho: .Muy ~ Total
insatisfecho: 9-12 ni insatisfecho: 17-20 satisfecho:
5-8 13-16 21-25

Sapalianga Frecuenclia 0 2 16 6 1 25
Porcentaje 0,0% 8,0% 64,0% 24.0% 40%  100,0%

Pucara Frecuencia 0 2 16 4 0 22
Porcentaje 0,0% 91% 72,7% 18,2% 00% 100,0%

Total Frecuencia 0 4 32 10 1 47
o Porcentaje 0,0% 8,5% 68,1% 21,3% 21%  100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 4, se aprecia los resultados de la dimension politicas
administrativas de los profesionales en salud en los Centros de Nivel 1-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun
profesional opiné que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud.
De la misma manera, se observa que 2 profesionales de salud se sienten
insatisfechos. Asimismo, se observa que 16 profesionales de salud se
sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 6 profesionales de salud se sienten satisfechos.
Finalmente, 1 profesional de salud se siente muy satisfecho con las politicas

administrativas en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opind que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 2 profesionales de salud se sienten insatisfechos.
Asimismo, se observa que 16 profesionales de salud se sienten ni
satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. Finalmente, se observa

gue 4 profesionales de salud se sienten satisfechos.
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Figura N° 4: Nivel de politicas administrativas
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En la figura N° 4, se aprecia los resultados de la dimensién politicas
administrativas de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 4,26% de los
profesionales de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se observa que
34,04% de los profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
12,77% de los profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente,
2,13% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las
politicas administrativas en dicho centro de salud.
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En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 4,26% de los
profesionales de salud se sienten satisfechos. Asimismo, se observa que
34,04% de los profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicho centro de salud. Finalmente, 8,51% de los
profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las politicas

administrativas en dicho centro de salud.

En la Tabla N° 4 y Figura N° 4, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccion de las politicas administrativas en los Centros de Salud
de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.
Donde, 4 profesionales de salud se sienten satisfechos en dicha dimension y
representan el 8,5% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 32
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la
mencionada dimension y representan el 68,1% del total de profesionales. De
la misma, manera se observa que 10 profesionales de salud se sienten
satisfechos en la dimensién en estudio y representan el 21,3. Finalmente, se
observa que 1 profesional se siente muy satisfecho con las politicas
administrativas de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,
y representan el 2,1%.

e. Resultados descriptivos de las relaciones sociales

Tabla N° 5: Nivel de relaciones sociales

Nivel de relaciones sociales

Cenfrodesalud . Muy _ Insatisfecho: N.I Satl.SfEChol Satisfecho: lMuy ~ Total
insatisfecho: 79 ni insatisfecho: 1315 satisfecho:
4-6 10-12 16-20

Sapalanga Frecuenc.ia 0 1 9 13 2 25
Porcentaie  0,0% 4,0% 36,0% 52.0% 80%  100,0%

Pucara Frecuencia 0 0 8] 19 2 22
Porcentaie  0,0% 0,0% 22 7% 68,2% 91%  100,0%

Total Frecuencia 0 1 14 28 4 47
Porcentaje _ 0.0% 2.1% 29.8% 59.6% 85%  100.0%

Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22
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En la Tabla N° 5, se aprecia los resultados de la dimensién relaciones
sociales de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun
profesional opiné que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud.
De la misma manera, se observa que 1 profesional de salud se siente
insatisfecho. Asimismo, se observa que 9 profesionales de salud se sienten
ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 13 profesionales de salud se sienten satisfechos.
Finalmente, 2 profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las

relaciones sociales en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opind que se siente muy insatisfecho en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 5 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
15 profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente, 2
profesionales de salud se sienten muy satisfecho con las relaciones sociales

en dicho centro de salud.
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Figura N° 5: Nivel de relaciones sociales
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En la figura N° 5, se aprecia los resultados de la dimension relaciones
sociales de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 2,13% de los
profesionales de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se observa que
19,15% de los profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
27,66% de los profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente,
4,26% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las
relaciones sociales en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 10,64% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho

centro de salud. Asi mismo, 31,91% de los profesionales de salud se sienten
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satisfechos con las relaciones sociales en dicho centro de salud. Finalmente,
4,26% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con las
relaciones sociales en dicho centro de salud

En la Tabla N° 5 y Figura N° 5, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccién de las relaciones sociales en los Centros de Salud de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.
Donde, 1 profesional de salud se siente insatisfecho en dicha dimensién y
representan el 2,1% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 14
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la
mencionada dimension y representan el 29,8% del total de profesionales. De
la misma, manera se observa que 28 profesionales de salud se sienten
satisfechos en la dimension en estudio y representan el 59,6%. Finalmente,
se observa que 4 profesionales se siente muy satisfecho con las relaciones
sociales de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y

representan el 8,5%.

f. Resultados descriptivos del desempefio personal

Tabla N° 6: Nivel de desarrollo personal

Nivel de desarrollo personal

Centrodesalud . Muy Insatisfecho: N.' sat|lsfechol Satisfecho: lMuy ~ Total
insatisfecho: 1115 ni insatisfecho: 21.95 satisfecho:
6-10 16-20 26-30

Sapalanga Frecuenclia 0 0 2 15 8 25
Porcentaie  0,0% 0,0% 8,0% 600%  320% 100,0%

Ducara Frecuencia 0 0 1 19 2 22
Porcentaie  0,0% 0,0% 4 5% 86,4% 91%  100,0%

Total Frecuencia 0 0 3 34 10 47

Porcentaje  0,0% 0,0% 6,4% 723%  213% 100,0%
Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 6, se aprecia los resultados de la dimension desarrollo
personal de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.
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En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun
profesional opin6 que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho
laboralmente en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
2 profesionales de salud se sienten ni satisfecho ni insatisfecho. Asimismo,
se observa que 15 profesionales de salud se sienten satisfechos en dicho
centro de salud. Finalmente, 8 profesionales de salud se sienten muy
satisfechos con el desarrollo personal en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opind que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho laboralmente en dicho
centro de salud. De la misma manera, se observa que 1 profesional de salud
se siente ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud. De la
misma manera, se observa que 19 profesionales de salud se sienten
satisfechos. Finalmente, 2 profesionales de salud se sienten muy satisfecho

con el desarrollo personal en dicho centro de salud.

Figura N° 6: Nivel de desarrollo personal
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En la figura N° 6, se aprecia los resultados de la dimension desarrollo
personal de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 4,26% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos. Asimismo,
se observa que 31,91% de los profesionales de salud se sienten satisfechos
en dicho centro de salud. Finalmente, se observa que 17,02% de los

profesionales de salud se sienten muy satisfechos.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 2,13% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Asi mismo, 40,43% de los profesionales de salud se sienten
satisfechos con el desarrollo personal en dicho centro de salud. Finalmente,
4,26% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos con el

desarrollo personal en dicho centro de salud

En la Tabla N° 6 y Figura N° 6, se observa los resultados generales del
nivel de satisfaccion del desarrollo personal en los Centros de Salud de Nivel
I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde,
3 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicha
dimensién y representan el 6,4% del total de profesionales. Asimismo, se
observa que 34 profesionales de salud se sienten satisfechos en la
mencionada dimension y representan el 72,3% del total de profesionales.
Finalmente, se observa que 10 profesionales se sienten muy satisfechos con
el desarrollo personal de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, y representan el 21,3%.
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g. Resultados descriptivos de la desempefio de tareas

Tabla N° 7: Nivel de desempefio de tareas

Nivel de desempefio de tareas

Centrodesalud . Muy  Insatisfecho: N.' sat|§ fecholm Satisfecho: IMuy ~ Total
insatisfecho: 11415 insatisfecho: 2195 satisfecho:
6-10 16-20 26-30

Sapallanga Frecuenclia 0 0 5 13 7 25
Porcentaie  0,0% 0,0% 20,0% 52,0% 280%  100,0%

Pucara Frecuencia 0 0 1 19 2 22
Porcentaie ~ 0,0% 0,0% 4.5% 86,4% 91%  100,0%

Frecuencia 0 0 6 32 7 47

Total

Porcentaie ~ 0,0% 0,0% 12,8% 68,1% 191%  100,0%
Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 7, se aprecia los resultados de la dimension desempefio de
tareas de los profesionales en salud en los Centros de Nivel -3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que ningun
profesional opind que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho
laboralmente en dicho centro de salud. De la misma manera, se observa que
5 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Por otro lado, 13 profesionales de salud se sienten
satisfechos con la desempefio de tareas en dicho centro de salud.
Finalmente, 7 profesionales de salud se sienten muy satisfechos con la
desempenio de tareas en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que ningun profesional
opind que se siente muy insatisfecho, ni insatisfecho laboralmente en dicho
centro de salud. De la misma manera, se observa que 1 profesional de salud
se siente ni satisfechos ni insatisfechos. Por otro lado, 19 profesionales de
salud se sienten satisfechos con la desempefio de tareas en dicho centro de
salud. Finalmente, 2 profesionales de salud se sienten muy satisfechos con

la desempefio de tareas en dicho centro de salud.
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Figura N° 7: Nivel de desempefio de tareas
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En la figura N° 7, se aprecia los resultados de la dimension desempefio de
tareas de los profesionales en salud en los Centros de Nivel -3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 10,64% de los
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho
centro de salud. Por otro lado, se observa que 27,66% de los profesionales
de salud se sienten satisfechos. Finalmente, 14,89% de los profesionales de

salud se sienten muy satisfechos.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 2,13% de los
profesionales de salud se siente ni satisfechos ni insatisfechos con la
desempenio de tareas en dicho centro de salud. Por otro lado, 40,43% de los
profesionales de salud se sienten satisfechos con la desempefio de tareas

en dicho centro de salud. Finalmente, 4,26% de los profesionales de salud
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se sienten muy satisfechos con la desempefio de tareas en dicho centro de
salud.

En la Tabla N° 7 y Figura N° 7, se observa los resultados generales del
nivel de desempefio de tareas en los Centros de Salud de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 6
profesionales de salud se siente ni satisfechos ni insatisfechos con la
desempeio de tareas de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y
Pucara, y representan el 12,8%. También, se observa que 32 profesionales
de salud se sienten satisfechos en la mencionada dimensién y representan
el 68,1% del total de profesionales. Finalmente, se observa que 9
profesionales se sienten muy satisfechos con la desempefio de tareas de los

Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y representan el 19

h. Resultados descriptivos de larelacion con la autoridad

Tabla N° 8: Nivel de relacién con la autoridad

Nivel de relacion con la auteridad

Centodesald MY | cobctachg: N SASIEChON! o teche: MUY Total
insatisfecho: 11415 insatisfecho: 91.05 satisfecho:
6-10 16-20 26-30

Sapallanaa Frecuencia 0 2 4 14 5 25
PeIaNGe borcentale  0,0% 8.0% 160%  560%  200%  100,0%

Pucara Frecuencia 1 0 4 15 2 22
Porcentaje 45% 0,0% 18,2% 68,2% 9.1% 100,0%

ot Frecuencia 1 2 8 29 7 47
o porcentsie  21% 43% 170%  817%  149%  100,0%

Fuente: Base de datos de los investigadores — SPSS V22

En la Tabla N° 8, se aprecia los resultados de la dimensién relacion con la
autoridad de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 2 profesionales
de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se observa que 4 profesionales
de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en dicho centro de salud.

Por otro lado, 14 profesionales de salud se sienten satisfechos con la
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relacion con la autoridad en dicho centro de salud. Finalmente, 5
profesionales de salud se sienten muy satisfechos con la relacion con la

autoridad en dicho centro de salud.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 1 profesional de
salud se siente muy insatisfechos en dicho centro de salud. De la misma
manera, se observa que 4 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos. Por otro lado, 15 profesionales de salud se sienten satisfechos
con la relacion con la autoridad en dicho centro de salud. Finalmente, 2
profesionales de salud se sienten muy satisfechos con la relacion con la

autoridad en dicho centro de salud

Figura N° 8: Nivel de relacion con la autoridad

] Mivel de relacidn con la
15 autoridad

Muy insatisfecho:8-10
Insatifecho:11-15
Mi satisfecho ni insatisfecho:
16-20
Satisfecho:21-25

Mhuy satisfecho:26-30

15
31,91%

Frecuencia

8,51%

2
4,26%

1
2,13%
T T

Sapallanga Pucara

Centro de salud

Fuente: Tabla N° 8

En la figura N° 8, se aprecia los resultados de la dimensién relacion con la
autoridad de los profesionales en salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.
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En el Centro de Salud de Sapallanga, se observa que 4,26% de los
profesionales de salud se sienten insatisfechos. Asimismo, se observa que
8,51% de los profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicho centro de salud. Por otro lado, se observa que
29,79% de los profesionales de salud se sienten satisfechos. Finalmente,

10,64% de los profesionales de salud se sienten muy satisfechos.

En el Centro de Salud de Pucara, se observa que 2,13% de los
profesionales de salud se siente muy insatisfechos en dicho centro de salud.
Asi mismo, 8,51% de los profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos con la relacion con la autoridad en dicho centro de salud. Por
otro lado, 31,91% de los profesionales de salud se sienten satisfechos con la
relacion con la autoridad en dicho centro de salud. Finalmente, 4,26% de los
profesionales de salud se sienten muy satisfechos con la relacion con la

autoridad en dicho centro de salud.

En la Tabla N° 8 y Figura N° 8, se observa los resultados generales del
nivel de relacion con la autoridad en los Centros de Salud de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 1
profesional de salud se siente muy satisfechos en dicha dimension y
representan el 2,1% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 2
profesionales de salud se sienten insatisfechos en la mencionada dimension
y representan el 4,3% del total de profesionales. Por otro lado, se observa
que 8 profesionales se sienten ni satisfechos ni insatisfechos con la relacion
con la autoridad de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y
Pucara, y representan el 17%. También, se observa que 29 profesionales de
salud se sienten satisfechos en la mencionada dimension y representan el
61,7% del total de profesionales. Finalmente, se observa que 7 profesionales
se sienten muy satisfechos con la relacion con la autoridad de los Centros de

Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y representan el 14,9%.
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3.2. Pruebade hipotesis
3.2.1Prueba de hipotesis general
Existe diferencia significativa el nivel de satisfaccion laboral del
profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de satisfaccion laboral
del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

p#0,05

H,: Existe diferencia significativa entre el nivel de satisfacciéon laboral del
profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

p <0,05,
b. Nivel de significacion

a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Satisfaccion laboral
U de Mann-Whitney 229,000
W de Wilcoxon 31,000
Z -1,967
Sig. asintoética (bilateral) 041

a. Variable de agrupacién: Centro de salud

e. Regla de decision:

67



Se acepta la Hipotesis nula si: p. > p; (Nivel de significancia asintética es

mayor gque el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipotesis alterna si: pc < p; (Nivel de significancia asintética

es menor e igual al nivel de significancia tedrica)

f. Decisién estadistica:
Puesto que el nivel de significancia: p. (0,041) < p;, (0,05). Es decir con
error de 4,1% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

g. Conclusion estadistica

Segun los resultados se encontré que existe diferencia significativa entre
el nivel de satisfaccion laboral del profesional de salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el
2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de satisfaccién
laboral del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un
nivel de significancia de p. (0,041) < p, (0,05) y el valor de U de Mann
Whitney de 229,000.

b. Prueba de hipdtesis especificos
Hipotesis especifico N° 1:
Existe diferencia significativa el nivel de las condiciones fisicas y/o
materiales de los profesionales de salud en los Centros de Nivel 1-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipdtesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de las condiciones
fisicas y/o materiales de los profesionales de salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el

2018

p #0,05
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Hi: Existe diferencia significativa entre el nivel de las condiciones
fisicas y/o materiales de los profesionales de salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el
2018

p =0,05,

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney
d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Condiciones fisicas y/o materiales
U de Mann-Whitney 257,000
W de Wilcoxon 582,000
Z -0,386
Sig. asintoética (bilateral) .029

a. Variable de agrupacion: Centro de salud

e. Regla de decision:
Se acepta la Hipétesis nula si: p. > p; (Nivel de significancia asintética es
mayor que el nivel de significancia tedrica)
Se acepta la Hipétesis alterna si: pc < p; (Nivel de significancia asintética

es menor e igual al nivel de significancia teorica)

f. Decision estadistica:
Puesto que el nivel de significancia: p. (0,029) < py, (0,05). Es decir con
error de 2,9% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta

la hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.
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g. Conclusién estadistica
Segun los resultados se encontré que existe diferencia significativa entre
el nivel de condiciones fisicas y/o materiales del profesional de salud en
los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de

Huancayo en el 2018.

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de condiciones
fisicas y/o materiales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga
y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel de
significancia de p. (0,029) < p, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 257,000.

Hipotesis especifico N° 2:
Existe diferencia significativa el nivel de beneficios laborales y/o
remunerativos de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3

de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de beneficios
laborales y/o remunerativos de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de

Huancayo en el 2018

p#0,05

Hi: Existe diferencia significativa entre el nivel de beneficios
laborales y/o remunerativos de los profesionales de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de
Huancayo en el 2018

p<0,05,

b. Nivel de significacién
a = 0,05 es decir (5%)
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c.Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Beneficios laborales y/o remunerativos
U de Mann-Whitney 213,000
W de Wilcoxon 466,000
Z -1,400
Sig. asintética (bilateral) 046

a. Variable de agrupacion: Centro de salud

e. Regla de decision:
Se acepta la Hipotesis nula si: pc > pt (Nivel de significancia asintética es

mayor que el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipdtesis alterna si: p. < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia teorica)

f. Decision estadistica:

Puesto que el nivel de significancia: p. (0,046) < p, (0,05). Es decir con
error de 4,6% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la
hipotesis alterna y se rechaza la hipétesis nula.

g. Conclusion estadistica

Segun los resultados se encontré que existe diferencia significativa entre el
nivel de beneficios laborales y/o remunerativos de salud en los
Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo
en el 2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de beneficios

laborales y/o remunerativos del profesional de salud en los Centros de
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Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018,
con un nivel de significancia de p. (0,046) < p;, (0,05) y el valor de U de
Mann Whitney de 213,000.

Hipotesis especifico N° 3:
Existe diferencia significativa el nivel de politicas administrativas de los
profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,
de la zona sur de Huancayo en el 2018
a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de politicas
administrativas de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

p #0,05
Hy: Existe diferencia significativa entre el nivel de politicas
administrativas de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3

de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

p < 0,05,

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

[Politicas administrativas
U de Mann-Whitney 246,000
W de Wilcoxon 499,000
z -0,753
Sig. asintotica (bilateral) 037

a. Variable de agrupacion: Centro de salud
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e. Reglade decision:

Se acepta la Hipdtesis nula si: pc > p; (Nivel de significancia asintética es
mayor que el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipétesis alterna si: p. < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia tedrica)

f. Decision estadistica:
Puesto que el nivel de significancia: p. (0,037) < p;, (0,05). Es decir con
error de 3,7% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

g. Conclusion estadistica
Segun los resultados se encontrd que existe diferencia significativa entre el
nivel de politicas administrativas de salud en los Centros de Nivel I-3

de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de politicas
administrativas del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,037) < py, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 246,000.

Hipotesis especifico N° 4:
Existe diferencia significativa el nivel de relaciones sociales de los
profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de relaciones sociales de
los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p #0,05
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Hi: Existe diferencia significativa entre el nivel de relaciones sociales de
los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p < 0,05,

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Relaciones sociales
U de Mann-Whitney 227,000
W de Wilcoxon 552,000
Z -1,172
Sig. asintatica (bilateral) 043

a. Variable de agrupacion: Centro de salud

e. Regla de decision:

Se acepta la Hipétesis nula si: p. > p; (Nivel de significancia asintética es
mayor que el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipdtesis alterna si: pc < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia tedrica)

f. Decision estadistica:

Puesto que el nivel de significancia: p. (0,043) < p;, (0,05). Es decir con
error de 4,3% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

g. Conclusion estadistica
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Segun los resultados se encontrd que existe diferencia significativa entre el
nivel de relaciones sociales de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de relaciones
sociales del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,043) < p;, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 227,000.

Hipotesis especifico N° 5:
Existe diferencia significativa el nivel de desarrollo personal de los
profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipotesis de trabajo

Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de desarrollo personal de
los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p #0,05

H;: Existe diferencia significativa entre el nivel de desarrollo personal de
los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p<0,05,

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:
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Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Desarrollo
personal
U de Mann-Whitney 223,500
W de Wilcoxon 476,500
Z -1,404
Sig. asintética (bilateral) 047

a. Variable de agrupacion: Centro de salud

e. Reglade decisién:

Se acepta la Hipotesis nula si: pc > pt (Nivel de significancia asintética es
mayor gue el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipdtesis alterna si: p. < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia teorica)

f. Decision estadistica:

Puesto que el nivel de significancia: p. (0,047) < p, (0,05). Es decir con
error de 4,7% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la
hipétesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

g. Conclusion estadistica
Segun los resultados se encontré que existe diferencia significativa entre el
nivel de desarrollo personal de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de desarrollo
personal del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,047) < py, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 223,500.
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Hipotesis especifico N° 6:
Existe diferencia significativa el nivel de desempefo de tareas de los
profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de desempefio de tareas
de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p#0,05

H;: Existe diferencia significativa entre el nivel de desarrollo tareas de
los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p <0,05,

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:
U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Desempeiio de
tareas
U de Mann-Whitney 264,000
W de Wilcoxon 517,000
z -0,285
Sig. asintodtica (bilateral) 021

a. Variable de agrupacion: Centro de salud
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e. Regla de decision:

Se acepta la Hipotesis nula si: pc > pt (Nivel de significancia asintética es
mayor gue el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipdtesis alterna si: p. < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia tedrica)

f. Decision estadistica:
Puesto que el nivel de significancia: p. (0,021) < p;, (0,05). Es decir con
error de 2,1% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

g. Conclusion estadistica
Segun los resultados se encontrd que existe diferencia significativa entre el
nivel de desempefio de tareas de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de desempeno
de tareas del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,021) < p;, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 264,000.

Hipotesis especifico N° 7:
Existe diferencia significativa el nivel de relacién con la autoridad de los
profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

de la zona sur de Huancayo en el 2018

a. Hipotesis de trabajo
Ho: No existe diferencia significativa entre el nivel de relacién con la
autoridad de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p#0,05
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H,: Existe diferencia significativa entre el nivel de relacién con la
autoridad de los profesionales de salud en los Centros de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018

p<0,05

b. Nivel de significacion
a = 0,05 es decir (5%)

c. Estadigrafo de prueba:

U de Mann Whitney

d. Calculo de estadigrafo de prueba:

Estadisticos de prueba U de Mann Whitney?

Relacion con la
autoridad
U de Mann-Whitney 256,000
W de Wilcoxon 509,000
Z -0,466
Sig. asintdtica (bilateral) 033

a. Variable de agrupacion: Centro de salud

e. Regla de decision:

Se acepta la Hipétesis nula si: pc > p; (Nivel de significancia asintética es
mayor que el nivel de significancia tedrica)

Se acepta la Hipétesis alterna si: p. < p; (Nivel de significancia asintética es

menor e igual al nivel de significancia tedrica)

f. Decision estadistica:
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Puesto que el nivel de significancia: p. (0,033) < p, (0,05). Es decir con
error de 3,3% menor que el error permitido de 5%: Por tanto, se acepta la

hipotesis alterna y se rechaza la hipotesis nula.

g. Conclusion estadistica
Segun los resultados se encontro que existe diferencia significativa entre el
nivel de relacion con la autoridad de salud en los Centros de Nivel I-3

de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018.

En consecuencia: Existe diferencia significativa el nivel de relacién con
la autoridad del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,033) < py, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 256,000.
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CAPITULO IV
DISCUSION

La satisfaccion laboral es un tema relevante dentro del mundo laboral,
especialmente en todo sistema sanitario, determinar el nivel de satisfaccion
laboral del personal de salud es importante porque esta es decisiva para alcanzar
la satisfaccion del paciente. El presente trabajo realizé sus mediciones en la
muestra seleccionada con una escala inspirada en el trabajo de Palma S., a
continuacion se procede a analizar las dimensiones comprendidas en el estudio,
de corte descriptivo, la explicaciébn que prosigue se realiza en funcién de los

objetivos del trabajo.

En términos generales, los resultados expresan el nivel de satisfaccion
laboral que perciben los profesionales de salud en los Centro de Salud de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. En torno a las
dimensiones o factores de satisfaccion o insatisfaccion. Podemos afirmar que
existen 24 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en
dichas dimensiones y representan el 51,1% del total de profesionales. Asimismo,
se observa que 22 profesionales de salud se sienten satisfechos en las
mencionadas dimensiones y representan el 46,8% del total de profesionales.
Finalmente, se observa que 1 profesional se siente muy satisfecho con la
satisfaccion laboral de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

y representan el 2,1%.
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Similar resultado hall6 Serén Cabezas, N. En su trabajo “Nivel de
Satisfaccion Laboral del profesional de enfermeria que trabaja en el servicio de
Pediatria del INEN Lima - 2010, donde concluye que un nivel considerable de
enfermeras tiene un nivel de satisfaccién laboral medio con tendencia a alto y
bajo, mientras que la mayoria tiene una satisfaccion de media a baja. Similar
hallazgo de Fernandez B. y Paravic T. en su tesis Satisfaccion Laboral en
enfermeras/os que trabajan en el sistema de atencion médica de urgencia
(SAMU) 2006 concluye que las enfermeras hospitalarias se encuentran sélo

levemente satisfechas en su trabajo.

También es importante mencionar que los hallazgos difieren con los
resultados de Rosero A, Ramirez C., 2007 donde encuentran que el nivel de
satisfaccion de los profesionales de enfermeria en un gran porcentaje muestran
satisfaccion, pero el porcentaje que esta insatisfecho no deja de ser llamativo.
Castro C, 2013, obtuvo un indice global de 0,36 que corresponde a una

satisfaccion moderada en las/los enfermeros del HPAS.

Si bien, el resultado global demostr6 que no existe personal con
insatisfaccion laboral, se decidio, identificar en forma individual segun las
dimensiones de la satisfaccion laboral. La satisfaccion laboral ha sido estimada
como un factor causal en la calidad de la atencion, pues no es probable conseguir
que una persona realice un trabajo con calidad y eficacia si no se encuentra
satisfecha durante su realizacion y con los resultados del mismo. El conocimiento
de la satisfaccion del profesional de enfermeria puede constituir una herramienta
muy importante para identificar problemas u oportunidades de mejora que

repercutan en la calidad de los servicios prestados.

En relacion con la dimension condiciones fisicas y/o materiales se obtuvo
gue 10 profesionales de salud se sienten insatisfechos en dicha dimension y
representan el 21,3% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 12
profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la mencionada
dimensién y representan el 25,5% del total de profesionales. De la misma, manera

se observa que 22 profesionales de salud se sienten satisfechos en la dimension
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en estudio. Finalmente, se observa que 3 profesionales se sienten muy
satisfechos con las condiciones fisicas y/o materiales de los Centros de Salud de

Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara.

Estos resultados estan en concordancia con los hallazgos encontrados por
Fernandez B. y Paravic T., (2003) nos dice que las condiciones fisicas del trabajo
se destacan por ser un factor de insatisfaccion para las enfermeras hospitalarias
principalmente, para las del sector publico. Marcano G., (2010) en cuanto al
ambiente fisico de trabajo la mayoria contestaron estar poco satisfecho con el
area de descanso y con las normas de bioseguridad ya que no se llevan a cabo
por la falta de material médico quirdrgico. Similar resultado hall6 Acosta D, (2012)
con respecto al grado de satisfaccion laboral de acuerdo al ambiente fisico de
trabajo, se obtuvo que el 33,3% manifestaron sentirse poco satisfecho.

Estos resultados concuerdan con lo sefialado estan por el tedrico Herzberg
F, Mauser y Snyderman (1923-2000) quienes sostuvieron la importancia de
cuidar los factores higiénicos relativos a la infraestructura (mobiliario, equipos,
instalaciones fisicas y otros) lo que significa que las condiciones materiales son
importantes en la medida que constituyan elementos facilitadores del quehacer

laboral, que se demuestra en la presente investigacion.

Las condiciones fisicas y/o materiales son los elementos materiales o de
infraestructura que directamente o indirectamente influyen en el ambiente de
trabajo, asi mismo son medios facilitadores para el desarrollo de las labores
cotidianas, los empleados se preocupan por su entorno laboral tanto por su
comodidad personal, como para realizar bien su trabajo con distribucién de
ambientes y mobiliario suficiente, privacidad, operatividad y disponibilidad de
servicio y condiciones de comodidad. En un area interdisciplinaria relacionada con
la seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo, es importante establecer

buenos estandares de salud y seguridad en el lugar de trabajo.

Los resultados obtenidos en el estudio nos permiten concluir que el nivel de

satisfaccion laboral del personal de enfermeria asistencial en la dimension
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condiciones fisicas y materiales, un mayor porcentaje tiene una satisfaccion
deficiente que esta dado por que el trabajo en los servicios no esta bien

organizado, la inadecuada infraestructura provisional del hospital entre otras.

En cuanto a la dimensién referida a los beneficios laborales vy/o
remunerativos, encontramos que 6 profesionales de salud se sienten muy
insatisfechos en dicha dimension y representan el 12,8% del total de
profesionales. Asimismo, se observa que 21 profesionales de salud se sienten
insatisfechos en la mencionada dimensién y representan el 44,7% del total de
profesionales. De la misma, manera se observa que 12 profesionales de salud se
sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la dimension en estudio y representan el
25,5%. Por otro lado, se observa que 3 profesionales de salud se sienten
satisfechos en la mencionada dimensiéon y representan el 6,4%. Finalmente, se
observa que 5 profesionales se sienten muy satisfechos con los beneficios
laborales y/o remunerativos de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y

Pucara, y representan el 10,6%.

Estos resultados también concuerdan con Fernandez B, Paravic T, (2003)
concluye que “los factores remuneraciones, promociones y/0 ascensos son
aquellos con los que se encuentran mas insatisfechas las enfermeras de ambos
grupos.” Similar hallazgo de Serdén, N. (2010) obtuvo una satisfaccion de media a
baja, en la dimension beneficios laborales. Pero existe discrepancia con los
resultados de Torres, S. (2007), en la cual se observé que el personal no
encuentra el sueldo bajo en relacion a la labor que realiza, ni se siente mal con lo
gue gana. Los factores econdmicos como usualmente se describe no han

mostrado tener impacto importante sobre la satisfaccion en este grupo.

Por los datos obtenidos en el estudio podemos concluir que el nivel de
satisfaccion laboral del personal asistencial en la dimensién beneficios laborales
y/o remunerativos, un mayor porcentaje presenta una deficiente satisfaccion, el
personal asistencial expresa que la remuneracién que percibe son bajas en
relacion al trabajo que realiza y los directivos no se preocupan por las

necesidades o quejas del personal, lo cual puede repercutir en la calidad de
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atencion y las continuas renuncias del profesional de enfermeria en busca de

mejoras economicas.

En cuanto a la dimensién politicas administrativas, la muestra consultada
ofrece resultados. Donde, 4 profesionales de salud se sienten satisfechos en
dicha dimension y representan el 8,5% del total de profesionales. Asimismo, se
observa que 32 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos
en la mencionada dimensién y representan el 68,1% del total de profesionales. De
la misma, manera se observa que 10 profesionales de salud se sienten
satisfechos en la dimensién en estudio y representan el 21,3. Finalmente, se
observa que 1 profesional se siente muy satisfecho con las politicas
administrativas de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara.
Estos resultados discrepan con los de Zelada V, (2014) que en relacion a las
politicas administrativas encontramos que la satisfaccion laboral el 61% (17) alto y
solo el 39% (11) bajo.

Por los datos obtenidos en el estudio podemos concluir que el nivel de
satisfaccion laboral en la dimension politicas administrativas, el mayor porcentaje
expresa que el nivel de satisfaccion es de regular a deficiente. Podria ser a
consecuencia de aplicacion de politicas regionales, procedimientos institucionales
y/o a la falta de liderazgo en la institucion. No expresan su opinion por temor a
represalias, no pueden expresarse con franqueza, lo cual genera incertidumbre e

inseguridad.

Los resultados obtenidos segun las dimensiones: relaciones sociales,
desarrollo personal, desempefio de tareas y relacion con la autoridad, el mayor
porcentaje expresa que estan satisfechos. Es decir, los resultados obtenidos, en
la Tabla N° 4 y Figura N° 4, se observa los resultados generales del nivel de
satisfaccion de las relaciones sociales en los Centros de Salud de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 1
profesional de salud se siente insatisfecho en dicha dimension y representan el
2,1% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 14 profesionales de

salud se sienten ni satisfechos ni insatisfechos en la mencionada dimension y
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representan el 29,8% del total de profesionales. De la misma, manera se observa
gue 28 profesionales de salud se sienten satisfechos en la dimension en estudio y
representan el 59,6%. Finalmente, se observa que 4 profesionales se siente muy
satisfecho con las relaciones sociales de los Centros de Salud de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, y representan el 8,5%.

Otro resultado que se encuentra en la Tabla N° 5 y Figura N° 5, se observa
los resultados generales del nivel de satisfaccion del desarrollo personal en los
Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de
Huancayo en el 2018. Donde, 3 profesionales de salud se sienten ni satisfechos ni
insatisfechos en dicha dimension y representan el 6,4% del total de profesionales.
Asimismo, se observa que 34 profesionales de salud se sienten satisfechos en la
mencionada dimensién y representan el 72,3% del total de profesionales.
Finalmente, se observa que 10 profesionales se sienten muy satisfechos con el
desarrollo personal de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara,

y representan el 21,3%.

Asimismo, en la Tabla N° 6 y Figura N° 6, se observa los resultados
generales del nivel de desempefio de tareas en los Centros de Salud de Nivel I-3
de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 6
profesionales de salud se siente ni satisfechos ni insatisfechos con la desempeiio
de tareas de los Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y
representan el 12,8%. También, se observa que 32 profesionales de salud se
sienten satisfechos en la mencionada dimension y representan el 68,1% del total
de profesionales. Finalmente, se observa que 9 profesionales se sienten muy
satisfechos con la desempeiio de tareas de los Centros de Salud de Nivel I-3 de

Sapallanga y Pucara, y representan el 19,1%.

Por su parte en la Tabla N° 7 y Figura N° 7, se observa los resultados
generales del nivel de relacion con la autoridad en los Centros de Salud de Nivel
I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018. Donde, 1
profesional de salud se siente muy satisfechos en dicha dimension y representan

el 2,1% del total de profesionales. Asimismo, se observa que 2 profesionales de
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salud se sienten insatisfechos en la mencionada dimensién y representan el 4,3%
del total de profesionales. Por otro lado, se observa que 8 profesionales se
sienten ni satisfechos ni insatisfechos con la relacion con la autoridad de los
Centros de Salud de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, y representan el 17%.
También, se observa que 29 profesionales de salud se sienten satisfechos en la
mencionada dimensién y representan el 61,7% del total de profesionales.
Finalmente, se observa que 7 profesionales se sienten muy satisfechos con la
relacion con la autoridad de los Centros de Salud de Nivel -3 de Sapallanga y

Pucara, y representan el 14,9%.

Los resultados que contrastan con la investigacion, tenemos Vasquez S
,Melissa, (2007), quien concluye que “los factores que generaron un nivel medio
de satisfaccion laboral son: relaciones interpersonales, la cual esta en relacion al
agrado que presentan las enfermeras con respecto a trabajar con sus
comparfieros y al entorno laboral favorable creado por ellos para el desempefio de
sus funciones, desarrollo personal, comprendio las sensaciones de bienestar que
experimentan las enfermeras(os) al hacer su trabajo y el gusto por los resultados

gue le generan realizacion personal y profesional.

En cambio existe una discrepancia en el estudio de Zelada V, (2014) donde
obtiene resultados en los cuales la realizacion personal 64% (18) bajo y 36% (10)
alto, las relaciones interpersonales 54% (15) alto y 46% (13) bajo, las relaciones
con la autoridad 61% (17) bajo y 39% (11) alto, el desempefio de tareas 57% (16)
bajo y 43% (12) alto. Cifuentes Rodriguez (2012) cita algunos estudios realizados
en Europa, puntualmente en Espafia, donde se halla que la falta de promocion
profesional, el sueldo bajo, la falta de formacion y autonomia son solo algunos de
los factores que menos satisfaccion producen.

Estos resultados estan en concordancia con la propuesta por Dailey R, en
1990 quien manifiesta que los determinantes de la satisfaccion laboral suceden
desde lo individual o desde la organizacion. Existen diferencias individuales
(rasgos de personalidad) que influyen en la satisfaccion de los empleados. De
manera similar, los niveles de satisfaccion laboral se determinan con los afios en

la profesion y las expectativas laborales de desafios y responsabilidad. La
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naturaleza del control dentro de las organizaciones, la calidad y equidad de la
supervision y las politicas de empleo punitivas o enriquecedoras son factores que
influyen decisivamente en la satisfaccion laboral de los empleados

Autores como Locke afirman que "es importante que el individuo perciba a
sus pares como confiables, ya que la falta de lealtad y fidelidad de parte de los
pares es uno de los aspectos que produce mayor insatisfaccion en el trabajo”.
Esto se corrobora, lo que se continda diciendo, con estudios realizados
recientemente en los que se encuentra que una interaccion satisfactoria con los
pares generaba una mayor satisfaccion laboral.

Finalmente consideramos que esta investigacion es un aporte que permitira
contribuir a futuras investigaciones y nuevos meétodos de abordaje para mejorar la
satisfaccion laboral del personal de salud en los Centros de Salud de Sapallanga

y Pucara, en la zona sur de Huancayo - 2018.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES
. Se compar6 y demostré que existe diferencia significativa en el nivel de
satisfaccion laboral del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,041) < py, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 229,000.

. Se compard Yy se obtuvo que si existe diferencia significativa en el nivel de
condiciones fisicas y/o materiales de salud en los Centros de Nivel I-3 de
Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un nivel
de significancia de p. (0,029) < py, (0,05) y el valor de U de Mann Whitney
de 257,000.

. Se compard y se encontrd que existe diferencia significativa en el nivel de
beneficios laborales y/o remunerativos del profesional de salud en
los Centros de Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de
Huancayo en el 2018, con un nivel de significancia de p. (0,046) < p, (0,05)
y el valor de U de Mann Whitney de 213,000.

. Se compard y se obtuvo que existe diferencia significativa en el nivel de

politicas administrativas del profesional de salud en los Centros de

Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018,
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con un nivel de significancia de p. (0,037) < p, (0,05) y el valor de U de
Mann Whitney de 246,000.

. Se compard y se obtuvo que existe diferencia significativa en el nivel de
relaciones sociales del profesional de salud en los Centros de Nivel I-3
de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un
nivel de significancia de p; (0,043) < p;, (0,05) y el valor de U de Mann
Whitney de 227,000.

. Se comparo y se encontré que existe diferencia significativa en el nivel de
desarrollo personal del profesional de salud en los Centros de Nivel 1-3
de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un
nivel de significancia de p. (0,047) < p;, (0,05) y el valor de U de Mann
Whitney de 223,500.

. Se compar6 y se obtuvo que existe diferencia significativa en el nivel de
desempeio de tareas del profesional de salud en los Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018, con un
nivel de significancia de p. (0,021) < p, (0,05) y el valor de U de Mann
Whitney de 264,000.

. Se compard y se obtuvo que existe diferencia significativa en el nivel de
relacion con la autoridad del profesional de salud en los Centros de
Nivel I-3 de Sapallanga y Pucara, de la zona sur de Huancayo en el 2018,
con un nivel de significancia de p. (0,033) < p;, (0,05) y el valor de U de
Mann Whitney de 256,000.
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CAPITULO VI
RECOMENDACIONES

1. Alos Jefes de los Centros de Salud de Sapallanga y Pucara, insertar en su

4.

PEI politicas y estrategias de mejora continua referidas a las condiciones
laborales del personal de salud de los centro de salud a sus cargo, porque
estos se encuentran constantemente en contacto con personas que

manifiestan diferentes males y/o enfermedades.

A los Jefes en general de los centros de Salud de Sapallanga y Pucara,
realizar la distribucion fisica de los ambientes de los consultorios y de
intervencién con mayor responsabilidad y teniendo en cuenta la opinion de
su personal; los ambientes deben estar aislados de focos de contaminacion
de acuerdo a la normatividad, y brindar la cantidad necesaria de materiales

y equipos acorde a los estandares de calidad.

A los jefes de ambos centros de salud, gestionar y buscar mecanismos de
mejoras salariales de acuerdo a ley, que reconozcan el arduo trabajo que

realiza el personal de salud.
A los Jefes y personal en general de los centros de salud de Sapallanga y

Pucara, manejar una politica del buen trato entre todos, de reconocimiento

por ambas partes (directivos y personal).
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Al personal de salud que labora en los centros de salud de Sapallanga y
Pucara, manejar mejor sus competencias sociales las cuales repercutiran

en la atencién a la sociedad y generara un clima laboral éptimo.

A los jefes de los establecimientos que labora en los Centros de salud de
Sapallanga y Pucara, implementar talleres de autorrealizacion que
desarrollen competencias personales e interpersonales para mejorar su
bienestar psicolégico que contribuya a mejorar la capacidad de resistencia
psicolégica, fortaleza mental y recursos psicosociales a través de
estrategias de crecimiento personal, las cuales coadyuvaran al desarrollo

profesional e identificacion con la profesion y centro laboral.

A los jefes de los establecimientos que laboran en los Centros de salud de
Sapallanga y Pucara, implementar talleres en clima laboral que conlleven a
elevar el nivel de autoestima, motivacion y mejorar la comunicacion,
identificando caracteristicas de liderazgo entre sus trabajadores, teniendo
como resultado el buen trato al paciente.

A los Jefes de salud que labora en los centros de salud de Sapallanga y
Pucara, buscar estrategias cooperativas y trabajo en equipo las cuales
conllevaran a desempefiarse de manera eficaz y eficientemente en las

tareas encomendadas y el logro de las metas y objetivos instituciones.

A los Jefes y personal en general de los centros de salud de Sapallanga y
Pucara, manejar una politica del buen trato entre todos, de reconocimiento

por ambas partes (jefes y personal de salud).

92



CAPITULO VII
REFERENCIAS

Carrasco R, Barraza A, Arreola M; Satisfaccion laboral en el Centro de
Salud N° 1 de la Ciudad de Durango, México, satisfaccion laboral del
personal médico y paramédico del Centro de Salud Dr. Carlos leén de la
Peia, 2013.

Gustavo L. Satisfaccion Laboral del Enfermero (a). Servicio de medicina
interna. Hospital (IVSS) ‘Dr. Hector Nouel Joubert’, Bolivia. 2010.
Disponible:http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/2228/1/32%20Tesis.
%20WB9% 20J37.pdf

Acosta D. Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria en los
Servicios de Emergencia de los hospitales “Ruiz y Paez” y “Dr. Héctor
Nouel Joubert 2012. Disponible
‘http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/4651/1/01-
TESIS.WY9.A185.pdf

Fernandez B. y Paravic T. Nivel de satisfaccion laboral en enfermeras de
hospitales publicos y privados de la provincia de Concepcién, Chile 2003.
Disponible:
http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=s071795532003000200006&script=sci

93


http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/2228/1/32%20Tesis.%20WB9%25
http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/2228/1/32%20Tesis.%20WB9%25
http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/4651/1/01-TESIS.WY9.A185.pdf
http://ri.bib.udo.edu.ve/bitstream/123456789/4651/1/01-TESIS.WY9.A185.pdf
http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=s071795532003000200006&script=sci_arttext

_arttext

5. Rosero A y Ramirez C. Satisfaccion laboral de los profesionales de
enfermeria en unidades de cuidado critico en tres instituciones
prestadoras de servicios de salud privados de la ciudad de Bogota.2007
Disponible en:
http://medicosyprofesionalesap.blogspot.com/2010/01/nivel-satisfaccion-
laboral-de- la. htm

6. Parra S.y Paravic T. Satisfaccién Laboral en enfermeras/os que trabajan en
el sistema de atencion meédica de urgencia
(SAMU)2006.Disponible en:
http://www.scielo.cl/scielo.php?Script=sci_arttext&pid=s0717-
95532002000200005

7. Castro C. Satisfaccion Laboral de los Profesionales de Enfermeria del
Hospital Pablo Arturo Suarez - Quito - Ecuador 2013.
Disponible:http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/7226/8.14.
001697.pdf seq uence=4&isAllowed=Mi ngote Ada n, J. Satisfaccion, estrés
laboral 'y calidad de vida del médico, Espafia 1994,
Disponible:http://www.mastesis.com/tesis/satisfaccion2C+estres+laboral+y+cali
dad+de+vi da+del+medico.:49370

8. Mingote J. Satisfaccion, estrés laboral y calidad de vida del médico-
Espafa, 1994.

9. Cifuentes J. Satisfaccion Laboral En Enfermeria En Una Institucion De
Salud De Cuarto Nivel De Atencion Esparia, 2012.
Disponible: http://www.bdigital.unal.edu.co/8907/1/539680.2012.pdf

10.Herrera G. La Satisfaccion Laboral y la Percepcion del profesional de
Enfermeria Venezuela.2008. Disponible:http://aprendeenlinea.udea
.edu.co/revistas/index.phpl/iee/art icle/viewfile/7879/11352

11. Perea J.,.Sanchez L. y Fernandez P. Inteligencia emocional percibida y
satisfaccion laboral en enfermeras de salud mental de un hospital de
Malaga 2008. Disponible en http://www.index-
f.com/presencia/n7/p6681.php

12. Zelada V. Nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro
de Salud Conde de B Vega Baja 2014.Disponible:

94


http://www.scielo.cl/scielo.php?pid=s071795532003000200006&script=sci_arttext
http://medicosyprofesionalesap.blogspot.com/2010/01/nivel-satisfaccion-laboral-de-
http://medicosyprofesionalesap.blogspot.com/2010/01/nivel-satisfaccion-laboral-de-
http://www.scielo.cl/scielo.php?Script=sci_arttext&pid=s0717-95532002000200005
http://www.scielo.cl/scielo.php?Script=sci_arttext&pid=s0717-95532002000200005
http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/7226/8.14.001697.pdf
http://repositorio.puce.edu.ec/bitstream/handle/22000/7226/8.14.001697.pdf
http://www.mastesis.com/tesis/satisfaccion2C+estres+laboral+y+calidad+de+vi
http://www.mastesis.com/tesis/satisfaccion2C+estres+laboral+y+calidad+de+vi
http://www.bdigital.unal.edu.co/8907/1/539680.2012.pdf
http://aprendeenlinea.udea.edu.co/revistas/index.php/iee/art
http://aprendeenlinea.udea.edu.co/revistas/index.php/iee/art
http://www.index-f.com/presencia/n7/p6681.php
http://www.index-f.com/presencia/n7/p6681.php

http://ateneo.unmsm.edu.pe/ateneo/handle/123456789/4738

13. Paredes M. Satisfaccion Laboral de Las Enfermeras del Hospital Provincial
Docente Belén de Lambayeque 2012. Dispon ible:
http://servicios.uss.edu.pe/ojs/index.php/SVS/article/view/78

14. Huaman, N. “Satisfaccién Laboral en los Trabajadores del Hospital Julio C.
Demarini Caro — La Merced 2015”. [Trabajo de investigacion para obtener el
grado de Magister en Gestion de los Servicios de la Salud]. Trujillo — Perd.
UCV- Sede Huancayo. 2015.

15. Bobbio L. y Ramos W. Satisfaccion laboral y factores asociados en personal
asistencial médico y no médico de un hospital nacional de Lima-Peru
.Revista Peruana de Epidemiologia, Vol. 14, num. 2, agosto, 2010, Disponible
en:
http://www.redalyc.org/pdf/2031/203119666007.pdf

16. Rojas, A. Nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria del
hospital regional docente clinico quirdrgico Daniel Alcides Carrion —
Huancayo — 2015. [Trabajo de investigacién para obtener grado académico
de Magister en Gestién de los Servicios de la Salud]. Trujillo-Perd. Sede
Huancayo. 2015.

17.Sanchez E. Inteligencia emocional percibida y su relacion con la
satisfaccién laboral en el profesional De Enfermeria De La Microred Cono
Norte Tacna 2012.

Disponible en: Http://www.usmp.edu.pe/fondo_editorial/pdf/catalogo_2012.pdf
18.Seron N. Nivel de Satisfaccion Laboral del Profesional de enfermeria que
trabaja en el servicio de Pediatia del INEN-2010. Lima
Peru.Disponible:http://bases.bireme.br/cgibin/wxislind.exe/iah/online/?IsisScri
pt=iah/iah. xis&src=google&base=LlI
LACS&lang=p&nextAction=Ink&exprSearch=726035&indexSearch= 1D
19.Monteza N. Influencia del Clima Laboral en la Satisfaccion de las
enfermeras del centro quirdrgico hospital EsSalud Chiclayo, 2012. Disponible
en:
http://tesis.usat.edu.pe/jspui/handle/123456789/82.
20. Sanchez K. Clima Organizacional y su Relacion con la Satisfaccion Laboral

del Personal de Salud de las Microrredes Cuiiumbuque y Tabalosos-

95


http://ateneo.unmsm.edu.pe/ateneo/handle/123456789/4738
http://servicios.uss.edu.pe/ojs/index.php/SVS/article/view/78
http://www.redalyc.org/pdf/2031/203119666007.pdf
http://www.usmp.edu.pe/fondo_editorial/pdf/catalogo_2012.pdf
http://bases.bireme.br/cgibin/wxislind.exe/iah/online/?IsisScript=iah/iah
http://bases.bireme.br/cgibin/wxislind.exe/iah/online/?IsisScript=iah/iah
http://tesis.usat.edu.pe/jspui/handle/123456789/82.

Tarapoto. Perd, 2010. Universidad Nacional de San Martin Tarapoto.
Disponible:http://tesis.unsm.edu.pe/jspui/bitstream/11458/340/1/Keller%20S%
C3%Al1nch ez%20D%C3%Alvila.pdf

21.Robert D. Comportamiento Organizacional, Escuela de Negocios de
Edimburgo HeriotWatt University Edinburgh EH14 4AS Reino Unido
Primera edicion en Gran Bretafia, 1990.

22.Los Fundamentos del Comportamiento Organizacional y su Relacién
con la Gestion. Modulo l. Pag. 29. Disponible:
https://www.ebsglobal.net/documents/course-
tasters/spanish/pdf/ob-bk-taster.pdf

23.Gomero R. El Sindrome de Burnout en personal sanitario de los hospitales
de la empresa minera de Southern Perd Copper.Corporation 2005.
Disponible:http://www.monografias.com/trabajos13/emtex/emtex.shtml#ixz
z3cohUaYZs

24.Los Fundamentos del Comportamiento Organizacional y su Relacion con la
Gestion. Modulo . Pag.33 Disponible: https://www.ebsglobal.net/docu
ments/course-
tasters/spanish/pdf/ob-bk-taster.pdf

25.La Satisfaccion Laboral y Relacion con el Comportamiento
Organizacional. Disponible en
http://Amww.monografias.com/trabajos65/satisfaccion-laboral/satisfaccion-
laboral.shtml#ixzz3neKAefUe

26. Stephens R. Comportamiento Organizacional, Capitulo 3Edit. Prentice Hall,
2004. Disponible en:
https://docs.google.com/presentation/d/1zGVwHYyl2j9Z2Jg9QrYNGMmdX-
PneawF9kFremxLQXDoM/edit?pli=1#slide=id.i0

27.Gonzales F. Comportamiento Laboral. Cali -  Colombia.
https://cursoco.weebly.com/componentes-de-la-actitud.html

28.Stephen R. 'y Judge T. Comportamiento Organizacional.
Decimotercera edicion Pearson Educacién, México, 2009.Pag 75.
https://www.academia.edu/8111704/Comportamiento_organizacional _13a.
_ed._Robbins

29. Satisfaccion Laboral: Locke Lawler.

96


http://tesis.unsm.edu.pe/jspui/bitstream/11458/340/1/Keller%20S%C3%A1nch
http://tesis.unsm.edu.pe/jspui/bitstream/11458/340/1/Keller%20S%C3%A1nch
https://www.ebsglobal.net/documents/course-
http://www.monografias.com/trabajos13/emtex/emtex.shtml#ixzz3cohUaYZs
http://www.monografias.com/trabajos13/emtex/emtex.shtml#ixzz3cohUaYZs
https://www.ebsglobal.net/docu
http://www.monografias.com/trabajos65/satisfaccion-laboral/satisfaccion-laboral.shtml#ixzz3neKAefUe
http://www.monografias.com/trabajos65/satisfaccion-laboral/satisfaccion-laboral.shtml#ixzz3neKAefUe
https://docs.google.com/presentation/d/1zGVwHyl2j9ZJg9QrYNGMmdX-PneawF9kFr6mxLQXDoM/edit?pli=1#slide=id.i0
https://docs.google.com/presentation/d/1zGVwHyl2j9ZJg9QrYNGMmdX-PneawF9kFr6mxLQXDoM/edit?pli=1#slide=id.i0
https://www.academia.edu/8111704/Comportamiento_organizacional_13a._ed._Robbins
https://www.academia.edu/8111704/Comportamiento_organizacional_13a._ed._Robbins

Disponible:http://www.pymesyautonomos.com/management/satisfaccion-la
boral-lockecontra-lawler.

30.Motivacion y Satisfaccion en el Trabajo y sus Teorias 2012
Disponible en:
Http://Www.Luismiguelmanene.Com/2012/09/16/La-Motivacion-Y -
Satisfaccion-En-ElTra bajo-Y-Sus-Teorias/

31.Satisfaccion Laboral: Descripcion tedrica de sus determinantes Psicologia
Organizacional
Publicado:septiembre4,2010.Dispoible:http://biblioteca.itson.mx/oa/educacion/
oa3/para digmas_investigacion_cuantitativa/pl.htm

32.Gamboa J. Satisfaccion Laboral Yucatan, México. Disponible en:
http://www.psicologiacientifica.com/satisfaccion-laboral-determinantes/

33.Jerarquia de las necesidades segun Maslow y Teoria de los factores
de Herzberg Disponible: http://www.monografias.com/trabajos82/teorias-
maslow-herzberg/teorias-
maslow-herzberg2.shtml#ixzz3q1k7snCi

34.Arana C. Satisfaccion laboral, Buenastareas.com Disponible en
http://www.buenastareas.com/ensayos/Satisfaccion-Laboral/65562379.h

35.Stephen R. Comportamiento Organizacional. 10a. ed. México: Persons
Prentice Hall 2004.

36.Aranaz J. y Mira J. Cuestionario Font Roja un Instrumento de Medida de la
Satisfaccion en el Medio Hospitalario. En: Todo Hospital. Madrid.2010

37.Palma S. Motivacién y clima laboral en personal de entidades universitarias.
Revista de Investigacion en Psicologia. Universidad Nacional mayor de San
Marcos. Vol. 3 (n° 1). 2000

38.Palma S. Elaboracion y Validacion de una Escala de Satisfaccion Laboral
en Trabajadores de Lima Metropolitana. Revista Teoria e Investigacién en
Psicologia, Vol. IX, (1), 1999.

39.Consejo Internacional De Enfermeria [en linea]. SUIZA. Disponible en
Internet: http://www.icn.ch/

40.Asociaciéon Espafiola de Enfermeria en Cardiologia. Personal de
Enfermeria. Enferm Cardiol..Madrid, Espafia 2010. Disponible en:

http://www.enfermeriaencardiologia.com/revista/clavep.htm

97


http://www.pymesyautonomos.com/management/satisfaccion-la
http://www.luismiguelmanene.com/2012/09/16/La-Motivacion-Y-Satisfaccion-En-El-Tra
http://www.luismiguelmanene.com/2012/09/16/La-Motivacion-Y-Satisfaccion-En-El-Tra
http://biblioteca.itson.mx/oa/educacion/oa3/para
http://biblioteca.itson.mx/oa/educacion/oa3/para
http://www.psicologiacientifica.com/satisfaccion-laboral-determinantes/
http://www.monografias.com/trabajos82/teorias-maslow-herzberg/teorias-
http://www.monografias.com/trabajos82/teorias-maslow-herzberg/teorias-
http://buenastareas.com/
http://www.buenastareas.com/ensayos/Satisfaccion-Laboral/65562379.h
http://www.enfermeriaencardiologia.com/revista/clavep.htm

41.Sousa D., Driessnack M. y Costa |. Revisién de disefios de investigacion
resaltantes para enfermeria. parte 1. disefios de investigacion cuantitativa.
Rev Latino-am Enfermagem 2007 maio-junho; 15(3).
http://www.scielo.br/pdf/rlae/v15n3/es_v15n3a22.pdf

42.0seda D., Chenet M., Hurtado D., Chavez A., Patifio A. y Oseda L. (2018).
Metodologia de la investigacion, 52. ed. Perua.

43. Hernandez R., Fernandez C. y Baptista P (2010) Metodologia de la

Investigacion. 52. ed. McGraw-Hill. México, D.F.

98



ANEXOS

99



Anexo N’ 01.
MATRIZ DE CONSISTENCIA INTERNA

PROBLEMA OBJETIVO FUNDAMENTACION HIPOTESIS VARIABLE DISENO
CIENTIFICA METODOLOGICO

PROBLEMA OBJETIVO GENERAL ANTECEDENTES HIPOTESIS ENFOQUE DE

GENERAL Comparar la diferencia | s(ROSERO RODRIGUEZ | GENERAL VARIABLE INVESTIGACION:

¢Existe diferencia entre | que existe entre el nivel | A, RAMIREZ CELIS Existe diferencia Satisfaccion Cuantitativo

el nivel de satisfaccion | de satisfaccion laboral 2007. significativa entre el Laboral

laboral del | del profesional de | “satisfaccion laboral nivel de satisfaccion TIPO DE ESTUDIO:

profesional de | salud en los | de los profesionales | laboral del | DIMENSION No experimental

salud en los | Centros de Nivel I-3 | de enfermeria en profesional de ES:

Centros de Nivel I- | de Sapallanga vy | unidades de cuidado | salud en los NIVEL DE

3 de Sapallanga y | Pucara, de la zona | critico en tres | Centros de Nivel |- | e Condiciones INVESTIGACION:

Pucara, de la zona | sur de Huancayo - | instituciones 3 de Sapallanga y fisicas y/o Descriptivo

sur de Huancayo - | 2018 prestadoras de | Pucara, de la zona | materiales.

2018? OBJETIVOS servicios de salud | sur de Huancayo - | e Beneficios DISENO DE
PROBLEMAS ESPECIFICOS privados de la ciudad | 2018. laborales y/o ESTUDIO
ESPECIFICOS Comparar la diferencia | de bogota 2007”.se HIPOTESIS remunerativos General:

¢Existe diferencia entre | que existe entre el nivel | concluye que se ESPECIFICOS e Politicas Transversal

el nivel de satisfaccion | de satisfaccion en la | encuentra que el nivel Existe diferencia | administrativas. Especifico:

en la dimensién | dimensidon de satisfaccion de | significativa entre el | o Relaciones Descriptivo

condiciones fisicas y/o | condiciones fisicas y/o | los profesionales es en | nivel de satisfaccion en | gqciales. comparativo:

materiales de los | materiales de  los | un gran porcentaje de | la dimension | 4 pesarrollo My

profesionales de | profesionales de | satisfaccion, pero el | condiciones fisicas y/o | personal \Ol

salud en los | salud en los | porcentaje que estd | materiales de los M2/

Centros de Nivel I-

Centros de Nivel I-3

insatisfecho no deja de

profesionales de

e Desempefio de




3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
20187

¢ Existe diferencia entre

el nivel de satisfaccion

en la dimensidn
beneficios
laborales y/o

remunerativos de
los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -

20187

¢ Existe diferencia entre
el nivel de satisfaccion
en la dimensién
politicas

administrativas de

los profesionales

de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Comparar ladiferencia
gue existe entre el nivel
de satisfaccion en la
dimensién

beneficios laborales
y/o remunerativos
de los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -

2018.

Comparar la diferencia
gue existe entre el nivel
de satisfaccién en la
dimensién politicas
administrativas de

los profesionales de

ser llamativo, en
especial con respecto
a los factores que son
llamados como  de
satisfaccion  intrinseca.
Evidenciamos que el
tipo de contratacion no
ha afectado de forma
significativa los niveles
de satisfacciéon laboral
de los profesionales.
MARCO TEORICO
Definicién de satisfaccion
Laboral.
Locke (1976) definio la
satisfaccion laboral como

un ‘"estado emocional

positivo o placentero de bk

percepcion subjetiva de
las experiencias laborales
del sujeto”. En general,
las distintas definiciones
que diferentes autores han
desde

presupuestos tedricos no

ido aportando

salud en los
Centros de Nivel |-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.
Existe diferencia
significativa entre el
nivel de satisfaccion en

la dimensioén
beneficios
laborales yl/o

remunerativos de
los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel |-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.
Existe diferencia
significativa entre el
nivel de satisfaccion en

Tareas
e Relacién con la

autoridad

POBLACION:
Centro de salud
Sapallanga: 27
profesionales de

salud

Centro de salud
Pucara:

22 profesionales de
salud

Total de poblacion de
estudio es 49
profesionales de

salud

Muestra Censal:

49 profesionales de
salud entre ambos
centros de salud de la
zona sur de
Huancayo
TECNICAS E
INSTRUMENTOS

DE RECOLECCION




de salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018?

¢ Existe diferencia entre
el nivel de satisfaccién
en la dimensién
relaciones sociales
de los
profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
20187

Existe diferencia entre
el nivel de satisfaccion
en la dimensién
desarrollo personal

de los

salud en los
Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia
gue existe entre el nivel
de satisfaccion en la
dimensién
relaciones sociales
de los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia
gue existe entre el nivel
de satisfaccion en la
dimensién

desarrollo personal

siempre coincidentes
reflejan B multiplicidad de
variables que pueden
incidir en la satisfaccion

laboral.

la dimensién
politicas
administrativas de
los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Existe diferencia
significativa entre el
nivel de satisfaccion en
la dimensién

relaciones sociales

de los
profesionales de
salud en los

Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

DE DATOS
Técnica:

Encuesta

Instrumento:
Cuestionario de
Satisfaccion Laboral
(SI-SPC) 36 items

PROCEDIMIENTOS
ESTADISTICOS Y
ANALISIS DE
DATOS

Se utilizara el
Programa SPSS V23.
Ademas del programa
Excel: Mediante tablas
de frecuencia, graficos
estadisticos y La
prueba de Hipotesis
se realizara con U de
Mann Whitney.




profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
20187

¢ Existe diferencia entre
el nivel de satisfaccion
en la dimensién
desempefio de
tareas de los
profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018?

¢ Existe diferencia entre
el nivel de satisfaccion
en la dimensién

relaciéon con la

de los profesionales
de salud en los
Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia
gue existe entre el nivel

de satisfaccion en la

dimensién

desempeiio de
tareas de los
profesionales de
salud en los

Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Comparar la diferencia
gue existe entre el nivel

de satisfaccion en la

Existe diferencia
significativa entre el
nivel de satisfaccion en
la dimensién
desarrollo personal
de los
profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

Existe diferencia
significativa entre el

nivel de satisfaccion en

la dimensién
desempefio de
tareas de los

profesionales de
salud en los
Centros de Nivel |-
3 de Sapallanga y

Pucara, de la zona




autoridad de los
profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
20187

dimensién relacién
con la autoridad de
los profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-3
de Sapallanga vy
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.

sur de Huancayo -
2018.

Existe diferencia
significativa entre el
nivel de satisfaccion en
la dimensién
relacion con la
autoridad de los
profesionales de
salud en los
Centros de Nivel I-
3 de Sapallanga y
Pucara, de la zona
sur de Huancayo -
2018.




Anexo N° 02:

Operacionalizacion de Variable Satisfaccién Laboral

Variable Definicién conceptual Definicion operacional | Dimensiones Indicadores Escala de
medicion
Es el conjunto de actitudes | Son los resultados de la Agrado por la Ordinal

Satisfaccion
Laboral

generales del individuo
hacia su trabajo. Quien
estd muy satisfecho con
Su puesto tiene actitudes
positivas hacia éste; quien
esta insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes
negativas.

Cuando lagente habla de las
actitudes de los
trabajadores casi siempre
se refiere a la satisfaccion
laboral; de hecho, es
habitual utilizar una u otra
expresion indistintamente
(Robbins, 2009).

variable obtenidos en
la investigacion sobre

satisfaccion laboral,
actitud del trabajador
hacia su propio trabajo,
evaluada en la
percepcion de los
factores fisicos,
beneficios laborales,
politicas administrativas,
relaciones sociales,
desarrollo personal,
desempefio de tareas y
relacion con la
autoridad. (Palma, S.
1999).

Condiciones Fisicas
y/o Materiales

infraestructura.

Beneficios Laborales
y/o Remunerativos

Satisfecho con el
incentivo
econdmico.

Politicas
Administrativas

Conforme frente a las
normas institucionales.

Relaciones Sociales

Agrado frente a la
interrelacion con otros
miembros de la
organizacion.

Desarrollo Personal

Demuestra satisfaccion
al realizar actividades
orientadas a su
autorrealizacion.

Desempefio de
Tareas

Agrado en la
realizacion de sus
tareas.

Relacién con la
Autoridad

Agrado frente a la
relacion con sus
jefes




Nombre Dimensiones | Indicadores ftems o preguntas Escala de Instrumento

dela Medicion

variable
Condiciones Agrado por la infraestructura | 5items:1,13,21,28,32 Ordinal Cuestionario de
fisicas y/o Satisfaccion
materiales Escala Laboral.
Beneficios Satisfecho con el incentivo| 4 items 2,7,14,22 valorz_;mva tipo (SI'S.PC)

. . laborales y/o econdémico. Likert. (So,nla Palma)
lSznsfalmmon remunerativos & Tota . 36 items
abora Politicas Conforme frente a las normas| 5 items 8,15,17,23,33 a.cu?;[? dr(r)lente €

administrativas | institucionales 4. De acuerdo
Relaciones Agrado frente a la| 4 items 3,9,16,24 3' Ni de acuerdo
sociales interrelacion con otros ni en
miembros de la organizacion. desacuerdo
Desarrollo Demuestra  satisfaccion  al| 6 items 4,10,18,25,29,34 | » Ep
personal realizar actividades desacuerdo
orientadas a su 1 Totalmente en
autorrealizacion. desacuerdo.

Desempefio de
tareas

Agrado en la realizacion de
sus tareas.

6 items 5,11,19,26,30,35

Relacioén con la
Autoridad

Agrado frente a la relacion
con sus jefes

6 items 6,12,20,27,31,36




Anexo N’ 03:
Matriz y ficha de validacion.

TITULO DE LA TESIS: Satisfaccion laboral en dos centros de salud de nivel I1-3 de la zona sur de Huancayo — 2018

!
I
1 OFCIOH DE
: RESPUESTA CRITERIOS DE EYALUACION
1
1
1
! RELACID
! [+} RELACIO | RELACIO | RELACIO | M ENTRE
! o0 T N ENTRE |N ENTRE |N ENTRE EL
= ] z o LA LA EL ITEMS T
| = 3 = 4
I = | YARIAE | DIMENSI | INDICAD LA
Ll o (4] m o
E - E E a _g g LETLA |ONYTEL|ORTY EL | OPCION DBSEH::‘JEIDHES
; & DIMENSION INDICADDR ITEMS 9|5 |7 |5 |® | MMENS]| INDICAD ( ITEME DE
i 5 cl2|5|3|8| om oR RESPUE | RECOMENDACIONE
i o8-8 g ETA E
! g @ | o o | B
1 'E [ ] O
i 5|5 | .| E
I EIM|5|=|=
i FAGRAE E
i 5] < =
I L= = wi | 51 |NO| 51 |NO| 51 |NO| 51 (NO
1 A .
: ]
1
! 1.La distribucién fisica del ambiente de trabajo » "
i Facilita la realizacion de mis labores.
1
i 13. El ambiente donde trabajo e= confortable H A
1
E Condici Fisi . Adcuaday |21 Laomadidad que me afrece el ambinte de mi " "
! an mll'::se-f;iallessmﬂ e agradable  [trabajo esinigualable » »
| infrasstructural 28, En el ambiente fisico donde me ubico, ” "
| trabajo comodamenke
1
1 . -
! 32. Existen las comodidades para un buen " .
| desempeno de las labores diarias
1
! 2. Mi sueldo 2= bueno en relacion a la labor que ” ”
| realizo
1 . -
: Benefizios Laborales Satisfecho 7. Me siento bien con lo que gano s ”
| o con el Y Y
! remunerativos incentivo 14. Siento que el sueldo que tengoes bastante " .
! ezonomico | aceptable
i 22. Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis " .
1 . .
! enpectativas economicas




SATISFACCION LAaBORAL

8. Siento que recibo de parte de mis jefs un buen
brato

16.Tengao |a satisfaccion en miinstitucion e

Desarrollo personal

Conforme | hace justicia
Politicas frente alas _ _
administrativas nommas |17 e gusta mi horario
institucionales
&3, El horario de trabajo me resulta inmodo
33, Te reconocen el esfuerzo sitrabajaz mas de
laz horas reglamentarias
3. El ambiente creado por mis companeros es el
Agrada frente |ideal para desempear mis funciones
ala ) ) .
interrelacion |2 ¥ agrada trabajar con mis companeros
Relacianes sociales eon OS9G Prefierc tomar distancias con lag personas
mmmt:m de con las que trabajo
organizacion |24 Lasolidaridad es una virtud caracteristica en
nuestro semiciofunidad
4. Siento que el trabajo que hago ez justa para
mi manera de ser
Demuestra [0 i trabajo me permite desarrallarme
satisfaccion | persanalmente
realizar  [18. Dizfruto de cada labor que realizo en mi
actividades  [trabain
orientadas a |23 Me sienta Feliz por 1oz resultados que logro
21 en mi trabajo con los pacientes
autorrealizac [29. Lainstitucion me hace sentir realizada
an profesionalmente

M. Haciendo mi trabajo me siento bien comigo

mizma [a]




Decempena de tareas

Bigradoen |3
realizacion de
sUstareas

B La tarea que realizo e tan valiosa coma
glalqui ot

1. Me siento realmente util con |3 labor que

19, Laz tareas que realizo las percibo como algo
sin impartancia

26, Mitrabajo me satistace

0, Me quta el trabajo que realizo

35, Me siento complacido con 3 actividad que
realizo

Relacion con la autaridad

Bigrada frente
alarelacian
£on sus jefes

B Mis [efes son comprensivos

12. E= grata la disposicion de mis jefes cuando
les pido alguna cansula sobre mi trabajo

20, Llevarse bien con [0z jees beneficia la
calidad del trabajo

27, La relacion que tenga con mis superiores es
cordial

1. Me ziento agusto con os jekes

36, Loz jefes valoran el estuerao que hago en mi
trabajo

Ma. Luiz Alberto Cuewva Buendia
FIRM&A DEL EVAaLUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMEBRE DEL INSTRUMENTOD: Cuestionario de Habilidades Saciales

OBJETIVD: Recabar informacion concerniente ala variable Habilidades Saociales

OIRIGIOD A: Los estudiantes del tercer grado de educacidn secundaria de la institucian educativa emblematica santa
lzabel de Huancawo-2014

APELLIDOS % NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Luis Alberto Cusva Buendia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracidn

VALORACION
Felacidn entre la variable Felacian entre la Felacion entre el Felacion entre el iterm y la

yla dimensicn dimensicn y el indicador indicador y el item opcidn de respuesta TOTAL

=1 | 1] =1 | 1 [m] =1 | 1] =1 | g1 [m]
TOTAL 22 1] 20 2 21 1 22 1] -
FORCEMT A 100 1] a1 a a5 L] 100 1] )
DECISION OE EXPERTO

| 1y 'y F'.LTI:I| aLTO | MEDIC | EaJlO | ML EFF'.JI:I|
f}" |
i g

Ma. Luiz Alberta Cuewvs Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR




Anexo N 04: Instrumento de investigacion.

ESTIMADO TRABAJADOR (A) EL PRESENTE CUESTIONARIO ES PARTE DE UNA
INVESTIGACION QUE TIENE LA FINALIDAD LA OBTENCION DE INFORMACION
ACERCA DE LA OPINION QUE USTED TIENE SOBRE "SATISFACCION LABORAL". LA
CONFIDENCIALI DAD DE SUS RESPUESTAS SERA RESPETADA,

NO ESCRIBA SU NOMBRE EN NINGUN LUGAR DEL CUESTIONARIO.

INSTRUCCIONES:

Lee cada una de los items y/o enunciados y selecciona una de las cinco alternativas, la
gue sea mas apropiada a tu opinidn, seleccionando el nimero (del 1 al 5) que
corresponde a la respuesta que escogiste segln tu conviccidon. Marca con un aspa el
numero, no existen respuestas buenas ni malas, asegurate de responder todas las
opciones.

ESCALA DE VALORACION

1. Totalmente en desacuerdo

2. Endesacuerdo
3. Nienacuerdo nien desacuerdo
4. De acuerdo
5. Totalmente de acuerdo
ITEM | ENUNCIADO 1/2/(3|4]5
1 La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacién de mis labores.
2 Mi sueldo es bueno en relacién a la labor que realizo
3 El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.
4 Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera de
ser.
5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier otra.
6 Mis jefes son comprensivos.
7 Me siento bien con lo que gano.
8 Siento que recibo de parte de mis jefes un buen trato.
9 Me agrada trabajar con mis compaiieros.
10 Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.
11 Me siento realmente util con la labor que realizo.




aRroOb=

ITEM

ENUNCIADO

12 Es grato la disposicion de mis jefes cuando les pido alguna
consulta sobre mi trabajo.

13 El ambiente donde trabajo es confortable

14 Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable.

15 Tengo la sensacién de que en mi Institucién se hace
justicia.

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

17 Me gusta mi horario.

18 Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo.

19 Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20 Llevarse bien con los jefes beneficia la calidad del trabajo.

21 La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo es
inigualable.

22 Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis expectativas
econdmicas.

23 El horario de trabajo me resulta inc6modo.

24 La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
Servicio/Unidad.

25 Me siento feliz por los resultados que logro en mi trabajo
con los pacientes.

26 Mi trabajo me satisface.

27 La relacion que tengo con mis superiores es cordial.

28 En el ambiente fisico donde me ubico, trabajo
cémodamente con mis pacientes.

29 La Institucién me hace sentir realizado profesionalmente.

30 Me gusta el trabajo que realizo.

31 Me siento a gusto con los jefes.

32 Existen las comodidades para un buen desempefio de las
labores diarias.

33 Te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34 Haciendo mi trabajo me siento bien con migo mismo (a).

35 Me siento complacido con la actividad que realizo.

36 Los jefes valoran el esfuerzo que hago en mi trabajo

Totalmente en desacuerdo

En desacuerdo

Ni en acuerdo ni en desacuerdo
De acuerdo

Totalmente de acuerdo

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION



Anexo N° 5

Documentos de autorizaciéon

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTO
SENORA BELINDA OLGA GARCIA INGA JEFA DEL CENTRO DE SALUD DE
SAPALLANGA
s.0.
Yo DEYSI MARILI ALEJO QUISPE, Liz En Enfermeria. dentificaca con DNI
N* 42022448, comiclads én Avenida Reamro Prige SIN del dsirino de Sapalanga,

PrOVINC MUaNCIyo y cepariamenio e Junin

Par medio del presente me dirgo 3 Ud. Para expresarls mi cordis saldo v asi miame
manfestane que [a presente tiene por finakdad solicitar sutorizacen para o aplcacon
del rstrumento an el personal de sabad que Oors 8N L MCONSTA0 INMIILCEN §
recoger infomiaciin drecta para & Investigacion ttulada: Satisfaccion laboral en dos
centros de salud de nivel 13 de la zona sur de Huancayo 2018, para optar el grado
ce magmster en Geshion de o8 saraGos o 1 23lud 98 13 unneerdsd peraads Coss

Valep
POR EXPUESTO:

Agradeciendo por anticixsdo su gentl alencidn esperg acceda mi salicitud par

Husncaye, 27 8 mayo &gl 2048

. 3 DAV a0
& s

W
. o 'I"‘ z;
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SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTO
SENOR CARLOS CABRERA NAVARRO JEFE DEL CENTRO DE SALUD DE
PUCARA
8.D.
Yo. DEYS! MARILI ALEJO QUISPE, Lic En Enfermeria, identficads con DNI
N' 42022448, domiciads & Avenida Ramero Priale SIN del distrio dé Sapelianga

provincia Husncayo y dapartamento de Junin.

Por medio del presente me dirij & Ud Para exgresarke mi cocdid sakudo y &6 mama
manlastarie que 13 presants liene por Snaldad solcitar aUloTzAcHn pan 18 aplcacon
del insrumanio an o personyl de 2alud que lAbAE en 1an reconccoo NEHLCOn
recoger infarmadion directa para la rvestigacon thvada. Satisfaccion laboral en dos
centros de salud de nivel 1-3 de la zona sur de Huancayo 2013, g optar ef grace
de magmter en Gealidn de 105 servicios de la salud de by uriwrsidad privaca Cesar

Vatejo
POR EXPUESTO:

Agradeciendo por anticipado su gentl atencion, etperd Accada mi sckchug por

we du [LSGa
ADJUNTO

Resumen de leus
“Insirumento ce aplicacen

Husning, 21 de mayo def 2018
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sor do justicia
ADJUNTO:
-Resumen de tesis
-Instrumento de aphcacibn
£ ~—y Sapeilanga , 21 de mayo del 2018
o2
S oy e thata 155
R [&
- b9 - 1 4
ll,egu.['.-& ;‘clu(»{‘ s MON ELADIO RIVERA CARMONA v B
; At duf AELett s DN W To228138 3

SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTO
SENORA BELINDA OLGA GARCIA INGA JEFA DEL CENTRO DE SALUD DE
SAPALLANGA
s.0.
Yo, JHON ELADIO RIVERA CARMONA, Licenciado en Enfermaeria, Identificado
con DNIN? 70228136, domiciliado en A A H H. Juan parra del nego, pasaje los girasoles

Mz C Lote 5A del distrao cal tambo, provincia Huancayo y departamento de Junin

Por medio del presenta me dirljo a U4, Para expresarie mi cordial salude y asl mismo
manifestarie que Ia presante tiene por finalidad solicitar autonzacdn para la apkcacdn
cal mstrumento an el personal de salud gue labora en tan reconocido institucon y
recoger informacikin directa para fa investigaciin tiutada Satisfaccion laboral en dos
centros de salud de nivel 1.3 de la zona sur de Huancayo 2018, para optar & grado
oa magster en Gestdn de los servicios de la salud de la universidad privada Casar
Valkejo

POR EXPUESTO:!:

Agradecends por anticipade su gentil atencidn, esperc acceda mi solicnud por




SOLICITO: AUTORIZACION PARA APLICACION DE
INSTRUMENTO

SENOR CARLOS CABRERA NAVARRO JEFE DEL CENTRC D€ SALLD OF
PUCARA
$0,

Yo. JHON ELADIO RIVERA CARMONA, Licencado an Enfermernis, identifcado
cor DINEN® 70228138, donmicilado an A A H H. Juss puvrs del tego. pecae ke giteacies
Mz C Lote 5A ded dstnto del tamibo, provincia Muancayo y departamento de Junin.

Por moedo del presento mo diso & Ud. Par expresans mi cordial saldo y 881 miamo
manfestarie gue s presanie tens por finsldad solictyr aulonzacon pars s splcacdn
Gal nstrumento on o personal do salud que Bbom en fan recanacido nstituckin y
recoger informacion drects pars ln nvestigecdn thdess: Satisfaccicn laborsd en dos
centros de sabud de nivel -3 de fa 2oma sur de Muancayo 2018, par optar el grado
e magisier a0 Gestidn dn 08 movicon de Is sabad Se W univericed pehotn Caser
Vaflejo

Agradecendo por armicpedo s gertl sncide, seperd ncoeds mi acliclud por

Pucira, 21 de (mays def 2018
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0K ELADHO REVRA CARMONS
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ANEXO N° 06

Constancias de aplicacién

La Jefa del Centro de Salud de Sapallanga. Otorga la presente:

CONSTANCIA

A la Bachiller Alejo Quispe Deysi Marili, identificado con DNI N°®
42022448, estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo. Quien aplicé el cuestionario de su tesis: “Satisfaccién
laboral en dos centros de salud de nivel I-3 de la zona sur de
Huancayo - 2018”, en el Centro de Salud que honro dirigir. y los
mismo que fueron desarrollados siguiendo el protocolo establecido

en la investigacion.

Se le expide la presente Constancia a solicitud escrita de la
interesada para fines que estime conveniente.

Sapallanga, 04 de Junio del 2018.

i

PR A ke TS
Firma dél'responsable
Cargo




El Jefe del Centro de Salud de Pucara. Otorga la presente:

CONSTANCIA

A la Bachiller Alejo Quispe Deysi Marili, identificado con DNI N°
42022448, estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los
Servicios de la Salud, de la Escuela de Posgrado de la Universidad
Cesar Vallejo. Quien aplicé el cuestionario de su tesis: “Satisfaccion
laboral en dos centros de salud de nivel I-3 de la zona sur de
Huancayo - 2018", en el Centro de Salud que honro dirigir; y los
mismo que fueron desarrollados siguiendo el protocolo establecido
en la investigacion.

Se le expide la presente Constancia a solicitud escrita de la
interesada para fines que estime conveniente.

Pucgra. 01 de Junio del 2018.
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El Jefe del Centro de Salud de Pucara. Otorga la presente:

CONSTANCIA

Al Bachiller Rivera Carmona Jhon Eladio, identificado con DNI N°
70228136, estudiante del Programa de Maestria en Gestion de los
Servicios de la