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RESUMEN

La satisfaccion, en el empleo designa, basicamente, un conjunto de actitudes ante
el trabajo. El objetivo de este estudio fue de Determinar el nivel de Satisfaccion
Laboral del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica. El disefio
de esta investigacion fue descriptivo simple, con el método cientifico y el tipo de
investigacion transversal. Se evalu6 a 38 personas que laboran en el Centro de
Salud de Churcampa de la Region de Huancavelica. Los resultados arrojan que
existe un alto porcentaje (47.4 %, n= 18) de regular Satisfaccion laboral en el
personal encuestado, asi también segun las dimensiones, existe un nivel regular a
nivel del desempefio de las tareas (42.1 %, n=16), en la satisfaccion laboral,
conforme a la dimension de beneficios laborales se considera como bajo (42.1%,
n=16) y como regular (44.7%, n=17), y en cuanto a las condiciones fisicas se
encontré un nivel bajo (34.2% n=13) y regular (28.8%, n=11); se concluye que la
percepcion de los encuestados acerca de la satisfaccion laboral es baja y regular
esto a causa de algunos porcentajes encontrados en las dimensiones de la
satisfaccion laboral como es el caso de la dimension desarrollo personal donde se
percibe como muy bajo y bajo hasta en un 39.5% por el cual se recomienda hacer
mas énfasis en el nivel de desarrollo personal asi como en las capacitaciones,

talleres, seminarios, etc.

Palabra clave: Satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

Satisfaction, in employment, basically means a set of attitudes towards work. The
objective of this study was to determine the level of work satisfaction of the staff of
the Health Center of Churcampa - Huancavelica. The design of this research was
simple descriptive, with the scientific method and the type of transversal research.
Thirty-eight people working in the Churcampa Health Center of the Huancavelica
Region were evaluated. The results show that there is a high percentage (47.4%, n
= 18) of regular job satisfaction in the surveyed personnel, as well as the
dimensions, there is a regular level at the level of performance of tasks (42.1%, n =
16) , in job satisfaction, according to the dimension of labor benefits, it is
considered as low (42.1%, n = 16) and as regular (44.7%, n = 17), and in terms of
physical conditions, a low level was found ( 34.2% n = 13) and regular (28.8%, n =
11); It is concluded that the perception of the respondents about job satisfaction is
low and regular this because of some percentages found in the dimensions of job
satisfaction as is the case of the personal development dimension where it is
perceived as very low and low even in 39.5% for which it is recommended to place
more emphasis on the level of personal development as well as on training,

workshops, seminars, etc.

Keyword: Job satisfaction.

Xiii



l. INTRODUCCION

1.1 REALIDAD PROBLEMATICA
En los Ultimos afios, los paises de América Latina han tenido importantes
transformaciones en la organizacion del Sistema Nacional de Salud (SNS),
gue se involucra a la calidad como uno de los pilares fundamentales de la
prestacion de servicios de salud. De ello podemos decir que la satisfaccion
es un requisito fundamental, orientado a otorgar seguridad a los usuarios,
disminuyendo los riesgos en la prestacion de servicios; lo cual conlleva a la
necesidad de implementar un sistema de gestion de calidad en todas las
instituciones prestadoras que se pueden estar evaluando regularmente para
lograr mejoras en cuanto a su calidad.(1)
El desafio para los lideres del sector sanitario es idear e instrumentar
sistemas que fomenten el deseo que tienen los profesionales de mejorar los
servicios al mismo tiempo, satisfacer las exigencias de los pacientes, uno de
los problemas con la palabra satisfaccion es que tiene un significado distinto
para cada persona por lo general esté relacionado con eficiencia, cuidados y
eficacia.
En el Perl, desde mediados de los afios 90, se han desarrollado algunas
iniciativas puntuales y de corto alcance en el tema de escuchar al paciente,
impulsando fundamentalmente por algunos proyectos de cooperacion
internacional, que consideraron dentro de su marco de referencia teorico. (2)
Desde aquella época, el Ministerio de Salud (MINSA) ha formulado algunos
lineamientos en salud dirigidos al usuario, empero su cristalizacién, como
praxis regular, permanente e inmensa en el accionar de los gestores y
proveedores de atencidn continda siendo un gran desafio. (3)
El MINSA en su proceso de reestructuracion consideré contar con una
Direccion de la Garantia de la Calidad y Acreditacion, que tuvo como
principal funcién la conduccién y desarrollo del Sistema de Gestion de la
Calidad en salud a nivel nacional. (4) Sin embargo, hasta la actualidad en el

Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica no se ha implementado este
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1.2

sistema orientado a obtener resultados para la mejora de los niveles de

satisfaccion del personal en los servicios de salud que brinda.

TRABAJOS PREVIOS

Antecedentes internacionales

Cruz N. (1) elaboro su tesis titulado “Nivel de satisfaccion laboral que poseen
los empleados de la direccion de area de salud de Huehuetengo y su
relacion con el género”, tomando como objetivo principal determinar el nivel
de satisfaccion laboral que poseen los empleados de la direccidén de salud de
Huehuetengo y su relacién con el género. El estudio es de tipo descriptiva, la
investigacion se realiz6 con una muestra de 30 personas, entre 18 y 45 afios
de edad, se obtuvo como resultados la media de 50.97, indicando que la
mayoria de los trabajadores presentan un alto nivel de satisfaccion laboral,
siendo un porcentaje del 77% con la escala totalmente satisfecho, los
factores con mayor aceptacion fueron la identificacion con la empresa con un
50% vy el desarrollo laboral con un 40%, llegando a la conclusion que el nivel
de satisfaccion laboral en el personal que trabaja en este centro de salud ,
son totalmente satisfechos, con mayor porcentaje los hombres.

Pablos M. (2), realizo su tesis titulado “estudio de satisfaccién laboral y
estrategias de cambio en las Enfermeras en los Hospitales Publicos de
Bajadoz y Caceres”, donde su obijetivo principal fue determinar el grado de
satisfaccion laboral de las enfermeras asistenciales que trabajan en los
hospitales publicos de las ciudades de Bajadoz y Céceres. La investigacion
es de tipo descriptivo, la muestra del estudio fue de 231 personas, que
fueron encuestadas, se obtuvo como resultado que el 55% del total de
encuestados se encuentran de acuerdo, un 60% donde se encuentran de
acuerdo con sus funciones y responsabilidades, un 54.5% de acuerdo con el
supervisor, y su forma de evaluar su trabajo, un 60.6% estan de acuerdo con
el ambiente de trabajo e interaccion con sus compafieros, un 42.7% de

acuerdo con las condiciones ambientales, infraestructura y recursos, en
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mejora de calidad de servicios un 57.5% se encuentran de acuerdo segun a
la dimensién que pertenece, llegando a la conclusién que la percepcion del
ambito de trabajo las enfermeras que trabajan en el Hospital de Caceres
muestran una satisfaccion laboral mayor a la de Badajoz, asi como en
condiciones laborales y recursos, las enfermeras de hospital Bajadoz son las
mas satisfechas con este factor, el factor con mayor nivel de satisfaccion fue
a la direccion de la Unidad, seguido del puesto de trabajo y ambiente de
trabajo e interaccion con sus compaferos.

Fuentes S. (3) realizo su tesis titulado “Satisfaccion laboral y su influencia en
la productividad, estudio realizado en la delegacién de recursos humanos del
organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango”, donde su objetivo
principal fue establecer la influencia que tiene la satisfaccién laboral en la
productividad del recurso humano, el estudio fue de tipo descriptivo, la
muestra de la investigacion fue de 20 personas trabajadores de la delegacion
de recursos humanos del Organismo Judicial, llegando a la conclusion que
el total de encuestados obtuvieron un nivel alto de satisfaccion laboral con un
71% donde consideraba que se sentia satisfecho con su trabajo, ademas
gue los factores de estabilidad laboral, relaciones interpersonales, el gusto
por el trabajo y la antigledad dentro de la delegacion permite que los
trabajadores estén mas satisfechos con su trabajo, ademas que no se
encontr6 una relacion directa con el nivel de satisfaccion laboral con la
productividad laboral.

Jaramillo N. y Gonzalez J. (4), elaboraron su tesis titulado “nivel de
satisfaccion laboral de los empleados de la alcaldia municipal de la Celia
Risaralda”, donde su objetivo fue determinar el indice de satisfaccion laboral
de los empleados que laboran en esta institucion, para poder encontrar
mecanismos de ayuda para mejorar el desempefio de cada uno en sus
labores, con este estudio se espera establecer el nivel y tipo de relacion
entre la motivacion y la satisfaccion laboral de trabajadores, para poder
mejorar su desempefio logrando cumplir con las metas de las empresas u

organizaciones, obteniendo como resultados que los trabajadores se
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encuentran satisfechos en torno a la distribucién de salario, cumplimiento de
metas, identidad en la tarea, autonomia, con un 96 y 98% respectivamente,
indicando una percepcion alta de 52.38 promedio, en relacibn a
compensaciones, capacitaciones, y relaciones laborales un 70% de
percepcion mediana con 28.57 promedio, y una percepciéon baja en relacion
con su remuneracion salarial, posibilidades de ascenso, momento laboral con
un promedio de 19.04, llegando a la conclusion que el indice de satisfaccion
laboral que poseen los empleados de la alcaldia es de 3.144%, siendo
positivo a pesar que se encuentre en el limite de aceptacién, siendo los
limites de 1 al 5, ademas los trabajadores en el factor fortaleza del trabajo se
encuentran con un 98.67% de porcentaje.

Josefina N. (5), desarrollo su trabajo de investigacion “Satisfaccion laboral
del personal administrativo de la Universidad Nacional Experimental de
Guayana, Venezuela”, definen al trabajo como algo esencial para el
bienestar de vida, para satisfacer las necesidades que todo ser humano
requiere, el trabajo se relaciona al servicio de los demas, y asociado a la
dignidad humana y personal, el tipo de circunstancia manifestara la
satisfaccion, ya sea laboral o el trabajo realizado, la satisfaccién lo define
Seashore y Taber como el producto de lo psicolégico, del camino de las
politicas de organizacion y del comportamiento organizacional. La muestra
estuvo constituida por 112 empleados, solo fue evaluada la satisfaccion
laboral como positiva en su campo laboral de trabajo, se analiza los
resultados obtenidos en cada uno de los factores, en condiciones laborables
se obtuvo una media de 3.40, implica una mediana satisfaccion. Se concluye
gue el personal administrativo se encuentra laboralmente satisfecho ademas
del 80% de satisfaccion en los demés factores de satisfaccion laboral.

Galvez P. y col. (6), realizaron una investigacion titulado, “cultura
organizacional y satisfaccion laboral: propiedades psicométricas de una
escala en centro de fitness”, la cultura organizacional produce un sistema de
control que influye en las actitudes y comportamiento de los trabajadores ,

por tal motivo las empresas o instituciones que poseen cultura participativa
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poseen mejores resultados superiores, influyendo de manera directa en la
economia de las organizaciones y una respuesta positiva de los usuarios, la
satisfaccion laboral se entiende como al estado emocional de la percepcion
subjetiva de la experiencia laboral de los empleados que afecta en la calidad
de servicio. La muestra fue conformada por 180 empleados de 27 centros de
fithess espafoles. Los resultados segun el indice de KMO fue adecuado y el
test de esfericidad de Barteltt mostro significatividad, demostrando que la
Optima gestion de recursos humanos influird la creacion de ventajas
competitivas, ademas del reconocimiento de los logros del equipo de trabajo
refuerzan el sentimiento de apego a la organizacion, concluyendo de tal
forma que la satisfaccion laboral se generara a través de un reconocimiento
al esfuerzo laboral, asi como un buen manejo de recursos humanos y la
socializacion del personal, generando un buen clima y satisfaccion entre los
trabajadores.

Antecedentes nacionales

Olivares J. y col. (7), realizaron un trabajo de investigacion titulado
“Satisfaccion laboral de docentes universitarios del departamento Académico
de Clinica Estomatoldgica”, la satisfaccion laboral es una sensacion de que
puedes lograr el equilibrio entre una necesidad y el fin, estas son
influenciadas por factores que el sujeto percibira, generando una sensacion
de satisfaccibn o insatisfaccion y esta a su vez producird el nivel de
produccion con el cumplimiento de sus funciones, este estudio tuvo como
propésito de medir el nivel de satisfaccidbn laboral segun sus factores
intervinientes por su condicién laboral, remuneracion, tension laboral y
condicion de trabajo, este estudio fue de tipo descriptivo y de corte
transversal, la muestra estuvo conformada por 36 docentes del DACE, los
resultados obtenidos fueron que el 61.1% fueron hombres, en cuanto a
satisfaccion laboral los docentes obtuvieron un promedio de 11, que fueron
calificados como bueno, segun a la escala de valoracion, en el factor de
remuneracion obtuvieron un 8.5 obteniendo un calificativo de regular, en

factor tension laboral obtuvieron un 8.75 lo cual lo califica como regular y en
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condicion laboral obtuvieron un promedio de 9.61 también calificAndose
como regular. Llegando a la conclusion que se necesita mas organizacion y
una intervencion en cuanto a los factores que intervienen en la satisfaccion
laboral por lo que en general obtuvieron una escala de regular en la
valoracion de la investigacion.

Campos R. (8) realizo su tesis titulado “Nivel de satisfaccion laboral en los
trabajadores de una empresa agricola. Distrito de illimo, 2016”. Donde su
objetivo principal es identificar esa satisfaccion laboral en los trabajadores de
la empresa agricola, en sus dimensiones significacion de tarea, condiciones
de trabajo, reconocimiento personal, beneficios econémicos y condiciones
sociodemograficos, donde toman como definicion que la satisfaccion laboral
es la disposicién o tendencia estable de trabajo, que se rigen en creencias y
valores desarrollados a través de su experiencia. La muestra estuvo
conformada por 72 personas que laboran en la empresa y que cumplen con
los requisitos de evaluacion, donde se pudo evidenciar que el 60% de los
trabajadores se encuentran muy insatisfechos, sobre todo en la dimension de
significacion de tareas, reconocimiento de trabajo, condiciones de trabajo, en
beneficios econdmicos en escala de insatisfecho, llegando a la conclusién
gue en la empresa agricola la mayoria de sus trabajadores se encuentran
insatisfechos, por lo que existen problemas de reclamos constantes en dicha
empresa.

Merino M. y Diaz A. (9) desarrollo su trabajo de investigacion titulado
“satisfaccion laboral en las empresas publicas y privadas de Lambayeque”,
se realizé con el objetivo de conocer el nivel de satisfaccion laboral de los
trabajadores de las empresas publicas y privadas de Lambayeque, y también
para la sociedad que desee ser empresario deben de conocer los factores
gue influiran para que se produzca el éxito de su organizacion, el trabajado
de investigacion es descriptiva, con una muestra de 250 trabajadores
encuestados con 21 preguntas, obteniendo como resultados que el 36% de
los trabajadores se encuentran satisfechos en la escala media, con respecto

al trabajo que realizan se encuentran un 35% en una escala baja de
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satisfaccion, en relacion a su centro de trabajo el 37% se siente
medianamente satisfecho, en relacion con sus jefes y compafieros se
encuentran con un 40% medianamente satisfecho, referente a las
remuneraciones e incentivos se encuentran con un 36% de nivel de
satisfaccion bajo, llegando a la conclusion que el nivel de satisfaccion en las
empresas publicas y privadas de Lambayeque se encuentran entre una
escala media y baja, siendo solamente el 30% del total que presento un
nivel alto de satisfaccion.

Alfaro R. y col. (10) realizaron su tesis titulado “satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades”,
donde el propdsito general y mas importante de esta investigacion es aportar
indicios sobre la situacién de la satisfaccion laboral en las municipalidades,
recomendando que deben de tener mayor preocupacion en sus trabajadores
por que estén satisfechos y motivados, evitando altercados como ausencias,
faltas, ausentismo, y un bajo nivel de desempefio, porque es muy importante
gue la organizacion conozca el nivel de satisfaccion de sus trabajadores, la
investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, la investigacion estuvo
conformada por 369 trabajadores que cumplen con los requisitos requeridos
por el estudio, segun los promedios encontrados en cada municipalidad
acorde con la satisfaccion laboral, se hall6 que se encuentran muy proximos
entre si, y que se encuentran en un promedio de 60% donde la municipalidad
Ay B estuvieron mayor impacto en beneficios econdmicos y significacién de
tarea y la municipalidad C obtuvo mas en identificacion de trabajo seguido de
beneficios econdmicos, llegando a la conclusibn que los niveles de
satisfaccion en las tres municipalidades es considera promedio, habiendo
posibilidades de mejorar en esta variable en cada lugar de trabajo.

Millan J. y Montero M. (11), realizaron una tesis sobre “clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo
del 2016”, la empresa Oncorad da servicios médicos siendo muy importante
cumplir con sus objetivos, el clima laboral, adquirio diferentes conceptos, es

un conjunto de caracteristicas que definen una organizacién y se distingue
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de otra, en la satisfaccion laboral intervienen diversas variables en las que
segun estudios demuestran que muchas empresas descuidan a sus
empleados, por lo que no existe una buena produccion laboral, por lo tanto
tampoco existe un buena politica de organizacién. La muestra para esta
investigacion fue de 37 personas, se realizé una encuesta con el modelo de
Sonia Palma, los resultados de muestran que el personal que trabaja en el
centro laboral, tienen la motivacion, para poder trabajar pero en cuanto a
remuneracion, no tiene buenos resultados, asi como la significacion de tarea,
también obtuvo un puntaje elevado con 4.32, se llega a la siguiente
conclusién, en el clima organizacional obtuvieron mayores valores la
dimensién involucramiento laboral con 4.049% y comunicacion con 3.966% y
las menos valoradas fue de autorrealizacion y supervision, asimismo en
satisfaccion laboral las dimensiones més valoradas fue significacion de tare y
condiciones de trabajo, y las menos valoradas el beneficio econémico y
reconocimiento personal.

Carhuampoma J. y col. (12), realizaron una tesis titulada “clima
organizacional y satisfaccion laboral de los trabajadores de la organizacion
de usuarios de agua de uso agricola del Valle de Canete”, los tipos de clima
organizacional se basan en la forma de organizaciéon de la empresa y de
quien la dirige, el autoritarismo, el consultivo y la participacion en grupo
influird en la percepcion de cada trabajador e intervendra directamente en el
clima laboral,, es por lo tanto que se considera los procesos psicolégicos que
constituiran una experiencia subjetiva de la satisfaccion en el trabajo, la
muestra estuvo dad por 97 personas, la informacion se obtuvo mediante la
aplicacion de encuestas, segun a los resultados encontrados se pudo deducir
gue la empresa se encuentra con trabajadores que se encuentran maso
menos satisfechos en todas las dimensiones evaluadas mediante preguntas
gue respondieron casi en un 80% a veces, por lo tanto se concluye que el
clima organizacional influye en la satisfaccion laboral, la motivacion influira
en los trabajadores, las condiciones de trabajo influyen en la responsabilidad

y que la carga de trabajo influir4 en la identidad de cada trabajador.
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Arias W. y Arias G. (13), realizaron un trabajo de investigacion sobre la
“‘Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral en una
pequefia empresa del sector privado”, el clima organizacional es el origen de
la estructura de una organizacion, ademas Likert sefiala que de la estructura
y de la jerarquia nace el clima, ademas que tiene influencia en la
comunicacion y las relaciones interpersonales, el compromiso y motivacion
salud y seguridad del trabajo, la muestra estuvo compuesta por 45
trabajadores, los resultados obtenidos segun el andlisis de Levenne indica
que existe diferencias significativas en las dimensiones del clima, de
reconocimiento, espiritu de equipo, llegando a la conclusion, que los
administradores presentan mayor nivel de satisfaccion que los trabajadores
de ventas y los operarios, por lo que se deberia generar mas estrategias de
cambio organizacional en esta empresa.

Rosas N. (14), realizé un trabajo de investigaciéon sobre la “satisfacciéon
laboral e incidencia en el compromiso organizacional de docentes de Centros
de Educacion Basica Alternativa del ciclo avanzado de la Region Puno
2016”. Uno de los factores para poder generar un ambiente adecuado, es el
clima laboral, donde se propicie una satisfaccibn y compromiso entre los
empleados, todo dependera del lider o el que dirige la empresa, la manera
de organizar a la empresa, para poder lograr una motivacion entre sus
trabajadores, asi poder llegar a obtener logros gratificantes, el estudio utilizo
una muestra de 118 personas, obteniendo como resultados que el nivel de
satisfaccion laboral estuvo negativo en un 88.1% de docentes, sobre todo en
las dimensiones de incentivos , falta de infraestructura, pero en cuanto a
compromiso organizacional se evidencio un 55.1% de docentes estuvieron
regular o medianamente comprometidos, llegando a la conclusion que si
existe relacién directa entre la satisfaccion laboral y el compromiso

organizacional.
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1.3 TEORIAS RELACIONADAS AL TEMA

Satisfaccion laboral

Robbins la define simplemente como la actitud general del individuo hacia su
puesto. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el
trabajador de lo que deberian ser. (1)

En el marco de la Psicosociologia, la "satisfaccién laboral* (SL) se ha
definido de muchas maneras. Coinciden ampliamente en la idea de
concebirla como una respuesta afectiva del trabajador hacia diferentes
aspectos de su trabajo. En consecuencia, esta respuesta vendra
condicionada por las circunstancias del trabajo y las caracteristicas de cada
persona. (4)

La insatisfaccion de cada persona puede contribuir involuntariamente a
deteriorar la imagen de la empresa, la calidad de sus productos y servicios e
influir en el enlentecimiento del crecimiento y el desarrollo organizacional
bajando los niveles de productividad y calidad, provocando de esta manera
descontento en el cliente final y hasta su posible pérdida para la empresa.

La satisfaccion laboral no solo se determina dentro de la organizacién sino
también se ve refleja en el trato que se le da al cliente, como en el estudio
mencionado anteriormente. (8)

Es asi que la satisfaccion laboral es definida como un conjunto de actitudes
generales del individuo hacia su trabajo. Quien est4 muy satisfecho con su
puesto tiene actitudes positivas hacia éste; quien estd insatisfecho, muestra
en cambio, actitudes negativas (Robbins, 2005). Por ello la importancia de
conocer estas actitudes del trabajador, siendo imprescindible para reconocer
aguellos aspectos fallidos dentro de la organizacion y trabajar en ellos. (8)
Teoria X/Y por McGregor (1960) citado por Arbayza, L. (2010) quien sostenia
gue las personas se encontraban mas satisfechas cuando en la organizacién
existia un clima de mayor libertad y flexibilidad basado en una supervision

abierta y participativa. Este autor diferencia entre dos teorias. Teoria X,
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plantea que a las personas les agrada el trabajo y deben ser obligadas y
contratadas para que cumplan con los objetivos de la organizacion y la teoria
Y, plantea que las personas tienen un interés intrinseco en su trabajo y que
desean actuar por su propia iniciativa. (8)

Teoria de las necesidades. Mc Clelland (1973) citado por Ledn (2011),
ofrece una forma muy diferente de concebir la satisfaccion-insatisfaccion
laboral. Sostuvo que las personas satisfacen necesidades que pertenecen a
un determinado contexto y que se adquieren por medio del aprendizaje. Sus
investigaciones se ampliaron en tres necesidades: la necesidad del logro, la
necesidad de afiliacion y la necesidad del poder.

1). La Necesidad del logro: Refleja el afan por alcanzar objetivos y
demostrar su competencia, las personas que tienen tal necesidad dirigen su
energia a terminar una tarea rapida y bien. Flores (1992), citado por Ledn
(2011)

2) La necesidad de afiliacion: Describe la necesidad de afecto, amor e
interaccion con la sociedad. Prefieren satisfacer necesidades sociales,
familiares, y afectivas. Son inseguros y arriesgan poco. Flores (1992), citado
por Ledén (2011)

3) La necesidad de poder: Refleja el interés por ejercer el control en el
trabajo personal y el de otros, son competitivos y dinamicos, valoran el
prestigio y el status, no temen el riesgo, necesitan influenciar en los demas.
Flores (1992), citado por Leén (2011). (8)

Importancia

Existen evidencias que los trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con
mas frecuencia y suelen renunciar mas.

Se ha demostrado que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y
viven mas afnos.

La satisfaccion laboral se refleja en la vida particular del trabajador. (4)
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Causas de la satisfaccion laboral

Segun Gonzélez (2006), las causas de la satisfaccion laboral son las
siguientes:

a. Buena disposicién del trabajador para realizar sus tareas de la mejor forma
posible.

b. La existencia de diferentes tipos de actividades en el desarrollo del trabajo
del individuo.

c. Adecuada definicién de su puesto de trabajo.

d. Libertad para el sujeto, en cuanto al desarrollo de sus tareas y en la
aplicacién de diversos métodos de trabajo.

e. Oportunidad de formacién para el sujeto, respecto a su puesto de trabajo.
f. Solucion oportuna de los conflictos que puedan surgir.

g. Adecuada retroalimentacién sobre su rendimiento laboral.

h. Grado de influencia de los demas comparferos de la organizacion, en

cuanto al desarrollo de su trabajo. (1)

Caracteristicas

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados (1)
considera que los principales factores organizacionales que determinan la
satisfaccion laboral son: (8)

- Reto del trabajo.

- Sistema de recompensas justas.

- Condiciones favorables de trabajo.

- Colegas que brinden apoyo.

Retribucion, Condiciones de trabajo, Supervision, Compafieros, Contenido
del puesto, Seguridad en el empleo, Oportunidades de progreso. Ademas se
puede establecer dos tipos o niveles de analisis en lo que a satisfaccion se
refiere: Satisfaccion general: indicador promedio que puede sentir el

trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Satisfaccion por
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facetas: grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos especificos
de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,
supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa. (32)
Para Robbins el interés de los administradores en la satisfaccion con el
trabajo se centra en su efecto en el desempefio de los empleados y es por
ello que existen estudios con relacién a la satisfaccién en la productividad,
ausentismo y rotacion. a. Satisfaccion y Productividad. (1)

Para Robbins, cuando se retunen datos de satisfaccion y productividad en
toda la organizacion, mas que en el plano individual, se encuentra que las
empresas con mas empleados satisfechos son mas eficaces que aquellas
con menos empleados satisfechos. Las causas de la productividad es porque
los estudios se han enfocado en las personas mas que en las compafiias y
gue las medidas de la productividad en el plano de los individuos no toman
en cuenta todas las influencias reciprocas y las complejidades de los
procesos gque se desenvuelven en el trabajo. Por ende, aunque no se esté en
posicion de decir que un trabajador mas contento es mas productivo, quiza

sea cierto que las organizaciones contentas son mas productivas. (1)

Satisfaccién y ausentismo.

Segun Robbins, se encuentra una relacidbn negativa constante entre
satisfaccion y ausentismo, pero la correlacion es moderada, por lo regular de
menos que - 0.40 es de entender que los trabajadores insatisfechos tienen

mas probabilidades de faltar al trabajo. (1)

Satisfaccion y rotacion.

Al igual que la productividad y el ausentismo, Robbins, afirma que la
satisfaccion también tiene relacion negativa con la rotaciéon; de hecho, es una
correlacion mas intensa que la detectada con el ausentismo. Sin embargo,
factores como las condiciones del mercado de trabajo, esperanza de otras
oportunidades de trabajo y antigiedad en la organizacion también son

restricciones importantes para decidir si se deja o no el trabajo actua (1)
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Los empleados expresan su insatisfaccion
Segun Stephen, los empleados manifiestan su insatisfaccion de varias
maneras. Por ejemplo, mas que renunciar se quejan, se insubordinan, roban
pertenencias de la organizacion o eluden parte de sus responsabilidades.
Existen cuatro respuestas que difieren en dos dimensiones: constructivas o
destructivas y activas o pasivas. Se definen de la siguiente manera.

a. Salida: Es un comportamiento dirigido a abandonar la organizacion, como
buscar otro trabajo o renunciar.

b. Vocear: Tratar activa o constructivamente de mejorar las condiciones,
como al sugerir mejoras, analizar los problemas con los superiores y algunas
formas de actividad sindical.

c. Lealtad: Esperar pasivamente, aunque con optimismo, a que mejoren las
condiciones; por ejemplo, defender a la organizacion ante criticas externas y
confiar en que la organizacién y su administracion “hacen lo correcto”.

d. Negligencia: Dejar que las condiciones empeoren, como por ausentismo o

retardo crénicos, poco empefio o tasa elevada de errores

Factores

Las actitudes representan una importante variable orientada cognitivamente
en el estudio del comportamiento organizacional. Una actitud es una
tendencia persistente a sentir y comportarse en cierta forma hacia algun
objeto, es un proceso cognitivo completo que tiene tres caracteristicas
béasicas:

(a) persiste a menos que se haga algo para cambiarla,

(b) varia a lo largo de una escala de muy favorable a muy desfavorable,

(c) se dirige hacia un objeto por el que una persona tiene sentimientos y
creencias. Las actitudes tienen tres componentes

Otros factores que también se consideran:

Significacion de la tarea. La importancia que da el trabajador al puesto donde

laboral, como menciona Palma, S. (2006), es la disposicion al trabajo en
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funcién a atribuciones asociados a que el trabajo personal logra sentido de
esfuerzo, realizacion, equidad y/o aporte mental. (8)

Condiciones de trabajo. Esto generado por el ambiente del trabajo que
permite el bienestar personal y facilitar el hacer un buen trabajo. Los
empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a
su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades para
realizar un buen trabajo. Prefieren los entornos seguros, comodos, limpios y
con el minimo de distracciones. (1)

Reconocimiento personal y/o social y los beneficios econdémicos, que
basicamente tiene que ver con el salario, remuneraciones, entre otros. (8)
Entre los factores higiénicos que se debe tener en cuenta, son
principalmente las caracteristicas del contexto del trabajo, como condiciones
fisicas y ambientales que rodean al sujeto cuando trabaja; su presencia no
aumenta la satisfaccion, pero si no estan presentes causan insatisfaccion o
dicho de otra manera su presencia evita la insatisfaccion, como es el caso de
este estudio que va enfocado en una de sus factores relacionados
directamente con factores higiénicos.

Los factores motivacionales son caracteristicas del contenido del puesto del
empleado. Su presencia causa satisfaccion y su ausencia indiferencia. Se
relaciona con los factores intrinsecos como el desarrollo de la carrera,
reconocimiento trabajo creativo, responsabilidad, promocién o ascenso y la
utilizaciéon de habilidades personales motivacionales y por ende buen
desempenio. (8)

a. Trabajo mentalmente estimulante

Las personas prefieren trabajos que les den la oportunidad de aplicar sus
destrezas y capacidades y les ofrezcan tareas variadas, libertad y
retroalimentacion sobre su desempefio. Estas caracteristicas hacen que el
trabajo provea un estimulo intelectual.

b. Remuneraciones equitativas

Los empleados quieren esquemas de pago y ascenso que les parezcan

justos, claros y que respondan a sus expectativas. Cuando les parece que el
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salario es equitativo y que se basa en las exigencias del trabajo, las
capacidades del individuo y los criterios salariales de la localidad, se sienten
satisfechos. Del mismo modo, los empleados quieren sistemas de ascenso
equitativos, los ascensos traen oportunidades de crecimiento personal, mas
responsabilidades y una mejor posicién. Por tanto es mas probable que se
sientan satisfechos los individuos que perciben que las decisiones sobre
los ascensos se toman de manera justa y equitativa.

c. Condiciones laborales de apoyo

Los empleados se interesan en su entorno laboral tanto por comodidad
propia como para facilitarse la realizacién de un buen trabajo. En los estudios
se demuestra que los empleados prefieren los entornos que no sean
peligrosos ni incomodos. Ademas, casi todos prefieren laborar cerca de casa,
en instalaciones limpias y relativamente modernas con equipo y
herramientas adecuadas.

d. Compaifieros que los respalden

Las personas obtienen mas del trabajo que el puro dinero o realizaciones
materiales. Para la mayoria, también llena la necesidad de contacto social.
Por tanto, no es de sorprender que tener compafieros amigables y que
brinden apoyo aumento la satisfaccién laboral. (1)

Para Gonzalez (2006), la conducta del individuo dentro de la organizacion
tiene una estrecha relacién con el logro de su satisfaccion laboral. Segun él,
los principales factores que afectan a esta conducta son:

a. El rendimiento laboral

Son muchos los autores que han analizado la relacion existente entre
satisfaccion laboral y rendimiento del individuo. Unos autores establecen
que, el aumento o disminucion del rendimiento de un individuo esta
condicional al grado de satisfaccion que pueda tener éste dentro de la
organizacién. Por lo tanto, la satisfaccion es considerada como la causa del
rendimiento del trabajador (a mayor satisfaccion, mayor rendimiento). Hay
gue tener en cuenta que tanto el rendimiento como la satisfaccion, aparte de

relacionarse entre si, también lo hacen con otros elementos existentes en la
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organizacién, y que pueden ser influenciados de manera efectiva por estos
altimos. (1)

b. El absentismo.

Se puede definir como la ausencia continuada al trabajo por parte del
trabajador. En este caso el andlisis, fue mas que la satisfaccion, fue a la
insatisfaccion y el absentismo, ya que estos dos aspectos tienen mas
congruencias entre si.

Se puede decir, por ello, que cuando el trabajador se siente insatisfecho
tiende a faltar al trabajo de forma continuada, ya que su intencion es el
cambio de empleo. Por el contrario, cuando esta plenamente satisfecho con
su labor, el sujeto tendera a tener niveles bajos de absentismo.

c. La rotacion en el trabajo

Los autores establecen que la relacion existente entre la rotacion y la
satisfaccion en negativa. A mayor satisfaccion en el puesto de trabajo, menor
intencion de abandonar el empleo posee el sujeto. Por el contrario, a menos

satisfaccion, mayor es la intencion del sujeto a cambiar de trabajo. (1)

Dimensiones

Hackman y Oldham: Aplicaron un cuestionario llamado encuesta de
Diagnostico. Se identificaron cinco dimensiones. (8)

- Variedad de habilidades: Es el grado en el cual un puesto requiere de una
variedad de diferentes actividades para ejecutar el trabajo, lo que representa
el uso de diferentes habilidades y talentos del empleado.

- Identidad de la tarea: Es el grado en el cual el puesto requiere ejecutar una
tarea o proceso desde el principio hasta el final con un resultado visible.

- Significacién de la tarea: Es el grado en que el puesto tiene un impacto
sobre las vidas o el trabajo de otras personas en la organizacién inmediata o
en el ambiente externo.

- Autonomia: Es el grado en el cual el puesto proporciona libertad,
independencia y discrecion sustanciales al empleado en la programacion de

su trabajo y la utilizacion de las herramientas necesarias para ello.
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- Retroalimentacion del puesto: Es el grado en el cual el desempefio de las
actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el empleado
obtenga informacion clara y directa acerca de la efectividad de su actuacion.
En este sentido, Locke, fue uno de los primeros autores que intentd
identificar varias de estas caracteristicas, clasificAndolas a su vez en dos
categorias: (8)

Eventos o condiciones de satisfaccion laboral:

- Satisfaccion en el trabajo: interés intrinseco del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las
posibilidades de éxito o el control sobre los métodos.

- Satisfaccion con el salario: valoracidon con el aspecto cuantitativo del
sueldo, la equidad respecto al mismo o al método de distribucion.

- Satisfaccion con las promociones: oportunidades de formacion o la base a
partir de la que se produce la promocién.

- Satisfaccion con el reconocimiento: que incluye los elogios por la
realizacion del trabajo, las criticas, la congruencia con la propia percepcion.

- Satisfaccion con los beneficios: tales como pensiones, seguros médicos,
vacaciones, primas.

- Satisfaccion con las condiciones de trabajo: como el horario, los descansos,
el disefio del puesto de trabajo, la temperatura.

- Satisfaccién con la supervision: referida al estilo de supervision o las
habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

- Satisfaccion con los compafieros: que incluye la competencia de estos, su
apoyo, comunicacion, amistad.

- Satisfaccion con la compaiiia y la direccion: aspectos como la politica de
beneficios y salarios dentro de la organizacion.

Condiciones de trabajo

Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto por el bienestar
personal como para facilitar la realizacion de sus labores. Los estudios

demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean
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peligrosos o incomodos. La temperatura, la luz, el ruido y otros factores
ambientales no deberian estar tampoco en el extremo

Reconocimiento personal y/o social

Un aspecto importante para las personas dentro de las organizaciones es el
apoyo que existe entre comparieros de trabajo, contando para ellos los
logros adquiridos dentro de su entorno. Es por esto que para la mayoria de
los empleados, el trabajo también cubre la necesidad de interaccion social,
de establecer una red de conexidén. Tener compafieros amigables que
brinden apoyo, conlleva a tener una mayor satisfaccion en el trabajo. (4)

Beneficios econdémicos

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que
los empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del recurso
humano a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva. Varios estudios han demostrado
gue la compensacion es la caracteristica que probablemente sea la mayor
causa de insatisfaccion de los empleados. Es probable que tener un lider que
sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados con baja
autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes
(5). De manera general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion
positiva, escucha las opiniones de los empleados y demuestra interés
permitira una mayor satisfaccion. (4)

En este punto se toma al sistema de salarios y politicas de ascensos que se
tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como justo por
parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no
debe permitir ambigliiedades y debe estar acorde con sus expectativas. En la
percepcion de justicia influyen la comparacion social, las demandas del
trabajo, las habilidades del individuo y los estandares de salario de la

comunidad. Los empleados quieren sistemas de pagos y politicas de
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ascensos que les parezcan justos, claros y adecuados con sus expectativas.
Cuando el salario les parece equitativo, de acuerdo a las exigencias del
puesto, las habilidades del individuo y el nivel de los sueldos del lugar, es
muy probable que el resultado sea la satisfaccion. Del mismo modo, quienes
creen que las decisiones sobre los ascensos se hacen en forma honesta e

imparcial, tienden a sentirse satisfechos con su trabajo. (4)

Identificacién con la empresa

juega papel importante la motivacion del empleado, y entre ello se cuenta
con la formacibn empresarial, la capacitacion y actualizacion de
conocimiento, aumento en el estdndar de vida, mejores relaciones con su
superior inmediato, poder expresar sus ideas Yy sugerencias, tener
oportunidades de ascenso y promocion, tener retos profesionales, ademas
de poder contribuir en otras areas de la empresa y como si fuera poco tener
un ambiente laboral agradable, flexibilidad, libertad , seguridad y equidad
entre el grupo de compafieros, y lo mas importante considerarse

recompensado, reconocido y apreciado.

Condicion laboral

La condicion laboral segun el decreto legislativo n° 276, n° 728 y n°1057,
considerado en el marco de las politicas que en materia de gestion del
empleo e ingreso al servicio civil, siendo el SERVIR un 6rgano rector que
define, implementa y supervisa las politicas de personal de todo el estado.
(32)

Cargo
Funcion desempefiada habitualmente por una persona en una empresa 0 en

una institucidon a cambio de un salario. (33)

Edad
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1.4

La edad tiene su origen latin aetas, es un vocablo que permite hacer
mencion al tiempo que ha transcurrido desde el nacimiento de un ser vivo. La
nocion de edad brinda la posibilidad, entonces de segmentar la vida humana

en diferentes periodos temporales. (34)

FORMULACION DEL PROBLEMA

PROBLEMA GENERAL.:

¢, Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral del personal del Centro de Salud de
Churcampa - Huancavelica?

PROBLEMAS ESPECIFCOS:

¢, Cudl es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimensién desempefio de
tareas, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?
.Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimensidon beneficios
laborales y/o remunerativos, del personal del Centro de Salud de Churcampa
— Huancavelica?

¢,Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension Condiciones
fisicas, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?

¢, Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension desarrollo personal,
del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?

¢Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimensién politicas
administrativas, del personal del Centro de Salud de Churcampa -
Huancavelica?

¢,Cual es el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension relaciones con la
autoridad, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?
¢Cudl es segun la edad, el nivel de Satisfaccion Laboral del personal del
Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?

¢,Cual es segun la condicién laboral, el nivel de Satisfacciéon Laboral del
personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?

¢,Cual es segun el tiempo de servicio, el nivel de Satisfaccién Laboral del

personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?
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1.6

¢, Cudl es segun el cargo, el nivel de Satisfaccién Laboral del personal del

Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica?

JUSTIFICACION

Tiene valor teorico
Se justifica el presente estudio debido a tener como base a la epistemologia
y como propadsito el de generar reflexion sobre el conocimiento existente de

la satisfaccion laboral.

Es relevante socialmente

En la actualidad existen muchos causantes y diferentes ocasiones que
influyen en los adelantos de ocupaciones y relacion entre los trabajadores.
La presente investigacion se enmarca dentro de una problematica existente,
por lo tanto beneficiara a la institucion porque proporcionara el conocimiento
para generar la variabilidad de conductas y actitudes de los integrantes asi

también en su estructura organizacional.

Tiene valor metodoldgico
Se hace uso del método cientifico, con la utilizacién de instrumentos de
investigacion en este caso el cuestionario, que es un instrumento validado y

que a su vez servird para futuros trabajos relacionados al tema.

HIPOTESIS
HIPOTESIS GENERAL

No aplica por ser descriptivo

HIPOTESIS ESPECIFICOS

No aplica por ser descriptivo
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1.7 OBJETIVOS
OBJETIVO GENERAL
Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral del personal del Centro de Salud

de Churcampa — Huancavelica.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension Desempefio de
Tareas, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension beneficios
laborales y/o remunerativos, del personal del Centro de Salud de Churcampa
— Huancavelica.

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension Condiciones
fisicas, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension Desarrollo
Personal, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimensién politicas
administrativas, del personal del Centro de Salud de Churcampa -
Huancavelica.

o Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la dimension Relaciones con la
Autoridad, del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Conocer segun la edad, el nivel de Satisfaccion Laboral del personal del
Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Diferenciar segun la condicion laboral, el nivel de Satisfaccion Laboral del
personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Conocer segun el tiempo de servicio, el nivel de Satisfaccion Laboral del
personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

o Identificar segun el cargo, el nivel de Satisfaccion Laboral del personal del

Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.
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2.1

. METODO

El método cientifico es aquel procedimiento que nos ayudara a encaminar un
trabajo de investigacion, dando a conocer el origen de lo desconocido o la
veracidad de poder descubrir formas de existencias en los procesos del
universo, ayudaran profundizar nuevos conocimientos de manera

sistematizada.

Segun Hernandez, refiere que “la investigacion cientifica se concibe como un
conjunto de proceso sistematicos y empiricos que se aplican al estudio de un
fendmeno; es dindmica, cambiante y evolutiva. Se puede manifestar de tres

formas: cuantitativa, cualitativa y mixta.”(22)

Segun Carrasco S., refiere que en sentido general el método cientifico puede
definirse como los modos, las formas, las vias o caminos mas adecuados

para lograr objetivos previamente definidos. (27)

Segun Cortés M. e Iglesias M., refieren que la Metodologia de la
Investigacion (M.l.) o Metodologia de la Investigacion Cientifica es aquella
ciencia que provee al investigador de una serie de conceptos, principios y
leyes que le permiten encauzar de un modo eficiente y tendiente a la
excelencia el proceso de la investigacién cientifica.(28)

El enfoque del presente estudio es cualitativo.

DISENO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez, el disefio de la investigacion constituye la elaboracion del
plan metodologico del estudio, es decir, la determinacion y organizacion de
las estrategias y procedimientos que permitié la obtencion de datos, su
procesamiento, analisis e interpretacion, con el objetivo de dar respuesta a

los problemas planteados. (22)
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2.2

El tipo de investigacién es no experimental con disefio descriptivo simple se
emplea para analizar y conocer las caracteristicas, rasgos, propiedades y
cualidades de un hecho o fenomeno de la realidad en un momento

determinado del tiempo. (27)

Generandose el siguiente esquema:
M : O1

Donde:

M = Personal del Centro de Salud de Churcampa - Huancavelica

01 = Satisfaccion Laboral

En este disefio de investigacion se determind el nivel de Satisfaccion Laboral

VARIABLES Y OPERACIONALIZACION

Satisfaccion laboral: es el sentimiento, conducta, comportamiento que tendra

por la misma percepcion del clima.
Segun su naturaleza: Es una variable cualitativa
Segun el tipo de variable: Es Politdmico

Segun la escala de la variable: Es Ordinal
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DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Trabajo
organizado
Objetivos y
- responsabilidades
DESEMPENO DE
TAREAS Desarrollo y
habilidades
. . La satisfaccion
Satisfaccion laboral ual Apoyo iniciativas
laboral es la | '@ 9“" es |g.uz.;1 a
habilidad o decir productividad Satisfecho
. en una empresa,
predisposicion que _
el empleado tiene para cualquier ren?lljﬁledr(;gén ORDINAL
hacia su trabajo, gerenFe .?n una
se basa en | Ofganizacion, pues Ingresos
SATISFACCION | dogmas o valores s€ puede percibidos
. identificar que
LABORAL a partr de su|' BENEFICIOS _
experiencia empresas LABORALES Y/O Fu.nC|ones de
ocupacional descuidan al| RENUMERATIVOS jerarquia
recurso  humano,
notandose cuando Ingreso y

se mide el clima
organizacional.

satisfaccion de
necesidades

Estimulos
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econdmicos

Beneficios
laborales

Tiempo adecuado
para la ingesta

Oportunidad a
capacitaciones

Apoyo econdémico
Prestacion social

Compensacién por
tiempo de servicio

CONDICIONES
FISICAS

Infraestructura
adecuada

lluminacién y
ventilacion

Logistica 'y
mantenimiento
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Compafierismo

Apoyo
mutuamente

DESARROLLO
PERSONAL

Esfuerzos
Estimulo
Oportunidad

Resultado de
evaluacion

POLITICAS
ADMINISTRATIVAS

Debida
informacion

Réplicas de
capacitaciones

Trato amable,
respetuoso

Supervision

Innovacion y
mejoras

Coordinacion y
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supervision
Empatia

Accion de
supervision

RELACION CON LA
AUTORIDAD

Mision y vision
Alta direccidén

Respeto a los
trabajadores

Identificacion
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2.3 POBLACION Y MUESTRA
POBLACION
Oseda D. menciona que la poblacién o universo es el conjunto de individuos
que comparten por lo menos una caracteristica, sea una ciudadania coman,
la calidad de ser miembros de una asociacion voluntaria o de una raza, la
matricula en una misma universidad, o similares.(29)
Carrasco S. refiere que la poblacién es el conjunto de todos los elementos
(unidades de analisis) que pertenecen al ambito donde se desarrolla el
trabajo de investigacion. (27)
Supo J. menciona que la poblacion es el conjunto de todas las unidades de
estudio (sujetos u objetos) cuya caracteristica observable o reaccién que
pueden expresar nos interesa estudiar. (30)
La poblacion del presente estudio estuvo conformada por 40 trabajadores,

pertenecientes al Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica

MUESTRA

La muestra es una parte pequefia de la poblaciéon o un sub conjunto de ésta,
gue sin embargo posee las principales caracteristicas de aquella. En efecto,
la principal propiedad de la muestra es (poseer las principales caracteristicas
de la poblacién) la que hace posible que el investigador, que trabaja con la
muestra, generalice sus resultados a la poblacion. (29)

La muestra es una parte o fragmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal
manera que los resultados obtenidos en la muestra puedan generalizarse a
todos los elementos que conforman dicha poblacién. (27)

La muestra que se considerd en el presente estudio, fue de 38 trabajadores

siendo esta una muestra censal distribuidos de la siguiente forma:
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PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD CHURCAMPA (MICRORED DE SALUD
CHURCAMPA)

NO

CARGO

CONDICION

TOTAL

MEDICO

Nombrado (3)

7

MINSA (2)
Decret.  Legisl.
N° 276y 728

CAS (2)

ENFERMERA(O)

Nombrado (4)

MINSA (1)
Decret.  Legisl.
N° 276y 728

OBSTETRAS

Nombrado (1)

MINSA (2)
Decret.  Legisl.
N° 276y 728

CLAS (1)

ODONTOLOGOS

Nombrado (3)

CAS(1)

LABORATORIO

Nombrado ( 1)

CAS (2)

TEC. EN ENFERMERIA

Nombrado( 8)

12

MINSA (1)
Decret. Legisl.
N° 276y 728

CAS (3)

NUTRICION (Aux. Nutr.)

Nombrado (1)

FARMACIA

Nombrada (1)

CAS (1)

TOTAL

38
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2.4

Criterios de inclusién

Personal perteneciente al Centro de salud de Churcampa - Huancavelica

Criterios de exclusion
Personal que no pertenecen al Centro de salud de Churcampa -
Huancavelica.
Personal que se encuentran con licencia de permiso o vacaciones
Personal que no deseen participar

Personal que no firme el consentimiento informado

Unidad de analisis
Personal que reune los criterios de inclusion y que aceptan voluntariamente

participara en la investigacion.

TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS, VALIDEZ
Y CONFIABILIDAD

La técnica de investigacion constituyen el conjunto de reglas y pautas que
guian las actividades que realizan los investigadores en cada una de las
etapas de la investigacion cientifica. Las técnicas como herramientas
procedimentales y estratégicas suponen un previo conocimiento en cuanto a
su utilidad y aplicacién, de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulte

una tarea facil para el investigador. (27)

Técnica: se empled la encuesta.

Instrumento: Es el cuestionario los items nos permitieron recoger los datos,
fueron valorados segun la escala de Likert, los datos se agrupan de forma
verbal, para luego cambiarlos a datos cuantitativos.

Los modelos de la encuesta fueron elaborados por Sonia Palma Carrillo,
dentro de los aspectos de valoracion emitida por Likert.

Para la medicion de la variable satisfaccion laboral fue:

1. Muy baja
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2. Baja
3. Regular
4. Alta
5. Muy Alta

Confiabilidad con alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,927 33

De acuerdo a los resultados se ubica en confiabilidad alta

Validez: la validez se realiz6 mediante el juicio de expertos, con personas
capacitadas, con el conocimiento y experiencia suficiente para poder valorar
los indicadores de cada punto de la investigacion, te pueden brindar
informacion, juicio, validez del contenido y provee una base para la formacion
de una prueba en la evaluacidon a gran escala, los items en este caso deben
tener las dimensiones que se pretende medir.

Confiabilidad: la confiabilidad se consider6 mediante el método del alfa de
Cronbach, este método permite estimar la confiabilidad de un instrumento a
través de un conjunto de items, la validez del instrumento pretende describir

el grado de consistencia que el instrumento pretende medir.
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2.5 METODOS DE ANALISIS DE DATOS

Se utilizo los siguientes estadigrafos:

o Tablas de distribucién de frecuencias con las que se procesaron los items de
los cuestionarios de la encuesta.
o Se consideraron los graficos estadisticos, el histograma para visualizar e

interpretar los resultados.

2.6 ASPECTOS ETICOS
Para la veracidad de la aplicacion del presente trabajo de investigacion se
presentd constancias de solicitud, autorizaciones de la realizacion de parte
de los directivos a cargo del centro de salud, asi también se utilizé un
consentimiento informado el cual sera firmado por cada participante en el

estudio.
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I1l. RESULTADOS
3.1 RESULTADOS DESCRIPTIVOS
Tabla N° 1

Muestra Segun edad del personal del Centro de Salud de Churcampa —
Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
De 24 a 33 afios 11 28,9
De 34 a 43 afios 14 36,8
De 44 a 53 afios 9 23,7
De 54 a mas 4 10,5
Total 38 100,0
Grafico N° 1

Muestra Segun edad del personal del Centro de Salud de Churcampa —
Huancavelica
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Tabla N° 2

Muestra Segun condicién laboral del personal del Centro de Salud de Churcampa
— Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Nombrado 22 57,9
Contratado MINSA 6 15,8
Contratado CAS 9 23,7
Otros 1 2,6
Total 38 100,0
Grafico N° 2

Muestra Segun Condicion Laboral del personal del Centro de Salud de Churcampa
— Huancavelica
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Tabla N° 3

Muestra Segun tiempo de servicio del personal del Centro de Salud de Churcampa
— Huancavelica

Frecuencia Porcentaje

Menos de 1 afio 5 13,2

De 1 a5 afnos 8 21,1

Mas de 5 afios 25 65,8

Total 38 100,0
Gréfico N° 3

Muestra Segun tiempo de Servicio del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica
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Tabla N° 4

Muestra Segun Cargo del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Médico cirujano 7 18,4
Enfermeria 5 13,2
Obstetra 4 10,5
Odontdlogo 4 10,5
Laboratorista 3 7.9
Técnico 12 31,6
Nutricionista 1 2,6
Farmacéutico 2 53
Total 38 100,0
Gréfico N° 4

Muestra Segun Cargo del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica
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Tabla N° 5

Resultado del nivel de Satisfaccién Laboral del personal del Centro de Salud de

Churcampa — Huancavelica

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 1 2,6

Bajo 12 31,6

Regular 18 47,4

Alto 6 15,8

Muy alto 1 2,6

Total 38 100,0
Grafico N° 5

Resultado del nivel de Satisfaccién Laboral del personal del Centro de Salud de

Churcampa — Huancavelica
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 1 personal que representa el 2,6% de la
muestra consideran muy baja el nivel de satisfaccion personal, son 12 personales
gque representa el 31,6% de la muestra consideran como nivel bajo, son 18
servidores que representa el 47,4% de la muestra consideran regular nivel, son 6
servidores que representa el 15,6% de la muestra consideran el nivel alto, 1
servidor que representa el 2,6 % de la muestra considera muy alto el nivel de
satisdacion laboral
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Tabla N° 6

Resultado del nivel de Desempefio de Tareas, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

Frecuencia Porcentaje

Bajo 5 13,2

Regular 16 42,1

Alto 12 31,6

Muy alto 5 13,2

Total 38 100,0
Grafico N° 6

Resultado del nivel de desempefio de tareas, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que son 5 personales que representa el 13,2%
de la muestra consideran bajo el nivel de desempefio de tareas, son 16
personales que representa el 42,1% de la muestra consideran como nivel regular,
son 12 servidores que representa el 31,6% de la muestra consideran alto el nivel,
son 5 servidores que representa el 13,2% de la muestra consideran el nivel muy
alto de desempefio de tareas
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Tabla N° 7

Resultado del nivel de Beneficios Laborales, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 1 2,6

Bajo 16 42,1

Regular 17 44,7

Alto 3 7,9

Muy alto 1 2,6

Total 38 100,0
Gréfico N° 7

Resultado del nivel de Beneficios Laborales, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 1 personal que representa el 2,6% de la
muestra consideran muy baja el nivel beneficios laborales, son 16 personales que
representa el 42,1% de la muestra consideran como nivel bajo, son 17 servidores
gue representa el 44,7% de la muestra consideran regular nivel, son 3 servidores
que representa el 7,9% de la muestra consideran el nivel alto, 1 servidor que
representa el 2,6 % de la muestra considera muy alto el nivel de beneficios
laborales.
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Tabla N° 8

Resultado del nivel de Condiciones Fisicas, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 2 53

Bajo 13 34,2

Regular 11 28,9

Alto 12 31,6

Total 38 100,0
Grafico N° 8

Resultado del nivel de Condiciones Fisicas, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

40

Porcentaje

10

Muy bajo Bajo Regular

Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 2 personales que representa el 5,3% de
la muestra consideran muy baja el nivel de condiciones fisicas, son 13 personales
que representa el 34,2% de la muestra consideran como nivel bajo, son 11
servidores que representa el 28,9% de la muestra consideran regular nivel, son 12
servidores que representa el 31,6% de la muestra consideran el nivel alto,
ninguno considera muy alto el nivel de satisfacion laboral
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Tabla N° 9

Resultado del nivel de Desarrollo Personal, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

Frecuencia Porcentaje

Muy bajo 6 15,8

Bajo 9 23,7
Regular 15 39,5

Alto 5 13,2

Muy alto 3 7,9

Total 38 100,0

Grafico N° 9

Resultado del nivel de Desarrollo Personal, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica

Porcentaje

Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 6 personales que representa el 15,8%
de la muestra consideran muy baja el nivel de desarrollo personal, son 9
personales que representa el 23,7% de la muestra consideran como nivel bajo,
son 15 servidores que representa el 39,5% de la muestra consideran regular nivel,
son 5 servidores que representa el 13,2% de la muestra consideran el nivel alto, 3
servidores que representa el 7,9 % de la muestra considera muy alto el nivel de
desarrollo personal.
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Tabla N°10

Resultado del nivel de Politicas Administrativas, del personal del Centro de Salud
de Churcampa — Huancavelica

Frecuencia Porcentaje
Muy bajo 2 5,3
Bajo 13 34,2
Regular 12 31,6
Alto 9 23,7
Muy alto 2 5,3
Total 38 100,0

Grafico N° 10

Resultado del nivel de Politicas Administrativas,, del personal del Centro de Salud
de Churcampa — Huancavelica
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 2 personales que representa el 5,3% de
la muestra consideran muy baja el nivel de politicas administrativas, son 13
personales que representa el 34,2% de la muestra consideran como nivel bajo,
son 12 servidores que representa el 31,6% de la muestra consideran regular nivel,
son 9 servidores que representa el 23,7% de la muestra consideran el nivel alto,
son 2 servidores que representa el 5,3 % de la muestra considera muy alto el nivel
de politicas administrativas.
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Tabla N° 11

Resultado del nivel de Relaciones con la Autoridad, del personal del Centro de
Salud de Churcampa — Huancavelica

Frecuencia  Porcentaje

Muy bajo 1 2,6
Bajo 10 26,3
Regular 9 23,7
Alto 7 18,4
Muy alto 11 28,9
Total 38 100,0

Grafico N° 11

Resultado del nivel de Relaciones con la Autoridad, del personal del Centro de
Salud de Churcampa — Huancavelica
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Interpretacion

En la tabla y el grafico se observa que es 1 personal que representa el 2,6% de la
muestra consideran muy baja el nivel de relaciones con la autoridad, son 10
personales que representa el 26,3% de la muestra consideran como nivel bajo,
son 9 servidores que representa el 23,7% de la muestra consideran regular nivel,
son 7 servidores que representa el 18,4% de la muestra consideran el nivel alto,
son 11 servidores que representa el 28,9% de la muestra considera muy alto el
nivel de relaciones con la autoridad
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Tabla N° 12

Nivel de Satisfaccion Laboral segun Edad del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
Edad f % |f % F % f % f % |f %
De 24 a 33 afios 0/00%| 1| 26%| 7|18.4% 2| 53% 1126%| 11| 28.9%
De 34 a 43 afios 0(0.0%| 7]18.4%| 5|13.2% 2| 53%| 0[0.0%| 14| 36.8%
De 44 a 53 afios li26%| 2| 53%| 4|105%| 2| 53%| 0/0.0% 23.7%
De 54 a mas O0lo.0%| 2| 53%| 2| 53%| 0| 00%| O|0.0%| 4| 10.5%
Total 1100%| 12(31.6%| 18|47.4% 6(15.8% 1/2.6%| 38|100.0%

Gréfico N° 12

Nivel de Satisfaccion Laboral segun Edad del personal del Centro de Salud de
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Interpretacion

E De 24 a 33 aiios

E De 34 a 43 aiios

[ De 44 a 53 afios

[0 De 54 a mas

En la tabla y el grafico se observa que son 7 trabajadores de 24 a 33 afios que

representa el 18,4% de la muestra consideran tener satisfaccion regular, son 7

trabajadores que representa el 18,4% de la muestra de 34 a 43 afios consideran

un bajo nivel de satisfaccion mientras los trabajadores de 54 afios a mas se

encuentran entre bajo y regular satisfaccion, por lo que muy pocos son los que se

consideran con alta satisfaccion
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Tabla N° 13

Nivel de Satisfaccion Laboral segun condicion laboral del personal del Centro de
Salud de Churcampa — Huancavelica.

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total

Muy | % f % f % f % f % f %

bajo
Nombrado 1]2.6% 21.1% | 11| 28.9% 2| 53% 0.0% | 22| 57.9%
Contratado 0| 0.0% 2.6% 2| 53% 2| 53% 2.6% 6| 15.8%
MINSA
Contratado CAS 0| 0.0% 5.3% 5113.2% 2| 53% 0.0% 23.7%
Otros 0| 0.0% 2.6% 0| 0.0% 0| 0.0% 0.0% 1 2.6%
Total 1126%| 12|31.6% | 18| 47.4% 6 | 15.8% 2.6% | 38 | 100.0%

Gréfico N° 13

Nivel de Satisfaccion Laboral segun condicion laboral del personal del Centro de
Salud de Churcampa — Huancavelica.
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En la tabla y el grafico se observa que de los 22 trabajadores nombrados 11

trabajadores que representa el 28,9% de la muestra consideran regular la

satisfaccion, de los 6 trabajadores contratados MINSA 2 trabajadores que

representa el 5,3% de la muestra consideran regular y otros 2 que consideran

5,3% consideran alta satisfaccion, de los 9 contratados CAS solo 5 trabajadores

gue representa el 13,2% consideran regular satisfaccion laboral
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Tabla N° 14

Nivel de Satisfaccion Laboral segun tiempo de servicio del personal del Centro de

Salud de Churcampa — Huancavelica

Muy bajo Bajo Regular Alto Muy alto Total
Muy | MB | f Bajo f Regular | f alto f % MA | %
bajo
Menos de 1 afio 1]2.6% 1| 2.6% 2 5.3% 2| 53% 0| 0.0% 6| 15.8%
Se 1 a5 afios 0| 0.0% 2| 53% 4| 10.5% 2| 53% 0| 0.0% 8| 21.1%
Mas de 5 afios 0| 0.0% 9123.7% | 12| 31.6% 2| 53% 1|26%| 24| 63.2%
Total 1]2.6% 12 1 31.6% | 18| 47.4% 6 | 15.8% 1|2.6%| 38| 100.0%

Gréfico N° 14

Nivel de Satisfaccion Laboral segun cargo del personal del Centro de Salud de

Interpretacion
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En la tabla y el grafico se observa que son de los 5 trabajadores con menos de 1
afio solo 2 trabajadores que representa el 5,3% consideran alta satisfaccion
laboral, de los 8 trabajadores de 1 a 5 afios de servicio son 4 trabajadores que
representa el 10,5% consideran regular, y de los 25 trabajadores con mas de 25
afos 12 trabajadores que representa el 31,6% de la muestra se sienten con
regular satisfaccion laboral
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IV. DISCUSION

Luego de haberse procesado los datos, los resultados fueron presentados en
gréficos y/o tabas estadisticas para su analisis y su interpretacion el marco teoérico,

asi tenemos lo siguiente:

En cuanto a datos generales, del 100% (38), en la edad de 24 a 33 28.9%(11),
de 34 a 43 36.8% (14) de 44 a 53 23.7% (9) y de 54 a mas 10.5% (4); condicion
laboral nombrado 57.9% (22), contrato MINSA 15.8 % (6) contrato CAS 23.7 (9) y
otros 2.6% (1); en el tiempo de servicios menor de un afio 13.2% (5),de 1 a 5 afios
21.1% (8) mas de 5 afios 65.8% (25) y segun los cargos médicos cirujano 18.4%
(7).enfermera 13.2% (5), obstetra 10.5% (4) odontélogo 10.5% (4), laboratorista
7.9%(3), técnicos en enfermeria 31.6 % (12), nutricion 2.6% (1) y farmacia 5.3%
(2) ,por lo podemos evidenciar que la mayoria de personal tiene condicion laboral

nombrado con mas de 5 afios

En relacion al objetivo general que fue: Determinar el nivel de Satisfaccion Laboral
del personal del Centro de Salud de Churcampa — Huancavelica.

El objetivo en mencion: se considerara la apreciacion del nivel de Satisfaccion
Laboral, se obtuvo En la tabla y el grafico se observa que son 18 servidores que
representa el 47,4% de la muestra consideran regular nivel, Esto se corrobora con
lo encontrado por Cruz N. (1) elaboro su tesis titulado “Nivel de satisfaccion
laboral que poseen los empleados de la direccion de é&rea de salud de
Huehuetengo y su relacion con el género”, tomando como objetivo principal
determinar el nivel de satisfaccion laboral que poseen los empleados de la
direccion de salud de Huehuetengo y su relacion con el género .El estudio es de
tipo descriptiva, la investigacion se realizé con una muestra de 30 personas, entre
18 y 45 afios de edad, se obtuvo como resultados la media de 50.97, indicando
qgue la mayoria de los trabajadores presentan un alto nivel de satisfaccion laboral,

siendo un porcentaje del 77% con la escala totalmente satisfecho.
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N° 2. Esto se corrobora con lo encontrado por Jaramillo N. y Gonzéalez J. (4),
elaboraron su tesis titulado “nivel de satisfaccion laboral de los empleados de la
alcaldia municipal de la Celia Risaralda”, donde su objetivo fue determinar el
indice de satisfaccion laboral de los empleados que laboran en esta institucion,
para poder encontrar mecanismos de ayuda para mejorar el desempefio de cada
uno en sus labores, obteniendo como resultados que los trabajadores se
encuentran satisfechos en torno a la distribucion de salario, cumplimiento de
metas, identidad en la tarea, autonomia, con un 96 y 98% respectivamente,
indicando una percepcién alta.

Asi mismo Olivares J. y col. (7), realizaron un trabajo de investigacion titulado
“Satisfaccion laboral de docentes universitarios del departamento Académico de
Clinica Estomatoldgica”, la satisfaccion laboral es una sensacion de que puedes
lograr el equilibrio entre una necesidad y el fin, estas son influenciadas por
factores que el sujeto percibir4, generando una sensacion de satisfaccion o
insatisfaccion y esta a su vez producira el nivel de produccién con el cumplimiento
de sus funciones, este estudio tuvo como propésito de medir el nivel de
satisfaccion laboral segun sus factores intervinientes por su condicion laboral,
remuneracion, tension laboral y condicion de trabajo, este estudio fue de tipo
descriptivo y de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 36 docentes
del DACE, los resultados obtenidos fueron que el 61.1% fueron hombres, en
cuanto a satisfaccion laboral los docentes obtuvieron un promedio de 11, que

fueron calificados como bueno, segun a la escala de valoracion.

En relacion a los objetivos especificos podemos afirmar:

En cuanto al objetivo especifico uno: Identificar el nivel de Satisfaccion
Laboral en la dimension desempefio de tareas, del personal del Centro de Salud
de Churcampa — Huancavelica. De acuerdo a la tabla y grafico N° 6, se observa
que son 5 personales que representa el 13,2% de la muestra consideran bajo el
nivel de desempefo de tareas, son 16 personales que representa el 42,1% de la

muestra consideran como nivel regular, son 12 servidores que representa el
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31,6% de la muestra consideran alto el nivel, son 5 servidores que representa el
13,2% de la muestra consideran el nivel muy alto de desempefio de tareas
concluyendo que el desempefio de tares del personal del centro de salud se
muestran en un nivel regular dada por que el personal expresa que la institucion
no proporciona una organizacion optima, ausencia de desarrollo de habilidades y
actividades, suficientes que les permita tener un buen desempefio de tareas en su

centro de trabajo .

Del objetivo especifico dos: Identificar el nivel de Satisfaccion Laboral en la
dimension beneficios laborales y/o remunerativos, del personal del Centro de
Salud de Churcampa — Huancavelica. De acuerdo a la tabla y grafico N° 7, se
observa que es 1 personal que representa el 2,6% de la muestra consideran muy
baja el nivel beneficios laborales, son 16 personales que representa el 42,1% de la
muestra consideran como nivel bajo, son 17 servidores que representa el 44,7%
de la muestra consideran regular nivel, son 3 servidores que representa el 7,9%
de la muestra consideran el nivel alto, 1 servidor que representa el 2,6 % de la
muestra considera muy alto el nivel de beneficios laborales. Por lo tanto podemos,
evidenciar que los beneficios laborales y/o remunerativos son regular; referido a
que el personal expresa que la remuneracion que percibe no es adecuadas en
relacion al trabajo que realizan y los directivos no se preocupan por las

necesidades primordiales del personal.

Continuando con el objetivo especifico tres: Identificar el nivel de
Satisfaccion Laboral en la dimensién Condiciones fisicas, del personal del Centro
de Salud de Churcampa — Huancavelica.De acuerdo a la tabla y grafico N° 8, se
observa que es 2 personales que representa el 5,3% de la muestra consideran
muy baja el nivel de condiciones fisicas, son 13 personales que representa el
34,2% de la muestra consideran como nivel bajo, son 11 servidores que
representa el 28,9% de la muestra consideran regular nivel, son 12 servidores que
representa el 31,6% de la muestra consideran el nivel alto, ninguno considera
muy alto el nivel de satisdacion laboral. Por lo tanto podemos deducir que las

condiciones fisicas del centro de salud es bajo, que esta dado por que el personal
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expresan que el trabajo en el servicios estdn mal organizado, y ausencias de

herramientas e instrumentos. Cual no les permite completar las tareas asignadas.

Respecto al objetivo especifico cuatro: Identificar el nivel de Satisfaccion
Laboral en la dimensién desarrollo personal, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica. De acuerdo a la tabla y grafico N° 9, se observa que
es 6 personales que representa el 15,8% de la muestra consideran muy baja el
nivel de desarrollo personal, son 9 personales que representa el 23,7% de la
muestra consideran como nivel bajo, son 15 servidores que representa el 39,5%
de la muestra consideran regular nivel, son 5 servidores que representa el 13,2%
de la muestra consideran el nivel alto, 3 servidores que representa el 7,9 % de la
muestra considera muy alto el nivel de desarrollo personal. Por lo tanto podemos
deducir que el desarrollo personal del personal expresa que tiene regular
oportunidad para recibir capacitaciones que les permita el desarrollo laboral, y

potencial humano.

Respecto al objetivo especifico quinto: Identificar el nivel de Satisfaccion
Laboral en la dimension politicas administrativas, del personal del Centro de Salud
de Churcampa — Huancavelica. De acuerdo a la tabla y grafico N° 10, se observa
que es 2 personales que representa el 5,3% de la muestra consideran muy baja el
nivel de politicas administrativas, son 13 personales que representa el 34,2% de la
muestra consideran como nivel bajo, son 12 servidores que representa el 31,6%
de la muestra consideran regular nivel, son 9 servidores que representa el 23,7%
de la muestra consideran el nivel alto, son 2 servidores que representa el 5,3 % de
la muestra considera muy alto el nivel de politicas administrativas. Por lo tanto
podemos deducir que es bajo las politicas administrativas, dados por que
expresan que no se le proporciona la informacién oportuna y adecuada de su

desempefio y resultados alcanzados.
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Respecto al objetivo especifico sexto: Identificar el nivel de Satisfaccion
Laboral en relaciones con la autoridad, del personal del Centro de Salud de
Churcampa — Huancavelica. De acuerdo a la tabla y grafico N° 11, En la tabla y el
grafico se observa que es 1 personal que representa el 2,6% de la muestra
consideran muy baja el nivel de relaciones con la autoridad, son 10 personales
que representa el 26,3% de la muestra consideran como nivel bajo, son 9
servidores que representa el 23,7% de la muestra consideran regular nivel, son 7
servidores que representa el 18,4% de la muestra consideran el nivel alto, son 11
servidores que representa el 28,9% de la muestra considera muy alto el nivel de
relaciones con la autoridad. Por lo tanto podemos deducir que las relaciones con
la autoridad son muy alto, porque expresan que lo directivos y jefes reconocen
cuando realizan un buen trabajo y toman en cuenta a los trabajadores para toma

de decisiones y también demuestras dominio y conocimiento de sus funciones.

En este estudio se comprueba la existencia de un regular nivel de satisfaccion
laboral a través de la presencia de todas sus dimensiones estudiadas, aunque en
distintos niveles aceptables, como son: desempefio de tareas ,benéficos
favorables y/o remunerativos condiciones fisicas, desarrollo personal ,politicas
administrativas, y relaciones con la autoridad .Por lo contrario, en la investigacion
de Olivares J. y Col. (7), realizaron un trabajo de investigacion titulado
“Satisfaccion laboral de docentes universitarios del departamento Académico de
Clinica Estomatologica”, la satisfaccion laboral es una sensacion de que puedes
lograr el equilibrio entre una necesidad y el fin, estas son influenciadas por
factores que el sujeto percibird, generando una sensacion de satisfaccion o
insatisfaccion y esta a su vez producira el nivel de produccién con el cumplimiento
de sus funciones, este estudio tuvo como propésito de medir el nivel de
satisfaccion laboral segun sus factores intervinientes por su condicién laboral,
remuneracion, tension laboral y condicién de trabajo, este estudio fue de tipo

descriptivo y de corte transversal, la muestra estuvo conformada por 36 docentes
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del DACE, los resultados obtenidos fueron que el 61.1% fueron hombres, en
cuanto a satisfaccion laboral los docentes obtuvieron un promedio de 11, que
fueron calificados como bueno, segun a la escala de valoracion, en el factor de
remuneracion obtuvieron un 8.5 obteniendo un calificativo de regular, en factor
tension laboral obtuvieron un 8.75 lo cual lo califica como regular y en condicién
laboral obtuvieron un promedio de 9.61 también calificAndose como regular.
Llegando a la conclusion que se necesita mas organizacion y una intervencion en
cuanto a los factores que intervienen en la satisfaccion laboral por lo que en

general obtuvieron una escala de regular en la valoracion de la investigacion.

El estudio realizado en el centro de salud Churcampa, tiene como debilidad;
desempenfios de tareas, benéficos laborales y/o remunerativos, condiciones fisicas,
desarrollo personal, politicas administrativas y relaciones con la autoridad

participacién, en cuanto al nivel de satisfaccién laboral.

En general, se podria decir que el personal del centro de salud tiene una
percepcion regular de su ambiente laboral, demostrando un comportamiento y
desempefio fragil. Ademas, demuestran una respuesta negativa, evidenciado tanto

en su desarrollo profesional y personal que tienen en dicha institucion.

Mejorando las debilidades mencionadas, se podria optimizar tanto la
eficacia individual como organizacional, para lograr los objetivos y metas

instituciones.
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V.

CONCLUSIONES

. Se determind que el personal encuestado considera un nivel regular de

satisfaccion personal en un 47,4%, asi también se puede observar que
el 31,6% del personal encuestado considera bajo, y el 2,6% muy bajo el

nivel de satisfaccion laboral.

. Se identificé6 respecto a la dimension Desempefio de Tareas de la

variable satisfaccion laboral, que un porcentaje de 42,1%, lo considera
como nivel regular y un 31.6% considera alto el nivel de desempefio de
tareas en el personal del Centro de Salud de Churcampa -

Huancavelica

. Se identificé conforme a la dimension beneficios laborales, que el 44.7%

considera como regular y el 42,1% como bajo, el nivel de beneficios
laborales, siendo este un porcentaje a considerar para la reforma en
cuanto a los beneficios laborales del personal del centro de salud de

Churcampa.

. Se identific6 en cuanto al nivel de las condiciones fisicas que el 34,2% lo

considera bajo por lo que se requiere una mejora, y un 31,6% considera
alto, las condiciones fisicas del centro de salud de Churcampa -

Huancavelica.

. Se identificé respecto a la dimensioén desarrollo personal que el 39,5% lo

considera regular, referido a las capacitaciones talleres, seminarios, etc.
Seguido de un 23,7% que lo considera bajo, influyendo asi en la
capacidad cognitiva para el manejo y tratamiento como del diagnéstico

en los pacientes.
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. Se identificé respecto a la dimensién politicas administrativas que el 34,2%
lo considera bajo, seguido de un 31,6% que lo considera regular,
influyendo asi en capacidad de administracion del centro de salud de

Churcampa - Huancavelica.

. Se identific6 conforme al nivel de relaciones con la autoridad, que el
18,43% vy el 28,9% consideran como alto y muy alto respectivamente, la
percepcion de las relaciones personales del centro de salud de

Churcampa — Huancavelica.

. Se llegd a conocer que de la muestra el grupo etario de 34 a 43 afios
consideran bajo en un 18,4%, la satisfaccion laboral, mientras los
trabajadores de 54 afos a mas se encuentran entre bajo y regular
satisfaccion, por lo que muy pocos son los que se consideran con alta

satisfaccion.

. Se diferencia respecto a la condiciéon laboral, que mayor nivel de
satisfaccion se da en los trabajadores nombrados que en un 28,9%
consideran regular la satisfaccion laboral, a diferencia que los de la

modalidad de contrato CAS consideran regular al 13,2%.

10.Y por ultimo respecto al tiempo de servicié se encontr6 que el 31,6% de

trabajadores que tienen mas de 5 afios consideran la satisfaccion laboral,

como regular.
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VI.

RECOMENDACIONES

Que los responsables del centro de salud Churcampa — Huancavelica
utilicen la informacion del presente estudio para elaborar un Plan de
Mejora Continua, orientado a superar las dimensiones que se

encuentren con un nivel regular de satisfaccion laboral.

Se sugiere motivar al personal del centro de salud Churcampa, con
diversos incentivos y/o reconocimientos por la calidad de sus labores,
por el excelente trato que brindan a sus pacientes, por la comunicacion
efectiva que emplean, etc. aspectos que los hagan sentir importantes,
que son parte de un gran equipo que persiguen objetivos claros y
comunes, siendo el principal, prestar una atencion en salud con
estandares de calidad. Asi mismo brindarles la oportunidad de mejorar
sus habilidades y seguir desarrollandose profesionalmente, con

programas de capacitaciones, actualizaciones, entre otras.

Se sugiere una correcta y eficaz gestion econdmica, administrativa, de
recursos humanos y de procesos por parte de las autoridades
pertinentes, que mejoren las condiciones del centro de salud y los
niveles de satisfaccion de sus trabajadores, preocupandose en lo que
respecta a las remuneraciones, siendo las adecuadas a la cantidad de

horas trabajadas por los profesionales del centro de salud Churcampa.

Se sugiere también en relacion a su infraestructura del espacio fisico del
centro de salud Churcampa en general asi como el de los consultorios,
bafios y otros ambientes estén 6ptimos para su uso, que mantengan
abastecimiento de insumos y medicinas necesarias para que estén

siempre disponibles, asi como un control de la operatividad de los
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equipos, realizando politicas administrativas equitativas que fortalezcan

las relaciones interpersonales.

Se sugiere para una mayor satisfaccion laboral de los trabajadores del
centro de salud Churcampa romper las barreras de comunicacion,
fomentar el trabajo en equipo interdisciplinario y la solidaridad entre
colegas con pleno uso de sus, eliminando asi la formacion de pequefios

grupos independientes que solo se apoyan entre ellos mismos.

Se sugiere siempre realizar reuniones periodicas de los superiores a
cargo y los profesionales, manteniendo siempre una comunicacion
horizontal bidireccional para evaluar y dar solucién a los problemas
presentados durante el proceso laboral y que comprometen la

satisfaccion en el trabajo de las partes.

A la comunidad cientifica se recomienda realizar estudios comparativos

relacionados al tema de investigacion
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

ANEXOS

PROBLEMAS OBJETIVOS MARCO TEORICO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
TIPO DE
i i INVESTIGACION:
PROBLEMA GENERAL | OBJETIVO GENERAL SATISFACCION HIPOTESIS No Experimental
Cus _ , | LABORAL GENERAL .. | Descriptivo,
¢,Cuél es el nivel de |- Determinar es el nivel SATISFACCION
Satisfaccion Laboral del | de Satisfaccion Laboral | Robbins (2004), la | - No aplica LABORAL Transversal.
personal del Centro de gel persogall ((jjel Centorlo define simplemente NIVEL DE
Salud de Churcampa - © al €| como la actitud . :
Huancavelica? P Churcampa " | general del individuo HIPOTESIS INVES.T!GA(.:ION'
' Huancavelica gen ESPECIFICOS Dimensiones: Descriptivo simple
hacia su puesto. Las
actitudes son | _ No aplica. -Desempefio de | DISENO DE
PROBLEMAS OBJETIVO determinadas tareas. INVESTIGACION:
ESPECIFICOS ESPECIFICOS conjuntamente  por N Descriptivo
o _ las  caracteristicas - Beneficios
- ¢Cuéleselnivelde | Identificar es el nivel actuales del puesto laborales y/o
Satisfaccion Laboral de Satl_sfacm_o,n Laboral como por las remunerativos. M :01
en la dimension en la dimension i
desemperio de tareas desempefio de tareas, | P€rcepciones — que - Condiciones
P ' | del personal del Centro | tiene el trabajador o
del personal del . fisicas.
Centro de Salud de de Salud de de lo que deberian
Churcampa — ﬁhurcamplq - ser.(1) - Desarrollo '
Huancavelica? uancaveiica. - Personal. POBLACION:
- ¢ Cudl es el nivel de - Identificar es el nivel .
gatisfaccién Laboral de Satisfaccion Laboral - Politicas 40 Trabajadores

en la dimensién
beneficios laborales

en la dimensién
beneficios laborales
y/o remunerativos, del

administrativas.

del Centro de Salud
de Churcampa -
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y/o remunerativos, del
personal del Centro
de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?
¢,Cual es el nivel de
Satisfaccion Laboral
en la dimensién
Condiciones fisicas,
del personal del
Centro de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cudl es el nivel de
Satisfaccion Laboral
en la dimensién
desarrollo personal,
del personal del
Centro de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cual es el nivel de
Satisfacciéon Laboral
en la dimensién
politicas
administrativas, del
personal del Centro
de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cudl es el nivel de
Satisfaccion Laboral
en la dimension
relaciones con la

personal del Centro de
Salud de Churcampa —
Huancavelica.
Identificar es el nivel
de Satisfaccion Laboral
en la dimensién
Condiciones fisicas,
del personal del Centro
de Salud de
Churcampa —
Huancavelica.
Identificar es el nivel
de Satisfaccion Laboral
en la dimensién
desarrollo personal, del
personal del Centro de
Salud de Churcampa —
Huancavelica.
Identificar es el nivel
de Satisfaccion Laboral
en la dimensién
politicas
administrativas, del
personal del Centro de
Salud de Churcampa —
Huancavelica.
Identificar es el nivel
de Satisfaccion Laboral
en la dimensién
relaciones con la
autoridad, del personal
del Centro de Salud de
Churcampa —
Huancavelica.

- Relacion con la
autoridad

Huancavelica

MUESTRA : 38
trabajadores del
centro de Salud de
Churcampa

TIPO DE
MUESTREO:
Muestra censal

TRATAMIENTO
ESTADISTICO:

Descriptivo

TECNICA:
Encuesta.

INSTRUMENTO:
Cuestionario y

Soporte Informatico
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autoridad, del
personal del Centro
de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cual es segun la
edad, el nivel de
Satisfaccion Laboral
del personal del
Centro de Salud de
Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cuél es segun la
condicion laboral, el
nivel de Satisfaccion
Laboral del personal
del Centro de Salud
de Churcampa —
Huancavelica?

¢, Cuél es segun el
tiempo de servicio, el
nivel de Satisfaccion
Laboral del personal
del Centro de Salud
de Churcampa —
Huancavelica?

,Cual es segun el
cargo, el nivel de
Satisfaccion  Laboral

del personal del
Centro de Salud de
Churcampa -
Huancavelica?

Conocer segun la
edad, el nivel de
Satisfaccion Laboral
del personal del Centro
de Salud de
Churcampa —
Huancavelica.
Diferenciar segun la
condicién laboral, el
nivel de Satisfaccion
Laboral del personal
del Centro de Salud de
Churcampa —
Huancavelica.
Conocer segun el
tiempo de servicio, el
nivel de Satisfaccion
Laboral del personal
del Centro de Salud de

Churcampa —

Huancavelica.

Identificar segun el
cargo, el nivel de
Satisfaccion  Laboral
del personal del Centro
de Salud de
Churcampa -

Huancavelica.
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ANEXO N° 02: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

DEFINICION DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES MEDICION
Trabajo
organizado
Objetivos y
. responsabilidades
DESEMPENO DE
TAREAS Desarrollo y
Satisfaccion . ., habilidades
laboral | La satisfaccion
f?al;lriacllad €s i laboral es igual a Apoyo iniciativas
. L, decir productividad
predisposicién que en una empresa Satisfecho
el empleado tiene o ORDINAL
ara cualquier
hacia su trabajo, perente en quna Sueldo o
se basa en 9 L remuneracion
B organizacion, pues
SATISFACCION | dogmas o valores seg Ee de INAresos
LABORAL a partr de su identificar P e BENEFICIOS e?cibidos
experiencia empresas g LABORALES Y/O P
ocupacional descuidan al RENUMERATIVOS Funciones de
recurso  humano, jerarquia
notandose cuando Ingreso y

se mide el clima

satisfaccion de
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organizacional.

necesidades

Estimulos
econdmicos

Beneficios
laborales

Tiempo adecuado
para la ingesta

Oportunidad a
capacitaciones

Apoyo econdémico
Prestacion social

Compensacion por
tiempo de servicio

CONDICIONES
FISICAS

Infraestructura
adecuada

lluminacién y
ventilacion

Logistica y
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mantenimiento
Comparfierismo

Apoyo
mutuamente

DESARROLLO
PERSONAL

Esfuerzos
Estimulo
Oportunidad

Resultado de
evaluacion

POLITICAS
ADMINISTRATIVAS

Debida
informacion

Réplicas de
capacitaciones

Trato amable,
respetuoso

Supervision

Innovacion y
mejoras
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Coordinacion y
supervision

Empatia

Accién de
supervision

RELACION CON LA
AUTORIDAD

Misién y visién
Alta direccion

Respeto a los
trabajadores

Identificacion
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ANEXO N° 03: VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

de satisfaccién laboral del

MATRIZ DE VALIDACION

personal del centro de salud de Churcampa, Huancavelica - 2018

CRITERIOS DE EVALUACION

e g 2 RELACION RELACION e RELACION
@ 8 < & ENTRE LA ENTRE LA e e EnTRE EL iTEMms (OB SERVACIO
= DIMENSION INDICADOR ITEMS = = 2 |variABLE ¥ LA | DiMENSION v | INPISADOR ¥ EL LA OPCION DE| NES ¥/O
= H H ol MCvEh g E e ReSPUESTA oMt
= z = 2
s Sl s | no | s |no| s ~no | s No
Trabai organzado
Objetivos L. 1 ranajo en mi servicia esta bien organizado,
responsabilidades o x x
5
ap Nciatvas 2. Los objetivos y e ilidades de mi puesto de trabaio
BESEMPERG DE TAREAS D e ——— 5 &
1 ocibe o i Jote o1 oo i iniclsivas on ot
Objetivos v ciosempene do mis act
Desarrolio y habilidades
ool v 5. En general, me siento satisfecho en mi Unidad de tranaje x x
x x
x x
Satisracer sus necesidades personales
Sueldo o remuneracion
naresos percibidos 19, e wanaindores mas destacado son o aus rciben
Flnciones de jerarquia  |sstimuies cconar o algan tpo de
Ingreso y satisfaccion de anchacion.
Estimulos econemicos
Beneficios aborales
BENErICIos LABORALES /0| | Tiempo adecuado para i ¢ et o « «
O LhmonALE: decuad cd de beneficios tabor
Oponunidad a
Apoyo econemico
Fraameion social
ComPensacion por Hempo |12, Tiens el tlempa es adecuado para ta Ingesta de sus
e Ml
cuvvesucndn @ sus conarcones lanoraies. * *
5 ariarriontas o instammon s e tomer un busna x x
= e wbarar
=1
=3 o 2 area da 5u trabae
= Infrasstructura adecuad:
g ;
F | coneicionesrisicas Companarismeo 19,12 Logisticay ot mantonimienta funcionan adscuadarmonte 3 23
= Apove bare atena. pitpetvy
21, Croe L. Qus o persanar e orras areas dene apoyarse « «
5= Gree us 5Us SaTeTEos TRAIEAGGS Paa TGOTAT WETAT
DESARROLLO PERSONAL x x
=7 T e G eI e e G T et s
S eam adcucna achva i rabasaao « «
Debida informacion
Replicas de
Trato amable, reSPetUoSO |6 cree que el servicio asistencial nocturna deberia contar
PoLITICAS Supervision con supervision x x
nonbSLTCAS o Innovacion y mejoras x x
Coordinacion y supenision
et ey 20, Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y
Acolonanots mien | Pusean sonstenten Inovacion y tas mejoras
22 Lo gt e s o et do ot on « "
Suparvision coranora & 1a Wherasion de enslonas anira a1 x x
= e T o oy o e oo =
Mision y vision
UTORIDAD to 2 1on rabais e U e o o Seres v o e

ez,
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionario de satisfaccién laboral

OBJETIVO: Recabar informacién concerniente a la variable satisfaccién laboral

DIRIGIDO AL: Personal del centro de salud de Churcampa Huancavelica

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Mg. Luis Alberto Cueva Buendia

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: Magister en Administracion

VALORACION
Relacion entre la variable y Relacién entre la Relacién entre el indicador| Relacién entre el item y la
la dimensién dimension y el indicador y el item opcioén de respuesta TOTAL
Sl NO Sl NO Sl NO Sl NO
TOTAL 6 0 6 0 21 3 21 1
97%
PORCENTAJE 100 0 100 0 92 8 97

DECISION DE EXPERTO :

MUY ALTO |ALTO MEDIO BAJO MUY BAJO

Meg. Luis Alberto Cueva Buendia
FIRMA DEL EVALUADOR

Confiabilidad con alfa de Cronbach

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vialido 10 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 10 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,927 33

De acuerdo a los resultados se ubica en confiabilidad alta
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ANEXO N° 04: INSTRUMENTO

SATISFACCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL INSTRUMENTO DE EVALUACION

INSTRUCCIONES

Lea con atencion las preguntadas del cuestionario. A continuacion le presentare unas preguntas
gue estan elaboradas con posibles respuestas de las cuales Ud. responderd y marcara lo que
crea conveniente de acuerdo a las alternativas que se le presentan. Teniendo en cuenta que de
las respuestas y el tiempo que usted le dedique redundara en el éxito de este estudio, que al final
sera para el propio beneficio de nuestra institucion.

DATOS GENERALES:

Edad

24a33afios( ) 34a43afios ( ) 44ab3afos ( ) 54 amasafos

()

Condicién laboral

Nombrado ( ) Contratado MINSA () Contratado CAS ( ) Otros ()

Tiempo de servicio

Menosde lafio( ) DelAb5afios () masdeb5afos( )

Cargo

Médico Cirujano ( ) Enfermera(o)( ) Obstetra( ) Odontélogo ( )

Laboratorista ( ) Tec. En Enfermeria ()  Nutricién ( ) Farmacia ( )

A continuacion se le realizara unas preguntas ya elaboradas la cual responderd segun
experiencia profesional, con la finalidad de mejorar nuestro Centro de Salud de Churcampa -

Huancavelica

El puntaje y la clave de respuesta a cada afirmacién se asignaran de acuerdo a la siguiente
tabla:

CODIGO ESTOY
1 Totalmente en desacuerdo
2 Pocas veces de acuerdo
3 Indiferente
4 Mayormente de acuerdo
5 Totalmente de acuerdo
Preg. 1 2 3 4
DESEMPENO DE TAREAS
1 El trabajo en mi servicio esta bien organizado. T T 1 ]
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2 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo son claros, por
tanto sé lo que se espera de mi.
3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juego y desarrollar mis
habilidades.
4 Recibo de mis jefes el apoyo a mis iniciativas en el desempefio de mis
actividades.
5 En general, me siento satisfecho en mi Unidad de trabajo
BENEFICIOS LABORALES Y/O REMUNERATIVOS
6 Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo que realizo
7 Sus ingresos percibidos son diferentes respecto de otras Instituciones de
Salud.
8 Se reconoce los mayores esfuerzos por funciones de jerarquia administrativa
9 Los ingreso que recibe por su trabajo, le permite satisfacer sus necesidades
personales
10 Los trabajadores mas destacados son los que reciben estimulos econémicos
excepcionales o algun tipo de felicitacion.
11 Goza usted de beneficios laborales
12 Tiene el tiempo es adecuado para la ingesta de sus alimentos dentro de sus
horas de trabajo en caso de laborar 12 horas asistenciales
13 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita el
desarrollo de mis habilidades asistenciales para la atencion integral.
14 El Centro de Salud le brinda el suficiente apoyo econémico y facilidades
para mi capacitacion.
15 El personal recibe todas las prestaciones sociales en caso corresponda a sus
condiciones laborales.
16 Cree Ud. que debe recibir el derecho a la Compensacion por Tiempo de
Servicio
CONDICIONES FISICAS
17 La institucion tiene la infraestructura adecuada, las herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buena satisfaccion laboral
18 Es suficiente la iluminacién y ventilacién de los ambientes en su area de
trabajo
19 La Logistica y el mantenimiento funcionan adecuadamente para atender
necesidades del servicio.
20 Los compafieros de trabajo en el area estamos dispuestos a ayudarnos entre
nosotros para completar las tareas asignadas.
21 Cree Ud. Que el personal de otras areas debe apoyarse mutuamente.
DESARROLLO PERSONAL
22 Cree que sus esfuerzos realizados para lograr metas propuestas son
debidamente consideradas para la evaluacion de su desempefio
23 Recibe usted algtn estimulo por parte de su jefe inmediato
24 Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que permita ser
promovida y/o ascendida.
25 Sirven los resultados de la evaluacién del desempefio para la promocion de
los trabajadores.
POLITICAS ADMINISTRATIVAS
26 Recibe de su jefe la debida formacidn e indicaciones precisas para el
desarrollo de sus actividades cotidianas.
27 Los jefes de servicio hacen réplicas de la formacion que reciben de sus

capacitaciones
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28 Los jefes inmediatos brindan un trato amable, respetuoso y con escucha
activa al trabajador.

29 Cree que el servicio asistencial nocturno deberia contar con supervision

30 Los Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan constantemente
la innovacién y las mejoras.

31 Existe una buena coordinacién con la supervisién en su area de trabajo.

32 La jefatura inmediata muestra una actitud de empatia en escuchar y ayudar
al personal asistencial.

33 Eladecuado manejo de los jefes durante una accion de supervision colabora a
la liberacién de tensiones entre el personal de la institucion.

RELACIONES CON LA AUTORIDAD

34 Cree Ud. Que la Misién y Visién del Centro de Salud apuntan a la mejor
organizacion y al buen funcionamiento de sus actividades

35 La alta direccién contribuye al buen funcionamiento y a la eficacia de toda
la Institucion

36 Cree Ud. Que los Directivos y Jefes tratan con respeto a los trabajadores de
la institucion.

37 Los trabajadores se sienten identificados con su Institucion.

Gracias por su colaboracion y tiempo
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ANEXO N° 05: BASE DE DATOS: BAREMOS DE LOS RESULTADOS

Baremo para la interpretacion.

Dimension desempefio de tareas. (5 items)

Nivel Intervalo
Muy alto 21 --25
Alto 17 - 20
Regular 13 - 16
Bajo 9 - 12

Muybajo 5 -8

Dimension Beneficios laborales. (11 items)

Nivel Intervalo
Muy alto 41 - 55
Alto 32 - 40
Regular 23 - 31
Bajo 14 - 22

Muy bajo 5 - 13

Dimension condiciones fisicas. ( 5) items)

Nivel Intervalo
Muy alto 21 - 25
Alto 17 - 20
Regular 13 - 16
Bajo 9 - 12

Muybajo 5 - 8

Dimension desarrollo personal. ( 4) items)

Nivel Intervalo
Muy alto 16 - 20
Alto 13 - 15
Regular 10 - 12
Bajo 7-9
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Muy bajo

Nivel

Muy alto
Alto
Regular
Bajo
Muy bajo

Nivel

Muy alto
Alto
Regular
Bajo
Muy bajo

Variable Satisfaccion laboral

Nivel

Muy alto
Alto
Regular
Bajo
Muy bajo

Dimension politicas administrativas. ( 8) items)

Intervalo
32 - 40
26 - 31
20 - 25
14 - 19
8 - 13

Dimension relaciones con la autoridad. ( 4 ) items)

Intervalo
16 - 20
13 - 15
10 - 12
7 -9

4 -6
Intervalo
157 - 185
127 - 156
97 - 126
67 - 96
37 - 66
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BASE DE DATOS GENERAL

ANEXO N° 06

| del Centio de Salud de Churcampa - Huancavelica 2018
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ANEXO N° 07: CONSTANCIA EMITIDA POR LA INSTITUCION QUE ACREDITA
LA REALIZACION DE LA INVESTIGACION

j.‘ O >

MUATECTAV LA

*ARO DEL DIALOGO Y LA RECONCILIACION NACIONAL"

EL QUE SUSCRIBE JEFE DEL CENTRO DE SALUD CHURCAMPA - MICRO RED
CHURCAMPA - UNIDAD OPERATIVA RED DE SALUD CHURCAMPA- GERENCIA
SUB REGIONAL DE CHURCAMPA.

Otorga la presente:

CONSTANCIA

AdlasSrtas., LIC.ENF. MEZA QUISPE MARITZA

Y & LA OBST. MEZA QUISPE KATTIA, identificadas con
DNI N° 43964668 y 47921054 respectivamente, domiciliadas en la ciudad
de Huancayo. quienes realizaron Ia aplicacion del instrumento
fencuesta) del PROYECTO DE INVESTIGACION. fitulado “NIVEL OE
SATISFACCION - LABORAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD
CHURCAMPA — HUANCAVELICA 2018", =2

Se le expide la presenie a solicitud del interesado para los
fines que crea por conveniente.

Churcampoa, 06 de Agosto del 2018.

MINISTERIO DE SALUD AV. RICARDD PALMA N¥ 513 CHURCAMPA TELEFONO (06T MET148
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ANEXO N° 08: EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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