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RESUMEN
“SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL DEL PERSONAL DE
SALUD DE LA MICRO RED DE SAN JUAN BAUTISTA. AYACUCHO,
2014~

Bach. Ledesma Zerpa Nelly Felipa

El estudio satisfaccién y compromiso laboral del personal de salud de la
Micro Red de San Juan Bautista se estructuré basado en la premisa de que
toda organizacion, existe cuando las personas se juntan para cooperar entre
si y lograr objetivos comunes institucionales, considerando que el personal
de salud no puede desarrollar un trabajo de calidad si no se encuentra
satisfecho durante su desempenio laboral, por ello se establecié el objetivo:
Determinar la relacién entre la satisfaccién y el compromiso laboral del
personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista. Ayacucho;
Materiales y métodos: tipo de investigacion fue aplicativo, el enfoque de
investigacion es descriptivo correlacional prospectivo de corte transversal;
Area de Estudio: Establecimientos de salud de la Micro Red de San Juan
Bautista, Muestra, constituida por 102 trabajadores (profesionales, y no
profesionales) de la Micro Red de San Juan Bautista; tipo de muestreo,
probabilistico. Los Instrumentos fueron: la encuesta de Satisfaccion del
Personal de Salud y la Escala de Compromiso, Resultados: el 71.6% del
personal de la Micro Red de San Juan Bautista tiene un compromiso
organizacional medio y de ellos 44.1% tiene satisfaccién personal y segun la
prueba de chi cuadrada (p>0,05) existe relacién significativa entre ambas
variables aceptandose la hipétesis de investigacion, lo que significa que en la
medida que el personal se encuentre mas satisfecho tendra mayor

compromiso con el trabajo desempefado.

Palabras Clave: Satisfaccién laboral, Compromiso laboral.



ABSTRACT

“COMMITMENTANDJOBSATISFACTIONOF HEALTH
PERSONNELOFMICRORED SANJUANBAUTISTA.AYACUCHO, 2014"

Bach. Ledesma Zerpa Nelly Felipa

The commitment and job satisfaction study of health Micro Red San Juan
Bautista was structured based on the premise that every organization exists
only when people come together to cooperate with each other and achieve
common institutional goals, where as staff health you can not develop quality
job if you are not satisfied for their job performance, so the targets were set;
To determine the relation ship between satisfaction and work commitment of
health personnel in Micro Red San Juan Bautista. Ayacucho. Materials and
methods research is application, quantitative design: It is a prospective,
descriptive correlational cross-sectional. Study Area, Health Facilities Micro
Red of San Juan Bautista, sample, consisting of 102 workers (professionals
and not professionals) Micro Red of San Juan Bautista; type of sampling
probability. Instruments were: Satisfaction survey of Health Personnel Scale
and Commitment. Results; 71.6% of the staff of the Micro Red San Juan
Bautista has an average organizational commitment and 44.1% of them have
a personal and according to the satisfaction chi square test, there is
significant relation ship between both variables accepting the research
hypothesis, meaning that to the extent that personnel are more satisfied have

greater involvement in the work performed.

Keywords: Job satisfaction, job commitment.



INTRODUCCION

El personal en los servicios de salud representa al capital humano de toda
organizacion, es el recurso mas valioso en la institucién piblica o privada;
por ello se debe contar con politicas y programas conducentes al
mejoramiento de la calidad de vida en el entorno laboral; mas aun teniendo
el modelo de sociedad globalizado caracterizado por el incremento de la
demanda de los usuarios en los servicios de salud; aspecto que es un
desafio para las instituciones de salud, por el hecho de conocer las
necesidades reales o sentidas del usuario externo y de encontrar la forma de
satisfacerlas; por ello, en la actualidad se establecen estrategias continuas y
sistematizadas para evaluar las condiciones de trabajo del personal, en la
cual se proporciona atencion al usuario externo, el cual también esta ligada a
la satisfaccion del prestador del servicio o usuario interno. Teniendo en
cuenta que el personal de salud no puede desarrollar su trabajo con calidad

y eficiencia si no se encuentra satisfecho durante su desempefio laboral.

La organizacion debe establecer un contacto psicoldgico lo suficientemente

fuerte que permita el desenvolvimiento en la misma; actuando de manera



armoénica con las normas, valores, estilos de comunicacion, liderazgo,
creencias, lenguajes y simbolos de la organizacion, que justamente son
parte de la cultura organizacional para el que se debe ejecutar estrategias
tendientes a ofrecer a los trabajadores, aquellos elementos que contribuyan
a lograr la satisfaccién en el desempefio de sus funciones, con actitud de
servicio que se refleje en la productividad y ambiente de trabajo; asi mismo,
el mantener niveles altos de satisfaccién laboral esta traducida en la mejora
de los procesos, trabajo en equipo y en consecuencia en una interaccion
armoénica de las diferentes areas, considerados indicadores de calidad en la

institucion.

La satisfacciéon es la sensacién que un individuo experimenta al lograr el
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines
que la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo.
Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que él mismo desarrolla
en su propio ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo
que deberia ser’.

La satisfaccion laboral es un indicador de calidad del servicio y
desarrollo organizacional; definida como una sensacion que la persona
experimenta para lograr eguilibrio entre una necesidad y acceso al objeto o
fines que la reducen; la satisfaccion durante el desemperio laboral depende
de la capacidad para que pueda establecer relaciones interpersonales y de

esta manera asumir compromisos y responsabilidades con su labor.



Estudio realizado en Buenos Aires (2005) encontraron que el 50%
tuvieron respuesta satisfactoria, 15% mostraron satisfaccién intermedia y
35%, evidenciaron insatisfaccion, relacionada con: salarios bajos, espacio
fisico inadecuado, excesiva carga de trabajo, excesiva demanda de los
pacientes, falta de realizacion de trabajos de investigaciéon, faita de
participacion en la toma de decisiones en lo que compromete al servicio en
el que trabajan2. Asi mismo, estudio realizado en Lima (2007) refieren que
existe un bajo porcentaje de satisfaccion laboral en el personal asistencial
médico y no médico del Hospital Nacional Dos de Mayo, el cual se encuentra
por debajo de lo reportado por la literatura internacional. Los factores
asociados a satisfaccién difieren notablemente en el personal médico y no

médicos.

La satisfaccion del personal en los servicios de salud es el resultado
de varias actitudes que tiene el trabajador hacia su empleo y la vida en
general. Se espera que el trabajador satisfecho con su puesto tenga
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas, donde el grado de satisfacciéon varia en funcién con la
jerarquia del puesto de trabajo (menor satisfaccién en los de puestos de
menor jerarquia) y el tiempo de servicios (decreciendo el grado de
satisfaccion laboral a partir de los diez afios de servicio). En relacion a la
edad, la satisfaccion laboral no muestra un patrén uniforme, a su vez puede
modificarse por factores como la productividad, motivacién, clima

organizacional, etc., que podria tener repercusion directa en el compromiso



laboral que posee el personal de salud en el desempefio de sus funciones y
que solo aquellos empleados que se encuentran comprometidos con la
organizacién contribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales y llevan a

mayores niveles de eficiencia%.

En la actualidad el compromiso de las personas con la organizacioén
constituye un activo importante, puede ser uno de los mecanismos que tiene
la direccién de recursos humanos para analizar la lealtad y vinculaciéon de

los empleados con su organizacion.

El compromiso es la obligacibn que el individuo adquiere como
resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e
irrevocables, se dice también a la relacién de buena disposicién del
empleado hacia el trabajo, la buena voluntad y sentido de lealtad con la
empresa, que tiene relacion directa con el compromiso laboral que es un
estado psicoldgico que caracteriza la relaciébn entre una persona y una
organizacién, la cual presenta consecuencias respecto a la decision para
continuar en la organizacién o dejarla; para el cual, incluye el
involucramiento de los individuos, la satisfaccidén y entusiasmo por el trabajo,
el que se identifica en las empresas como el vinculo de lealtad por el cual el
trabajador desea permanecer en la organizacién, debido a su motivacién
implicita. Compromiso como proceso de identificacién y de creencia acerca
de la importancia de su labor, necesidad y utilidad de las funciones que

realiza en el trabajo.



El compromiso laboral a su vez incluye [a aceptacién de las metas de
la organizacién, la disposiciéon a realizar esfuerzos en pro de ésta y Ia
expresion del deseo de mantenerse como miembro activo de la misma,
dentro de una practica constante reﬂejado'en la estrecha relacién entre la

identificacién individual y envolvimiento con la organizacién®.

Estudio realizado en Arequipa (2009) refieren que el compromiso
contribuye a que los trabajadores se identifiquen con sus roles profesionales
y organizacionales, volviéndolos mas motivados y por tanto mas
involucrados. Se espera que las organizaciones de salud implementen
estrategias y promuevan condiciones que favorezcan el compromiso afectivo

entre sus empleados®.

El rol del profesional en los servicios de salud, se encuentra marcado
por el desempefio de sus acciones en el entorno laboral donde se
desempenia, en el cual se exige cada vez que se cumplan con las normas y
reglamentos de la organizacién, que esta justificado por la burocratizacién
institucional del sector, hecho que afecta al profesional, de manera directa
sobre todo en la conducta del trabajador de salud, que posteriormente tiene
una repercusion directa en el usuario externo, redundando en la calidad de
los servicios prestados; por ello, es obligaciéon de la organizacion ofrecer al
personal condiciones de trabajo dignas, como elemento ineludible para el
logro de metas sanitarias y tener como efecto la atencién de calidad y

humana.



En los resultados de la Red Huamanga acerca de la evaluacion de las
actividades de acuerdo de gestiéon 2011; se observaron expresiones que de
algin modo denotaron insatisfaccién laboral, donde el personal que mas
quejas ha vertido fueron trabajadores de los establecimientos de salud por
los menores logros obtenidos en este semestre en comparacién a los otros
establecimientos, es asi que el personal de algunos Establecimientos de
Salud de la Micro Red de San Juan Bautista, hicieron una serie de
manifestaciones para esta falta de cobertura de metas atribuyendo a la falta
de un buen trato entre companeros, las condiciones de trabajo inadecuadas,

escasos materiales y de insumos, entre otros.

Probablemente la satisfaccion laboral del personal de salud en la
organizacién tiene mucha relacién con el aspecto motivacional para el
cumplimiento de los roles que le corresponde, y considerando al equipo
como parte activo y parte fundamental que contribuye con la misién y vision
de la organizacion; es parte de la situacion critica tanto el personal u otros
componentes de la organizacién, hechos que afectan en el fin de los
servicios de salud el que es frecuentemente criticado por los medios de
comunicacion y la poblacién en general a nivel nacional y regional; estas
dudas e interrogativas son las que originaron la presente Investigacion
titulado: “Satisfaccion y compromiso laboral del personal de salud de la
Micro Red de San Juan Bautista. Ayacucho, 2014”

Basado en las premisas mencionadas surge la necesidad de estudiar ¢ Cual

es la relacién entre el nivel de satisfaccion y el compromiso laboral del



personal de salud de la Micro Red de San Juan Bautista. Ayacucho, 20147
Teniendo como Objetivo General Determinar la relacion entre Ia
satisfaccion y el compromiso laboral del personal de salud en la Micro Red
de San Juan Bautista. Ayacucho 2014 y teniendo como Objetivos
Especificos

- ldentificar la satisfacciéon del personal de salud en la Micro Red de
San Juan Bautista.

- Establecer el compromiso laboral del personal de salud de la Micro
Red de San Juan Bautista en las dimensiones de participacion,
identificacién, sentimiento de pertenencia y lealtad.

- Relacionar la satisfaccién con el compromiso laboral del personal de
salud de la Micro Red de San Juan Bautista

La Hipotesis de Investigacion es, Hi. La satisfaccién tiene relacion directa
con el compromiso laboral del personal de salud en la Micro Red de San

Juan Bautista. Ayacucho, 2014.

El tipo de investigacion es aplicativo, disefio cuantitativo: es descriptivo
correlacional prospectivo de corte transversal; el area de Estudio fue
desarroliado en los Establecimientos de salud de la Micro Red de San Juan
Bautista, la poblaciéon estuvo constituida por trabajadores (profesionales, y
no profesionales) de la Micro Red de San Juan Bautista; la muestra se
determiné por la férmula para poblaciones finitas constituyéndose con un

total de 102 trabajadores; el tipo de muestreo, fue probabilistico, los
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instrumentos utilizados fueron los test de Satisfaccién del Personal de Salud
del MINSA y la Escala de Compromiso elaborado por Grajales.

Los resultados encontrados en la invéstigacién fueron: que el 71.6% del
personal de la Micro Red de San Juan Bautista tiene un compromiso
organizacional medio y de ellos el 44.1% tiene satisfaccion personal y
segun la prueba de chi cuadrada, existe relacién significativa (p>0,05) entre
ambas variables aceptandose la hipétesis de investigacion, lo que significa
que en la medida que el personal se encuentre mas satisfecho tendra mayor

compromiso con el trabajo desempefiado.

El trabajo consta de cuatro capitulos; la primera constituida de la revision de
la literatura que trata del sustento tedérico de las variables en estudio, la
segundo unidad consigna los materiales y métodos del estudio; la tercera
unidad conformada por los resultados donde se presenta en cuadros
estadisticos los diferentes resultados de las variables en estudio; la cuarta
unidad es la discusién donde se realiza el andlisis de los resultados
encontrados en contrastacién con Ia bibliografia; finalmente se presenta las

conclusiones y recomendaciones puntuales.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE ESTUDIO

A nivel internacional se han encontrado algunas investigaciones
relacionadas con el tema.

Alonso’, realizé un trabajo de investigacién de nivel descriptivo-transversal
“Estudio comparativo de la satisfaccion laboral en el personal de
administracion” en Madrid, con una muestra de 80 sujetos pertenecientes al
personal de administracion y servicios de una universidad publica. Se utilizé
el cuestionario de satisfaccién en el trabajo de Warr, Cook J, Wall T.

Los resultados muestran un nivel mas alto de satisfaccion laboral en las
mujeres, los trabajadores de mas edad con un mayor nivel de antigiedad y
con un contrato de interino. Se concluye que son los factores externos,

concretamente las relaciones sociales con los mandos superiores los que
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producen menor satisfaccién en esta muestra. Se hace necesario acciones
concretas para mejorar la comunicacion vertical.

Garcia8, en el estudio de nivel descriptivo comparativo “Satisfaccién Laboral
y Diferencias Motivacionales y de personalidad en lesionados medulares con
distintas situaciones de empleo”, en Madrid, sobre una muestra constituida
por 151 sujetos, se realizé una revisién teérica sobre el tema y un estudio. A
partir de ese ultimo se puede concluir que los sujetos mas motivados por el
trabajo han accedido a un empleo. Los factores que producen satisfaccion e
insatisfaccion laboral se corresponden con las propuestas por Herzberg

como motivadores y de higiene.

Jauli?, en la investigacién “Las Actitudes ante los errores en los mandos
intermedios de una Organizacion”. Madrid, el tipo de estudio fue de nivel
exploratorio experimental, realizado en una poblacion de 102 mandos
intermedios que trabajaban en una empresa. El estudio incluy¢ variables de
las actitudes ante el error, el instrumento desarrollado fue el cuestionario de
personalidad. A los datos obtenidos se les dio un tratamiénto estadistico
donde se utilizaron los andlisis: Descriptivo, factorial de conglomerados. Los
resultados del estudio muestran posibles influencias de las variables
demograficas sobre las actitudes de los mandos intermedios.

Asi como la exploracién de un posible perfil psicolégico de los sujetos que al

percibir un error se diferencian por tener actitudes de apoyo-aprendizaje o

por tener reacciones de frustracion. BIBLIOTECA £ INFORMACIGN |
CULTHRAL
UN.S.C.H.
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Subirats'®, en la investigacién de nivel descriptivo y disefio longitudinal
“Clima perceptivo y Satisfaccion Laboral en equipos de trabajo: un analisis
de longitudinal y multinivel”, en Valencia, el estudio del clima perceptivo. El
clima perceptivo puede operacionalizarse en distintos niveles de analisis,
dando lugar a diferentes tipos de clima (clima psicolégico, clima de equipo).
Por otra parte, el clima de equipo es el clima psicolégico que se utiliza para
representar niveles de analisis mayores (Equipos de trabajo,
organizaciones). Las investigaciones realizadas hasta la fecha indican que el
clima perceptivo es una variable importante para entender el funcionamiento
y los resultados de determinadas actividades. Como ocurre con el clima, la
satisfaccion también presenta una gran variedad de dimensiones y puede
ser operacionalizada a diferentes niveles de andlisis: individual y grupal. Asi
el presente trabajo de Investigacion pretende examinar los efectos que tiene
cada una de las dimensiones del clima, consideradas en estudio sobre los

factores de satisfaccion laboral.

Ponce'', en su estudio “Satisfaccion Laboral del personal de
enfermeria en un hospital de gineco-obstetricia del Instituto Mexicano del
seguro social’, el tipo de investigacién fue transversal, comparativo, cuya
muestra fue de 212 enfermeras de los 2 turnos quienes emitieron su opinién
por encuesta bajo consentimiento. Resultados encontrados fueron: en la
evaluacion institucional, comunicacion, salud y condiciones laborales existié
mayor satisfaccién y en desarrollo, capacitacion y actualizacién se tuvo el

indice menor. En general se encontré un alto porcentaje de personal
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satisfecho con su trabajo. Conclusiones: la remuneracion econémica, salud y

condiciones laborales, presenté altos niveles de insatisfaccion.

A nivel Nacional podemos mencionar el trabajo de:

Gonzales, et al'2. En el estudio “Determinantes de la Satisfaccion en el
Trabajo de las enfermeras Comunitarias de la DISA V, Lima Ciudad®, tipo de
investigacién fue cuantitativo, descriptivo y correlacional, que incluyé una
poblacion muestra de 178 enfermeras de puestos y centros de la Direccion
de Salud (DISA)V- Lima Ciudad, durante los meses de mayo 2007-abril
2008, el instrumento utilizado fue un cuestionario auto aplicable conformado
por caracteristicas socio-demograficas, formacion académica, factbres
determinantes e indicadores de la satisfaccién en el trabajo; en el analisis se
utilizé la estadistica descriptiva. Resultados: Entre los factores determinantes
de las satisfaccién en el trabajo-remuneracién econémica, condiciones de
trabajo, relaciones interpersonales y el reconocimiento laboral, destacé el
nivel medianamente satisfecho, contribuye a esta satisfacciébn el salario
recibido, cubrir las necesidades basicas, modalidad de empleo, orden,
limpieza, ventilacion del ambiente de trabajo y disponibilidad de insumos
laborales, trabajo en equipo e interrelacion con el jefe, accesibilidad a los
cambios de turno y el reconocimiento por parte de la institucion y del jefe.
Conclusiones: considerando los factores determinantes de la satisfaccion del
trabajo en estudio, las enfermeras se identificaron como medianamente

satisfechas.
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Fernandez'3, en el estudio del tipo descriptivo, prospectivo y
transversal “Clima laboral segun el grupo ocupacional de los trabajadores de
la municipalidad distrital de José Leonardo Ortiz’ en Chiclayo, en una
poblaciéon y muestra de 111 trabajadores de la municipalidad empleando la
encuesta y como instrumento el cuestionario arribé a los resultados en
cuanto al clima, segun los grupos ocupacionales, los técnicos tienen una
percepcion del clima laboral desfavorable. Respecto al nivel autorrealizacidén
predomina la sub escala desfavorable. Conclusiones: No se encontr6
asociacion estadistica entre la percepcién del clima laboral y los grupos

ocupaciones de la municipalidad.

2.2. BASES TEORICAS

2.2.1 Satisfaccion laboral:
La satisfaccion laboral es una actitud hacia el trabajo, que es definida como

el estado emocional positivo o placentero que surge de la evaluacion del
trabajo o experiencia laboral de una persona. También es definidacomo la
disposicion o tendencia relativamente estable hacia el trabajo, basada en

creencias y valores desarrollados a partir de su experiencia ocupacional'4.

Actitud general de un individuo hacia su empleo. Podria definirse como la
actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha actitud esta basada en
las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las

actitudes son determinadas conjuntamente por las caracteristicas actuales
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del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de los que
“deberian ser”.
» Generalmente las tres clases de caracteristicas del empleado que afecta
las percepciones del “deberia ser” son:
Las necesidades
Los valores
Rasgos personales
> Los tres aspectos que afectan las percepciones del “deberia ser” son:
Las comparaciones sociales con otros empleados
Las caracteristicas de empleos anteriores en la percepcion
Los grupos de referencia.
» Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepciéon de las
condiciones actuales del puesto son:
Retribucién
Condicion de trabajo
Supervision
Comparieros
Contenido del puesto
Seguridad en el empleo

Oportunidades de progreso.

De acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos acumulados
consideramos que los principales factores que determinan la satisfaccién

laboral son:
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Reto del trabajo

Sistema de recompensas justas

Condiciones favorables de trabajo

Colegas que brindan apoyo?s.
IMPLICACIONES DE LA SATISFACCION LABORAL
La satisfaccion laboral se relaciona directamente con la experiencia de la
persona dentro de una organizacion. Esta experiencia se transforma en la
percepcién del trabajador, y esta uitima culmina en un componente
emocional. Todo ello desemboca en la manera de actuar del individuo.
Habria que cuestionarse hacia qué va dirigida dicha experiencia, tal
percepcion y esa carga emotiva.
La satisfaccién laborales una actitud general que engloba la interaccién de
una serie de elementos medulares del trabajo, tales como la naturaleza del
trabajo, el salario, las condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de
direccién, las relaciones interpersonales, las posibilidades de superacién y el
desarrollo profesional, entre los fundamentales. Asi, el medio laboral esta
constituido primordialmente por las condiciones laborales, las cuales
constituyen un elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los

procesos donde interviene el recurso humano.

Abrajan’®, cit6 el trabajo realizado por Pozo y Martos, sobre la asociacion
entre satisfaccion laboral y condiciones de trabajo a partir de las
caracteristicas del individuo, distinguieron dos tipos de factores que afectan

el grado de satisfaccion laboral: por un lado, las variables involucradas con
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las relaciones interpersonales, y, por el otro, los factores de superacion, y
concluyeron que «lLas variables ligadas a las relaciones interpersonales
(conflictos con superiores o compafieros, apoyo social y reciprocidad) han
dado origen a una amplia literatura donde se ha evidenciado su papel en la
prediccion no solo de la satisfaccion laboral y el bienestar general de los
empleados, sino también de los resultados organizacionales y el desempefio
individual de los trabajadores». La comunicacién podria ser incluida dentro
de este rubro; “cuando se da una buena comunicacién se produce mayor
satisfaccion laboral, pero, sobre todo, en aquellos trabajadores que estan
mas implicados con su trabajo”, también se ha encontrado que las mayores
oportunidades de desarrollo profesional estan significativamente asociadas
con elevados niveles de satisfaccion laboral, mayor compromiso con la
organizacién y una minima intencién de cambiar de trabajo.

Existen factores de motivacién intrinsecos y extrinsecos relacionados con el
trabajo hacia la satisfaccién laboral, tales como los logros y reconocimientos
recibidos por su desempefo, las relaciones satisfactorias con sus
companeros, la responsabilidad en el trabajo y el salario. Por otro lado, hay
trabajos que han medido la satisfaccion laboral, la cual se evalua casi
siempre interrogando a las personas en torno a sus percepciones hacia sus
empleos, ya sea mediante entrevistas o cuestionarios.

Se ha hallado que la satisfacciéon laboral es un elemento de gran utilidad
para las organizaciones ya que a través de su medicion entran en contacto
con la experiencia de su capital humano; ésta a su vez, se transforma en

una percepcién y una carga emotiva dirigida hacia el entorno o ambiente
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organizacional. Esta interaccion influye y determina la manera de actuar del
trabajador, a su vez, sefalan que el indice de satisfaccion con las
condiciones de trabajo permite determinar los principales elementos
deficientes sobre los que se debe actuar para lograr mejoras en el ambiente

laboral.

Satisfaccion con el trabajo y su importancia

Son innumerables las definiciones de satisfaccién laboral, sin que haya una
definicibn consensuada, la mayoria de definiciones reflejan una visién
compleja y multidimensional- como un estado final derivado de un proceso
psicolégico, o como estado emocional positivo y placentero resultante de la
valoracion personal que hace el individuo sobre su trabajo y sobre la
experiencia adquirida en el mismo; identifican la satisfaccién laboral con el
grado en el que a los individuos les gusta no solo su tfrabajo sino las
consecuencias derivadas en el mismo, asociada con el sentimiento de
bienestar derivado de cubrir las necesidades de cierto nivel a través de los
resultados (considerados aceptables) obtenidos como recompensa del
trabajo realizado; la satisfaccién también es concebida como un acto
multidimensional que incluye un conjunto de sentimientos favorables y
desfavorables del individuo frente a su trabajo y que agrupa diversos
factores distinguiendo entre aquellos que estan directamente relacionados
con la naturaleza de la tarea desempefiada y aquellos relativos al contexto
laboral (el ambiente de trabajo, los compafieros, etc.), la satisfaccion

dependera de las necesidades del individuo, sus valores, asi como de la
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diferencia entre sus expectativas o las recompensas que considera
adecuadas y lo realmente obtenido.

En cuanto a la importancia de la satisfaccion laboral para las organizaciones
a lo largo de la revision de la literatura especializada se observa que en
términos generales existe una relacién positiva entre la satisfaccion de los
empleados y los resultados de la organizaciéon, concretamente los
incrementos en la satisfaccién en el trabajo generan beneficios tales como
una reduccién del ausentismo y una mayor retencion del personal, que
tienen a su vez un efecto positivo en la mejora de los resultados
empresariales, medidos a través de indicadores como el rendimiento,
productividad o beneficios, también se puede observar que existe relacion
negativa entre la satisfaccién laboral y la estabilidad en la organizacién

( incremento del ausentismo y rotacién del personal), apoyo a sindicatos y
asuncion de roles conflictivos, evidencias empiricas demuestran que los
trabajadores insatisfechos faltan al trabajo con mas frecuencia, incurren en
retrasos, suelen abandonar la empresa mas a menudo para la que trabajan,
ademas de inducir otros comportamientos organizativos inadecuados y el
incremento del indice de accidentes de trabajo, estos son las principales
causas gue derivan en costos indirectos de entrenamiento, reclutamiento o
ineficiencias de la curva de aprendizaje para la empresa; la relacién teérica
descansa sobre la base de que el nivel de satisfaccién individual produce un
mayor o0 menor sentido de compromiso, que a su vez, afecta al esfuerzo y
posteriormente al desembeﬁo generando un circulo desempefio-satisfaccion

—esfuerzo. El alto desempenfio contribuye a lograr una alta satisfacciéon en el
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empleo, ya que conlleva con mayores recompensas econdmicas,
psicologicas y sociolégicas. Asi, si el sujeto considera justas recompensas
desarrolla una mayor satisfaccién como consecuencia de percibir que esté
siendo recompensado en proporcion al esfuerzo realizado y a los resultados
obtenidos. Ademas el efecto puede ser también reciproco, la satisfaccion en
el trabajo a través de un trabajo mentalmente desafiante, recompensas
equitativas, condiciones de trabajo apropiadas, relaciones con los
companeros, etc. Incide en su nivel de desempefio, mejorando su
productividad y asi su grado de satisfaccion, reduciendo el ausentismo y

rotacion?’.

La satisfaccion en el puesto como la actitud general de un individuo
hacia su trabajo.

Una persona con un alto nivel de satisfaccidén en el puesto de trabajo,
tiene actitudes positivas hacia el mismo, pero una persona insatisfecha con
su puesto tiene actitudes negativas hacia él. Los puestos requieren de la
interacciéon con los compafneros de trabajo y jefes, el cumplimiento de
politicas organizacionales, la satisfaccién de las normas de desempefio, el
aceptar las condiciones de trabajo.

Los factores mas importantes que conducen a la satisfaccion en el
puesto son: un trabajo desafiante desde el punto de vista mental,
recompensas equitativas, condiciones de trabajo que constituyen un

respaldo, colegas que apoyen y el ajuste de personalidad — puesto.
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La satisfacciéon laboral como “el sentimiento de agrado o positivo que
experimenta un sujeto por el hecho de realizar un trabajo que le interesa en
un ambiente que le permite estar a gusto, dentro del ambito de una
organizacion que le resulta atractiva y por el que percibe una serie de
compensaciones psico-socio-econémicas acordes con sus expectativas”8.

La satisfaccion laboral, ha sido siempre un tema de interés; es asi que
existe referencia de muchos afios atras, que vale la pena mencionar. “La
satisfaccion laboral, es un estado emocional positivo y placentero resultante
de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto’. Se trata
de un sentimiento de bienestar, placer o felicidad que experimenta el
trabajador en relacién con su trabajo. Los conceptos: actitudes, satisfaccion
y moral laboral son muy parecidos pero no idénticos; las actitudes pueden
contribuir a la satisfaccién a su vez, la satisfaccién influye en la moral. La
satisfaccion laboral como estado emocional positivo placentero, respuesta
afectiva, resultante de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales
de la persona’®.

El concepto de satisfaccion aparece ligado al clima de una
organizacion, entendidc como el conjunto de estimulos, motivaciones y
factores que el individuo percibe como caracteristicas de su lugar de trabajo.

Pero este caracter emocional no es la respuesta empatica,
inconscientemente vinculada al estimulo, sino establecida por el sujeto a
partir de una valoracion de las condiciones procedentes de su trabajo, por lo

que los elementos afectivos, cognitivos y comportamentales se dan unidos.
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La satisfaccion “como una experiencia gozosa de crecimiento
psicolégico, es producida por el logro de niveles cada vez mas altos en la
calidad de su trabajo, de reconocimiento por lo que hace, de
responsabilidad, de creacién del saber, de libertad cientifica, de disfrute en el

trabajo mismo”™20,

MODELOS TEORICOS QUE EXPLICAN LA SATISFACCION EN EL
TRABAJO

Las teorias que dan soporte a la investigacién son: la teoria de la Higiene-
Motivacional, la del Ajuste en el Trabajo, de la Discrepancia, de la

Satisfaccion por Facetas, y la de los Eventos Situacionales.

- Teoria de Higiene-Motivacional. Esta teoria demuestra que la
presencia de ciertos factores estd asociada con la satisfaccién laboral,
y la ausencia de otros con la insatisfaccién laboral (Herzberg, 1968).
Los factores presentes, que son fuentes de satisfacciéon, se
denominan factores motivacionales y son intrinsecos al trabajo (logro,
reconocimiento del logro, el trabajo en si, responsabilidad vy
crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son
fuente de insatisfaccién, se catalogan como factores de higiene y son
extrinsecos al trabajo (politicas de la compaiia y administracion,
supervision, relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario,
estatus y seguridad). Esta teoria establece que la satisfaccién laboral
y la insatisfaccién en el trabajo representan dos fenémenos distintos y

separados entre si en la conducta profesional. Este modelo viene a
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decir que la persona trabajadora posee dos grupos de necesidades:
Unas referidas al medio ambiente fisico y psicol6gico del trabajo
(necesidades higiénicas) y otras referidas al contenido del trabajo

(necesidad de motivacion) 21,

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

esperados.

Teoria de la discrepancia. Esta teoria sostiene que la satisfaccion
laboral es el estado emocional placentero que resulta de la valoracion
del trabajo como un medio para lograr o facilitar el logro de los valores
laborales. Asimismo, la insatisfaccion laboral es el estado emocional

no placentero, resultante de la valoracién del trabajo como frustrante
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o blogueo de la consecucién de los valores laborales. La satisfaccion
e insatisfaccién laboral se derivan de la evaluacién que hace el
trabajador al contrastar sus valores con la percepcién de lo que le
ofrece el trabajo. En este sentido, se define el caracter dinamico de
los valores que varian de persona a persona, asi como la jerarquia de
valores que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfacciéon o
insatisfaccion laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la
discrepancia valor-percepcion y la importancia relativa del valor para

el individuo?2.

Teoria de Ila satisfaccion por facetas. Esta teoria sostiene que la
satisfaccién laboral resulta del grado de discrepancia entre lo que el
individuo piensa que deberia recibir y lo que recibe realmente, en
relacion con las facetas y la ponderacion que tiene para el sujeto
(Lawler). La cantidad que deberia ser recibida (QDR) resulta de:
a) La percepcién de las contribuciones individuales para el trabajo,
b) La percepcion de las contribuciones y de los resultados de los
colegas, y
¢) Las caracteristicas del trabajo percibidas.
La percepcion de la cantidad recibida (QER) proviene de:
a) la percepcion de los resultados de los otros, y
b) los resultados efectivamente recibidos por el individuo. Al
compararse
Puede ocurrir tres situaciones:

a) QDR es igual a QER, entonces hay satisfaccion;
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b) QDR es mayor a QER, entonces hay insatisfaccion; y
c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de culpa e
inequidad.
La motivacién es producto de 3 factores:

Valencia: El nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar
una meta. Es Unico para cada empleado, esta condicionada por la
experiencia y puede variar con el tiempo.
Expectativa: El grado de conviccién de que el esfuerzo relacionado
con el trabajo produciria la realizacién de una tarea.
Medios: Es la estimacién que posee una persona sobre la obtencién
de una recompensa.
La combinaciéon de estos tres elementos produce la motivacién en
distintos grados de acuerdo a la intensidad de los factores. A cada
factor se le asigna un valor entre 0 y 1 (la valencia puede ser
negativa) y después se aplica la siguiente férmula: MOTIVACION =

VXxExM.

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

insatisfecho = estado neutro).
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Teoria de los eventos situacionales. En esta teoria se sostiene que
la satisfaccién laboral esta determinada por factores denominadas
caracteristicas  situacionales y eventos situacionales. Las
caracteristicas situacionales son los aspectos laborales que la
persona tiende a evaluar antes de aceptar el puesto {sueldo,
oportunidades de promocion, condiciones de trabajo, politica de la
empresa Yy supervision). Los eventos situacionales son facetas
laborales que los trabajadores no evaluaron antes, sino que ocurren
una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos pueden ser positivos
(tiempo libre por culminar una tarea) o negativos (desperfecto de una

maquina) 23.

De las teorias revisadas, la Teoria Motivacional constituye la base
para todo estudio de Satisfaccién Laboral, pues a través de la
definicion de los factores motivacionales e higiénicos explica de
manera detallada que genera la satisfaccion o insatisfaccion en el
trabajador. Las demas teorias revisadas la complementan pues
consideran otros aspectos relacionados a la satisfaccidon del trabajador
que pueden ser fuentes de satisfaccion e insatisfaccion, como son: .(a)
sus valores, (b) el disefio del puesto acorde a sus habilidades, y (c) las
recompensas definidas considerando sus valores. Asimismo, definen
gue el nivel de satisfaccion se determina por la brecha existente entre

lo que el trabajador recibe y lo que espera recibir'4.
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DIMENSION DE LA SATISFACCION LABORAL

Existen siete dimensiones:

Trabajo Actual: lugar o adrea donde se le ha designado para

cumplir con su labor- asignada, evalia el nivel autonomia,

variedad de habilidades, identificacion y significado del puesto o

actividad realizada, asi como la retroalimentacién recibida.
Tfabajo en General: labor que demanda todos los conocimientos
que tiene el trabajador y que lo involucra con todo el personal del
establecimiento, también considera aspectos de caracter
estructural general y de organizacién del trabajo en particular.
Interaccién con el Jefe Inmediato: referida a interacciones de
los equipos en términos de lider-colaborador, direccionamiento,
monitoreo y soporte a las actividades.

Oportunidades de progreso: situacién que puede aprovechar
para superarse o acceder a otro nivel, expectativas de
capacitacién y desarrollo.

Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos
que se recibe por tiempo durante el cual debe desarrollar sus
labores asighadas.

Interrelacion con sus compafieros de trabajo: personal que
labora en el mismo establecimiento, en cualquier area. Considera

las relaciones interpersonales en el desarrollo de sus iabores.
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g.- Ambiente de Trabajo: sensacién de pertenencia del trabajador a
la institucion, mecanismos de comunicacion dentro y fuera de la
organizacion, toma de decisiones tanto a nivel individual y grupal.
Justamente la propuesta de las dimensiones de la satisfaccion

laboral, sera el instrumento que se utilizara en el presente proyecto?4.

2.2.2 COMPROMISO LABORAL

El compromiso organizacional como la creencia en las metas y valores
de la organizacion aceptandolas y teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo
considerable en beneficio de la organizacion y, desear seguir siendo
miembro de la misma.

El compromiso laboral es un vinculo del individuo con la organizacién.

El compromiso organizacional o lealtad de los empleados es definido
como el grado en el que un empleado se identifica con la organizacién y de
seguir participando activamente en ella.

La definicibn de compromiso Institucional consiste “en la intensidad de
la participacion de un empleado y su identificacion con la organizacion”5.

El conocimiento no basta para resolver todos los problemas y alcanzar
las metas y objetivos de la organizacion, se hace necesario una serie de
habilidades, destrezas y actitudes.

El compromiso organizacional, es uno de los tres tipos de actitudes que
una persona tiene, relacionados con su trabajo y lo define como “un estado
en el cual un empleado se identifica con una organizacién en particular y con

sus metas y desea mantenerse en ella como uno de sus miembros”15,
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Una conceptualizacién del corhpromiso organizacional dividido en tres
componentes: Afectivo, de continuidad y normativo; de esta manera la
naturaleza del compromiso es, el deseo, la necesidad o el deber de
permanecer en la organizacion.

El compromiso organizacional seria la identificacién psicolégica de una
persona con la organizacion en la que trabaja; el compromiso de los
trabajadores refleja la implicacién intelectual y emocional de estos con su
empresa, y con ello su contribuciéon personal al éxito de la misma. Los
trabajadores comprometidos comparten una serie de creencias y actitudes
que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave de la salud de la
organizacién?s,

A la organizacién le conviene el compromiso del trabajador y a éste ser
convenientemente retribuido por ello. La organizacién debe siempre tener en
cuenta al trabajador, quién antes del compromiso hacia la organizacién tiene
un compromiso con su profesioén y su carrera?’.

Es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en
particular y las metas de ésta, y desea mantener su relacién con ella. Por
tanto, involucramiento en el trabajo significa identificarse con un ftrabajo
especifico, en tanto que el compromiso organizacional es la identificacion del
individuo con la organizacién que lo emplea’s.

Compromiso laboral es una profunda y amplia conexion que las
personas tienen hacia la organizacién que resulta en un deseo genuino de ir
sobre las expectativas que la compaiiia tiene de cada empleado. Esto ayuda

a la organizacion a alcanzar sus metas y ser exitosa.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL COMO FACTOR DE EXITO

El tema sin lugar a dudas, es un factor de éxito para la organizacion ya
que superpone valores importantes en el comportamiento organizacional
como la lealtad, el involucramiento y la predisposiciéon para el trabajo en
equipo que tendran como consecuencia resultados eficientes y eficaces.
Entenderemos por éxito el buen desempefo con indicadores que evallen

aspectos académicos, conductuales, entre otros.

Importancia del compromiso organizacional

Seglin Bayona y Gofii (2007) la eficacia organizacional depende en
gran medida de la consecucién de los objetivos organizacionales. Recursos
importantes como la tecnologia o la estructura organizativa puede emularse,
salvo el capital humano con el que se cuenta. Lo que se acrecienta cuando

se relaciona con la organizacion educativa.

Dimensiones del compromiso laboral
El compromiso laboral comprende 4 dimensiones:

- Participacion. Consiste en permitir que el empleado se involucre
en las decisiones que debe hacer la institucion. Estas decisiones
pueden afectar su actuar laboral o pueden afectarle a nivel
personal. La participacion permite contribuir, obtener una mayor
comprension, incrementar la productividad, una mayor flexibilidad,
como también una mayor satisfaccion y bienestar laboral que tiene

como consecuencia un menor ausentismo, rotacion.
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- Identificacién: Se entiende como el deseo de estar involucrado con
una institucion en todo su accionar y desarrollo. EI empleado
identificado trabaja para alcanzar los objetivos y mision institucional,
sienten a la institucibn como algo propio donde su trabajo es una
contribuciéon importante, se sienten orgullosos de ella, comentan a
otros de las bondades institucionales.

- Pertenencia: La sensacibn de que la empresa es parte del
empleado y el empleado parte de la empresa se desarrolla cuando
este tiene la oportunidad de participar en la planeacion y la toma de
decisiones. Al respecto White declara “Los dirigentes deben poner
responsabilidades sobre otro, y permitirles planear y ejecutar
proyectos, para que puedan obtener experiencia”.

- Lealtad: “Incluye defender a la organizacion ante las criticas
externas y confiar en que la organizacién y su administracién haran

lo conveniente”28,

DETERMINANTES DEL COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Los determinantes del compromiso organizacional estan clasificados en tres
grupos fundamentales: el primero de ellos estd relacionado a las
caracteristicas personales demograficas del individuo, en el segundo se
incluyen las caracteristicas del puesto y condiciones laborales y, por ultimo,

lo referido a las experiencias y apreciaciones de su &mbito laboral (Alvarez

2008).
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Caracteristicas personales demograficas del individuo

Rivera?9, justifica a través de diversos estudios que cita en su
investigacién, algunas conclusiones importantes. Por ejemplo, muestra un
efecto positivo de la edad sobre el grado de compromiso e inclusive lo
correlaciona significativamente con la antigiiedad en la organizacion.
En cuanto a la edad, maniﬁeéta que esta relacionada con el componente
afectivo, ya que con el pasar de los afios, los individuos ven reducidos sus
posibilidades de empleo y se incrementa el costo de dejar la organizacion.
Igualmente, aquellos empleados que tengan mas edad tienden a
comprometerse mas afectivamente con la empresa, ya que desarrollan

mejores niveles de compromiso.

También es importante mencionar que el nimero de afios que los
trabajadores han estado en la organizacion y el alcance de su identificacion
con el trabajo, estaban positivamente relacionados con el compromiso,
mientras que el nimero de afos en que los trabajadores estan en el mismo
puesto influye negativamente en los cambios organizacionales.

El efecto del sexo, por su parte, no ha sido claramente definido ya que se
encuentran resultados de mayor grado de compromiso en mujeres como en
hombres respectivamente.

Estos resultados mencionados en el estudio también considera que la
educacioén respecto al grado de compromiso segun Porter, et al??, justifica

una relaciéon negativa, en virtud que posiblemente los individuos con un
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mayor nivel de educacién tengan unas mayores expectativas que la empresa
no es capaz de cubrir.

En cuanto al estado civil y al nimero de hijos, el mismo estudio
sefiala que existen argumentos no definidos ni probados en cuanto hay
empresarios que manifiestan que quienes tienen mas responsabilidad
familiar son mas comprometidos; sin embargo hace alusién a la teoria de
inclusién parcial de Mathieu y Zajac?® en que el conflicto que se experimenta
en su vida laboral y no laboral, podria afectar negativamente su compromiso

organizacional.

Sin embargo, los autores en su mayoria coinciden en sefialar que la
percepciéon de una cultura de apoyo entre trabajo y familia es
significativamente importante en las actitudes laborales con un alto
compromiso afectivo, menor intencién de abandonar el trabajo y menos

conflicto trabajo-familia29.

Factores que influyen en el desarrollo del compromiso organizacional

El compromiso organizacional es afectado por:

- Caracteristicas del trabajo: el compromiso tiende a ser mayor, cuando las
personas tienen altos niveles de responsabilidad sobre el desempefio de
sus trabajos o tienen amplias oportunidades de promocién. Asi mismo el
compromiso organizacional tiende a ser mayor entre individuos cuyos
trabajos son altamente enriquecidos en caracteristicas de autonomia,

variedad, etc.
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- Naturaleza de recompensas:. los sentimientoé de compromiso son
aumentados por el uso de planes de beneficios compartidos, (un plan de
incentivos en el cual los empleados reciben bonos en proporcién a las
utilidades de la compaiiia), particularmente cuando los empleados
piensan que el plan es administrado de modo equitativo.

- Alternativas de oportunidades de empleo. en la medida que un sujeto
percibe mayores oportunidades para dejar la empresa, tendra menores
niveles de compromiso con su organizacion.

- Trato de los nuevos empleados en una organizacion: las percepciones del
compromiso probablemente estaran relacionados con el trato de los
nuevos empleados. Es imposible desarrollar altos niveles de compromiso
y motivacion, si los empleados no sienten que son tratados con respeto y
consideracion y valorados o apreciados por los supervisores y la
compafiia, el compromiso organizacional es influenciado por el uso en la
organizacibn de rigurosos métodos de reclutamiento y por la
comunicacién de sistemas de valores organizacionales sélidos y claros.
Estos factores tiene mucho sentido ya que después de todo, las
organizaciones invierten en las personas y es probable que los individuos
devuelvan su inversion de energia expresando sentimientos de
compromiso hacia la organizacion.

- Caracteristicas personales: es ‘importante mencionar los siguientes

aspectos:
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o Antigliedad: las personas que tienen mas tiempo en la
organizacion estan mas comprometidos que aquellos que
tienen poco tiempo en la misma.

o FEdad: esta variable demografica esta relacionada con el
componente afectivo y con el calculador por las razones: en
la medida que los individuos que tienen mas afios tienden a
ver reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementan
para estos el costo de dejar la organizacion, adicionaimente
los trabajadores de mas edad tienden a comprometerse mas
afectivamente con la empresa, en la medida que reciben
mejores posiciones y desarrollan a través del tiempo una
mayor compenetracion con lo que hacen.

o Sexo: las mujeres tienden a estar mas comprometidas que
los hombres, ya que estas usualmente consiguen mas
limitantes o barreras para obtener su membrecia en una
organizacion.

Percepcion que la organizacién esta altamente interesada por la calidad y
servicio al cliente: los empleados tienden a identificarse con una
organizacién que los respeta a ellos, asi como también a sus clientes.

El trabajo y las responsabilidades claramente definidas: una clara
comprensiéon de como el trabajo tiene que ser hecho, ha significado un
punto que afecta positivamente el desarrollo del compromiso

organizacional. Esto consiste en la comunicacién de supervisores a
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empleados acerca de la actividad a realizar y como tiene que ser hecho y
el trabajo a desempeniar.

- Un trabajo estimulante: los trabajos que permiten a los empleados, utilizar
sus propias aptitudes, conocimientos y opiniones significativas, contribuye
al compromiso de los empleados con la organizacion. El enriquecimiento
del trabajo y la autonomia de los empleados son dos componentes claves
para que un empleo sea estimulante.

- La calidad de informacién dada a los empleados acerca de los planes y
actividades de la compaiiia: las investigaciones indican que la importancia
de este factor se incrementa durante los periodos en que las empresas u
organizaciones estan experimentando dificultades o crisis y que los
empleados sienten inseguridad e incertidumbre.

- La percepcion de los empleados de una administracién efectiva: el
compromiso organizacional esta finalmente afectado por la percepciéon de
los empleados acerca de que tan bien, la compafiia estd administrando
sus recursos. A las compariias no solo deben preocuparles el control de
sus costos y el incremento de su productividad, sino también lograr que

sus empleados se identifiquen con ella0.

Factores en el desarrollo de compromiso organizacional

Factores organizacionales

La percepcion que tienen los trabajadores acerca del comportamiento de la
organizacion para con él, recompensas recibidas, afectard el nivel de

compromiso del empleado.
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Por ello las promesas de las organizaciones a los empleados, buscan

influir en comportamientos y actitudes acordes con los deseados por la

empresa. Por consiguiente, los aspectos que recompensa la organizacion y

ta forma en que distribuye las recompensas, le sugieren al empleado el nivel

de compromiso que la empresa mantiene con su personal. También la

estructura y tipo de organizacion (publica y privada) ha sido motivo de

correlacién con el compromiso organizacional.

a)

b)

Contrato psicolégico: el contrato psicolégico ha emergido en los Gltimos
tiempos como un concepto clave para entender las actitudes de la gente
hacia el trabajo y la organizacién, su comportamiento y su bienestar
psicolégico. Guest y Conway definen el contrato psicolégico, adaptando
ligeramente una definicion anterior, como “la percepcién de ambas
partes en la relacibn de empleo, organizacion e individuo, de las
promesas y obligaciones reciprocas que conlleva esa relaciéon” (p. 22).
Se han encontrado relaciones entre esta variable y la satisfaccion con el
trabajo, el agotamiento emocional, el compromiso organizacional, el
ausentismo, la propensién al abandono y el abandono de la
organizacién.
Apoyo percibido: el apoyo organizacional percibido representa un
conjunto de acciones que llevan a una persona a percibir que es
estimulada, aceptada y valorada como miembro de la organizacion.

Las relaciones laborales con el grupo de compaferos, el jefe
inmediato, afectan a la experiencia laboral, el valor que los empleados le

dan a los resultados laborales y al desempefio en el trabajo. El apoyo
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organizacional muestra la reciprocidad entre la empresa y el empleado,
que contribuye a establecer el compromiso psicolégico. El apoyo que el
empleado perciba tanto de sus superiores y sus compaiieros, también
afecta el desarrollo del compromiso organizacional. Por tanto ayuda a
prevenir o reducir el estrés y a aumentar la responsabilidad, la
competencia y la contribuciéon personal, que se manifiesta en un mayor
compromiso con la empresa.

Satisfaccion laboral. la satisfaccién en el trabajo es un tema clasico,
cuenta con mas de 21 968 estudios publicados evidenciando el interés
de los investigadores.

La satisfaccion laboral es definida como un estado emocional
positivo o placentero resultante de la percepciéon subjetiva de las
experiencias laborales de cada persona. Otros autores consideran que
va mas alla de las emociones y la entienden como una actitud
generalizada ante el trabajo. Para ellos el trabajador selecciona,
recuerda e interpreta los atributos de que no son consistentes con tal
estado afectivo. Incluso, puede utilizar el afecto directamente como
informacion. Cuando pénsamos, tenemos sentimientos acerca de lo que
pensamos. A [a inversa, cuando tenemos sentimientos, pensamos en lo
que sentimos formando asi la percepcibn qgue tenemos del propio puesto

de trabajo3.
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Predictores del compromiso organizacional

Existen tres grandes categorias de predictores del compromiso
organizacional: las caracteristicas de los trabajadores, las caracteristicas de
las tareas y las caracteristicas de la organizacion.

Una variedad de caracteristicas de los trabajadores que describen su
personalidad, sus necesidades personales y valores han sido referidas para
ser asociados‘con el compromiso, estudios indican que los empleados mas
antiguos con menos grado de educaciébn y con un alto sentido de
- competencia tenian altos niveles de compromiso organizacional.

El nimero de afos que los trabajadores han estado en la organizacion
y el alcance de su identificacion con el trabajo estaban positivamente
relacionados con el compromiso, mientras que el nimero de afos que los
trabajadores habian estado en la misma posicién y aquellos que estaban
mas favorablemente dispuestos al cambio estaban negativamente asociados
con el compromiso.

Para varios tipos de organizaciones, la edad y la pertenencia
generaimente han sido reportadas como positivamente asociadas en la
organizacién. En cuanto a las caracteristicas de la tarea hay insuficiente
evidencia para identificar los mejores predictores, algunos de ellos son: el
conflicto del rol, la identidad de la tarea, la oportunidad de interaccion social,
los niveles de habilidades de los subordinados y la esfera de accién o

alcance de la tarea3®.
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CAPITULO i

MATERIAL Y METODOS

2.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION
Cuantitativo.
2.2 TIPO DE INVESTIGACION
Aplicativo
2.3 NIVEL DE INVESTIGACION
Correlacional
2.4 DISENO DE INVESTIGACION
No experimental, transversal, relacionali.
2.5 AREA DE INVESTIGACION
Establecimiento de salud de la Micro Red de San Juan Bautista, con el

siguiente detalle:
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ESTABLECIMIENTO

DIRECCION

C.S de San Juan Bautista

Av. Las Malvinas s/n — Asoc. Las Américas.

Dist. de San Juan Bautista.

P.S de Miraflores

Av. Venezuela N°355.Dist. de San Juan B.

Puesto de Salud

Nahuinpuquio

de

Asociacion 27 de Octubre Mz."Q” Lt1, 2,3.

Distrito de San Juan Bautista

P.S de Los Olivos

Jr. Los Alamos A Lote 1.Dist. San Juan B.

P.S de Manallasacc

Centro Poblado de Manallasacc — Dist. De

Chiara.

P.S de Sachabamba

Centro Poblado de Sachabamba. Dist. de

Chiara.

2.6 POBLACION

Estuvo constituida por todos los 154 trabajadores (profesionales, y no

profesionales) de los Establecimientos de la Micro Red de San Juan

Bautista.

2.7 MUESTRA

Para determinar el tamafio de la muestra de los elementos del estudio
se aplicara la siguiente formula para poblacién finita:

Z*pgN

n=-2 2
S‘(N-1)+Z"pq

Donde:
n = nimero de muestra
N = poblacién
S = error méaximo 0.08
P = probabilidad de éxito 0.8 (80%)
g = probabilidad de falla 0.2 (20%)

Z2 = intervalo de confianza 95% (trabaja con
valor 3.8)

n = 102profesionales y no profesionales
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La muestra estuvo constituida por 102 profesionales y no profesionales
trabajadores delos Establecimientos de la Micro Red de San Juan Bautista,
que cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion y exclusion:

CRITERIOS INCLUSION EXCLUSION

Condicién laboral Nombrado SERUMS
Contratado

Tiempo de servicio >1 afio <6 =1arfo

Muestra Proporcional por Estratos

Para determinar la muestra proporcional en cada establecimiento de

salud se determiné segun la formula para sub muestras por estratos:
Donde:

nh = Tamafio de muestra en cada estrato

_ Nh (n)
N

nh N =Poblacién total

n = Muestra total

Nh = Tamario de estratos (N° de trabajadores por
Establecimiento de Salud)

Muestra proporcional por establecimientos de salud

Establecimientos Nh nh
CS. San Juan Bautista 110 64
PS. Miraflores 21 12
PS. Los QOlivos 20 12
PS. Nahuinpuquio 15 09
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PS. Sachabamba 03 02

PS. Manallasacc 05 03

TOTAL 174 102

2.8 TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
El método a utilizar fue la encuesta; como instrumentos se tuvo'segl'm el
estudio:

a. Para determinar el nivel de satisfaccion laboral se utilizé la encuesta
elaborada y validada por el MINSA (2002); el cual presenta una
propuesta de encuesta que forma parte de un conjunto de instrumentos
para la evaluacion y monitoreo de la gestion de la calidad en los
Establecimientos de Salud. La “Encuesta de Satisfaccion del Personal
de Salud” recoge informaciéon sobre las percepciones que tienen los
trabajadores de su ambiente de trabajo y que se traduce generalmente
en la satisfaccion o insatisfacciéon en relacion a lo que espera de la

organizacion y lo que percibe de ella.

Aspectos que considera la encuesta:

- Trabajo Actual: lugar o area donde se le ha designado para cumplir
con su labor asignada, evalia el nivel autonomia, variedad de
habilidades, identificacion y significado del puesto o actividad
realizada, asi como la retroalimentacion recibida.

- Trabajo en General: labor que demanda todos los conocimientos que

tiene el trabajador y que lo involucra con todo el personal del
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establecimiento, también considera aspectos de caracter estructural
general y de organizacion del trabajo en particular

interaccién con el Jefe Inmediato: Referida a interacciones de los
equipos en términos de lider- colaborador, direccionamiento,
monitoreo y soporte a las actividades.

Oportunidades de prbgreso: situaciones que puede aprovechar para
superarse o acceder a ofro nivel, expectativas de capacitacion y
desarrollo

Remuneraciones e incentivos: pago u otros reconocimientos que se
recibe por tiempo durante el cual debe desarrollar sus labores
asignadas.

Interrelaciéon con sus compaiieros de trabajo: personal que labora
en el mismo establecimiento, en cualquier area. Considera las
relaciones interpersonales en el desarrollo de sus labores.

El instrumento consta de 25 preguntas, el que recoge los principales
elementos para establecer el grado de satisfaccién laboral, ademas
que es un numero adecuado y agil para la pronta respuesta de los
trabajadores, el instrumento es una encuesta de 25 items de una
escala de Likert de 5 opciones (asignandosele a cada una un valor en
puntos:

5 = Totalmente de acuerdo con la opinién, 4 = Mayormente de
acuerdo con la opinién, 3 = Indiferente a la opinién, 2 = Pocas veces
de acuerdo con la opinion, 1 = Totalmente en desacuerdo con la

opinién, con un puntaje minimo de 25 y maximo de 105 puntos, para

49



la puntuaciébn del Nivel de Satisfaccion se tiene .en cuenta:
Satisfaccion si el puhtaje obtenido es de 76 a 125 e Insatisfaccion si el

puntaje obtenido es de 25 a 75

b. Para determinar el Compromiso; Se utilizé la encuesta de Escala
de Compromiso, elaborada por Grajales y Valderrama, 2005, que
consiste en un valor compuesto pdr los valores dé }espuestas
ofrecidas a un conjunto de declaraciones, conformada por 21 items o
declaraciones, distribuidos en cuatro dimensiones. Los cuales son:
participacion, identificacién, pertenencia y lealtad.

Su aplicacién puede ser tanto en grupo como de manera individual y
se espera que la persona responda conforme su realidad personal. El
tiempo requerido para contestar es de 5 y 10 minutos. Cada una de
las declaraciones tiene cinco posibles valores de respuesta segun la
siguiente escala de acuerdo o aprobacién. 1= Totalmente en
desacuerdo, 2 = Medianamente en desacuerdo, 3 = No lo tengo
definido, 4 = Medianamente de acuerdo, 5 = Totalmente de acuerdo,
con un puntaje minimo de 21 y maximo de 105 puntos, para la
puntuacién del de Compromiso laboral se tiene en cuenta:Alta (105 -

78), Media (77 - 50), Baja (49- 21)

2.9 CONFIABILIDAD
La confiabilidad estuvo determinada por cada uno de los autores que

elaboraron los instrumentos utilizados en la investigacién.
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2.10 PROCEDIMIENTO:
- Mediante el Director de la escuela de Posgrado de la UNSCH se
solicité la autorizacion para la realizacién del trabajo de investigacion
a la Gerencia de la Micro Red de San Juan Bautista de Ayacucho.
- Obtenida la autorizacién se procedié a seleccionar la muestra y
establecer un cronograma de recoleccién de datos.
- Los instrumentos fueron aplicados en el Centro Laboral del personal

de salud en forma colectiva.

2.11 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS DATOS:
Los datos fueron procesados empleando el paquete estadistico SPSS
version 19,0 (espafiol).
En el andlisis de los datos se recurri6 a la estadistica
inferencial, haciendo uso del Coeficiente de Correlacién “Rho” de
Spearman, al 95% de nivel de confianza.

i. Aspectos Eticos.-

- Se aplicé la Confidencialidad de las respuestas de los trabajadores.
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CAPITULO Il

RESULTADOS

Para el procesamiento de los resultados se utilizaron: cuadros estadisticos,
basados en el programa de SPSS versién 19,0, asi mismo, la Estadistica
Descriptiva con la finalidad de definir, resumir y describir los datos y la
estadistica inferencial con la finalidad de hacer inferencias o sacar

conclusiones de las relaciones observadas en la muestra.

52



CUADRO N° 01
SATISFACCION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD EN LA

MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del
N° %
personal
Satisfaccion 71 69.6
lnsatisfacéién 31 30.4
Total 102 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red San Juan Bautista Mayo 2014

En el cuadro referente a la satisfaccion laboral del personal de salud se
observa que del total de poblacién en estudio 102 (100%), el 69.6% de
poblacion tiene una satisfaccion laboral y 30.4% tiene insatisfaccion laboral

en la Micro Red de San Juan Bautista.
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CUADRO N° 02
SATISFACCION SEGUN CATEGORIAS DEL PERSONAL DE SALUD EN

LA MICRO RED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del personal
Categorias de

satisfaccion Satisfaccion Insatisfaccion Total
N° % N° % N° %
Trabajo actual 80 78.4 22 21.6 102 100.0
Trabajo general 81 79.4 21 20.6 102 100.0

Interaccion con el jefe
52 51.0 50 49.0 102 100.0

inmediato

Oportunidades de

progreso 56 54.9 46 451 102 100.0
Remuneraciones e

incentivos 52 51.0 50 49.0 102 100.0

Interrelacibn con los

comparieros de trabajo | &2 60.8 40 39.2 102 100.0

. Ambiente de trabajo 75 73.5 27 26.5 102 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red San Juan Bautista Mayo 2014

En el cuadro referente a la satisfaccion del personal segun categorias de
satisfaccion del total de poblacién en estudio 102 (100%), el mayor
porcentaje de poblacion se encuentran satisfechos en las diferentes
categorias, de ellos el 78.4% se encuentran insatisfechos en la categoria de
trabajo actual; 79.4% se encuentran satisfechos en la categoria trabajo‘
general, el 73.5% se encuentran satisfechos en la categoria ambiente de
trabajo, asi mismo, el 60.8% se encuentran satisfechos en la categoria

interrelaciéon con los compafieros de trabajo.
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CUADRO N° 03
COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD EN LA

MICRO RED DE SAN JUAN BAUTISTAAYACUCHO 2014

Compromiso
o N° %
organizacional
Alta 27 26.5
Media 73 71.6
Baja 2 2.0
Total 102 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red San Juan Bautista Mayo 2014

En el cuadro referente al compromiso organizacional del personal de salud
en la Micro Red de Salud de San Juan Bautista, se observa que del total de
poblacién en estudio 102 (100%), el 71.6% de poblacion tiene un

compromiso organizacional medio, 26.5% alto y 2.0% un compromiso bajo.
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CUADRO N° 04
CATEGORIAS SEGUN COMPROMISO ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DE SALUD EN LA MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA

AYACUCHO 2014

Compromiso organizacional

Categorias Alta Media Baja Total
N° % N° % N° % N° %
Participacion 41 | 402 | 53 | 520 | 8 7.8 | 102 | 100.0
Identificacion 80 | 784 | 21 | 206 | 1 1.0 | 102 | 100.0
Pertenencia 10 98 | 40 | 392 | 52 | 51.0 | 102 | 100.0
Lealtad 25 | 245 | 59 | 578 | 18 | 17.6 | 102 | 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red San Juan Bautista Mayo 2014

En el cuadro referente al compromiso organizacional del personal, segun
categorias de compromiso organizacional del total de poblacién en estudio
102 (100%), el 52.0% tiene el compromiso organizacional medio y 40.2%
alto en la categoria de participacion; del mismo modo se observa que en la
categoria de identificacion, el 78.4% tiene el compromiso organizacional alto,
20.6 medio; en la categoria pertenencia el 51.0% tienen el compromiso
organizacional bajo, 39.2 medio y en la categoria lealtad el 57.8% tienen el

compromiso organizacional medio, 24.5% alto.
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CUADRO N° 05

SATISFACCION Y GRADO DE COMPROMISO LABORAL SEGUN PUESTO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD EN

LA MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del personal Compromiso laboral
Puesto laboral | Satisfaccion jInsatisfaccion Total Alta Media Baja fotal
N° % N° % N° % N° % N° % | N° % N° %
Director 1 1.0 0 0.0 1 1.0 0 0.0 1 1.0 0 0.0 1 1.0
Jefe de departamento 10 9.8 3 2.9 13 | 127 3 2.9 10 9.8 0 0.0 13 | 127
Personal asistencial 50 49.0 23 225 73 716 | 22 216 50 | 49.0 1 1.0 73 71.6
Personal administrativo 7 6.9 4 3.9 11 10.8 1 1.0 10 9.8 0 0.0 1 10.8
Personal de servicio 1 1.0 1 1.0 2 2.0 1 1.0 0 0.0 1 1.0 2 2.0
Otro 2 2.0 0 0.0 2 20 0 0.0 2 2.0 0 0.0 2 2.0
Total 71 696 | 31 304 102 11000 27 | 265 | 73 | 71.6 2 20 | 102 | 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro red San Juan Bautista Mayo 2014
X%(c)=2.23 X2(t)= 4.35 Gl=5 N.C=05 p<0,05
X%(c)=29.53 X(t)= 9.34 - Gl=10 N.C=05 p>0,05
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En el cuadro referente ala satisfaccion y el grado de compromiso laboral
segun el puesto laboral del personal de salud de la Micro Red San Juan
Bautista, se observa que del total de poblacién en estudio 102 (100%), el
71.6% es personal asistencial, de ellos el 49.0% tiene satisfaccion laboral y
21.6% compromiso laboral aito; del mismo modo, el 12.7% ejerce como Jefe
de departamento; de ellos, 9.8.% tiene satisfaccién laboral y compromiso
laboral medio respectivamente; asi mismo, el 10.8% labora como personal
administrativo; de ellos, 6.9.% tiene satisfaccion laboral y 9.8% tiene
compromiso laboral medio; también se puede observar que el 2.0% ejerce
como personal de servicio y otros respectivamente; de ellos, 1.0.% tiene

insatisfacciéon y bajo compromiso laboral.

De acuerdo a la prueba de chi cuadrada, en lo que respecta a:

e La satisfaccion personal se afirma que no existe relacion significativa
entre la satisfaccion personal y el puesto laboral del personal de salud en
la Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.

e Compromiso laboral se afirma que existe relacion significativa entre el
compromiso laboral y el puesto laboral del personal de salud en la Micro

Red de San Juan Bautista Ayacucho.
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CUADRO N° 06 |
SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL SEGUN GRUPO OCUPACIONAL DEL PERSONAL DE SALUD EN LA

MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del personal Compromiso laboral

Grupo ocupacional | Satisfaccion | Insatisfaccion | |00 Alta Media Baja Total
N° % N° % N° % N° % N° | % | N[ % N° %

Médico 4 3.9 2 2.0 6 5.9 2 20 4 3.9 0 0.0 6 5.9
Licenciados en enfermeria 23 22.5 5 4.9 28 27.5 10 9.8 18 | 176 0 0.0 28 | 27.5
Obstetra 14 13.7 2 2.0 16 15.7 5 49 | 11 | 108 | O 00| 16 | 15.7
Odontélogo 4 3.9 1 1.0 5 4.9 1 1.0 4 3.9 0 0.0 5 4.9
Técnicos en enfermeria. 13 12.7 1 10.8 24 23.5 5 4.9 18 | 17.6 1 1.0 24 | 235
Técnico administrativo 5 49 4 3.9 9 8.8 1 1.0 8 7.8 0 0.0 9 8.8
Otros 8 7.8 6 5.9 14 | 137 3 29 | 10 | 9.8 1 1.0 | 14 | 13.7
Total 71 69.6 31 304 | 102 | 1000 [ 27 | 265 | 73 | 716 | 2 | 2.0 | 102 |100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red de San Juan Bautista Mayo 2014

X?(c)=9.35 X(t)= 5.34 Gl=6 N.C=05 p>0,05

X2(c)= 6.93 X3(t)= 11.34 Gl=12 N.C=05 p<0,05
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En el cuadro referente ala satisfaccién y compromiso laboral segun grupo
ocupacional del personal de salud de la Micro Red de San Juan Bautista, se
observa que del total de poblacion en estudio 102 (100%), el 27.5%
pertenece al grupo ocupacional de licenciados en enfermeria; de ellos el
22.5% tiene satisfaccién laboral y 17.6% tiene compromiso laboral medio;
asi mismo, el 23.5% pertenece al grupo de técnicos en enfermeria; de ellos
12.7.% tiene satisfaccion laboral y 17.6% tiene compromiso laboral medio;
del mismo modo, el 15.7% pertenece al grupo de obstetras; de elios, 13.7%
tiene satisfaccién laboral y 10.8%tiene compromiso laboral medio; también
se puede observar que el 88% pertenece al grupo de técnicos
administrativos; de ellos 4.9% tiene satisfaccion laboral y 7.8% tiene

compromiso laboral medio.

De acuerdo a la prueba de chi cuadrada, en lo que respecta a:

e La satisfaccién personal se afirma que existe relacién significativa entre la
satisfaccion personal y grupo ocupacional del personal de salud en la
Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.

e Compromiso laboral se afirma que no existe relacion significativa entre el
compromiso laboral y grupo ocupacional del personal de salud en la Micro

Red de San Juan Bautista, Ayacucho.
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CUADRO N° 07

SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL SEGUN CONDICION LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD EN LA

MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del personal

Compromiso laboral

Total Total
Condicion laboral | Satisfaccion | Insatisfaccion Alta Media Baja
N° % Ne° % N° % N1 % | N | % { N | % | N[ %
Nombrado 47 46.1 27 26.5 74 72.5 18 | 176 | 54 | 529 | 2 20 | 74 | 725
Contratado 14 13.7 3 29 17 16.7 5 49 12 |118| O 0.0 17 | 16.7
Otros 10 9.8 1 1.0 1" 10.8 4 3.9 7 6.9 0 0.0 11 | 10.8
Total : 71 69.6 31 304 102 | 1000 | 27 | 265 | 73 (716 | 2 2.0 | 102 | 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red San Juan Bautista Mayo 2014
X3c)=5.0 X3(t)= 1.38 Gl=2 N.C=0.5 p>0,05

X%(c)=1.47 X2(t)=3.35 Gl=4 N.C=05 p<0,05
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En el cuadro referente a la satisfaccion y compromiso laboral segun
condicion laboral del personal de salud de la Micro Red de San Juan
Bautista, se observa que del total de poblacién en estudio 102 (100%), el
72.5% tienen la condicién laboral de nombrados, de ellos el 46.1% tiene
satisfaccion laboral y 52.9% tiene compromiso laboral medio; asi mismo, el
16.7% tiene la condicion laboral de contratado; de ellos 13.7% tiene
satisfaccion laboral y 11.8% tiene compromiso laboral medio; del mismo
modo, 10.8% tiene ofro tipo de condiciéon laboral;, de ellos, 9.8% tiene

satisfaccion laboral y 6.9% tiene un compromiso laboral medio.

De acuerdo a la prueba de chi cuadrada, en lo que respecta a:

o La satisfaccion personal se afirma que existe relacion significativa entre la
satisfaccion personal y la condicion laboral del personal de salud en la
Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.

e Compromiso laboral se afirma que no existe relacién significativa entre el
compromiso laboral y la condicién laboral del personal de salud en la

Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.
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CUADRO N° 08

SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL SEGUN TIEMPO DE SERVICIO DEL PERSONAL DE SALUD EN LA

MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA AYACUCHO 2014

Satisfaccion del personal Compromiso laboral
: ) : - Total : : Total
Tiempo de servicio| Satisfaccion | Insatisfaccion Alta Media Baja
N | % | N % N | % [N | % [N]| % | N| % | N | %

Menos de 1 afno 1 1.0 0 0.0 1 1.0 0 0.0 1 1.0 0 0.0 1 1.0
1 a 4 afios 8 7.8 2 20 10 9.8 3 29 7 6.9 0 0.0 10 9.8
Mayor de 5 afios 62 60.8 29 28.4 91 89.2 24 | 235 | 65 | 63.7 2 20 91 89.2
Total 71 69.6 31 30.4 102 | 100.0 | 27 | 265 | 73 | 716 2 2.0 102 | 100.0
Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro Red de San Juan Bautista Mayo 2014

X2(c)= 1.0 X2(t)=1.38 Gl=2 N.C=05  p<0,05

X(c)= 0.67 X2(t)= 3.35 Gl =4 N.C=05  p<0,05
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En el cuadro referente a la satisfaccién del personal de salud segun tiempo de
servicio del personal de salud de la Micro Red de San Juan Bautista, se
observa que del total de poblacién en estudio 102 (100%), el 89.2% tienen el
tiempo de servicios mayor de 5 afios, de ellos el 60.8% tiene satisfaccién
laboral y 63.7% tiene un compromiso laboral medio; asi mismo, €l19.8% tiene el
tiempo de servicios entre 1 a 4 afos; de ellos 7.8% tiene satisfaccion laboral y
6.9% tiene un compromiso laboral medio; del mismo modo, el 1.0% tiene el

tiempo de servicios menor de 1 afo y tiene un compromiso laboral medio.

De acuerdo a la prueba de chi cuadrada, en lo que respecta a:

e La satisfacciéon personal se afirma que no existe relacion significativa entre
satisfaccion personal y tiempo de servicios del personal de salud en la Micro
Red de San Juan Bautista Ayacucho.

e Compromiso laboral se afirma que no existe relacion significativa entre el
compromiso laboral y el tiempo de servicios del personal de salud en la

Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.
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CUADRO N° 09
COMPROMISO ORGANIZACIONALSEGUN SATISFACCION LABORAL DEL
PERSONAL DE SALUD DE LA MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA
AYACUCHO 2014

. Satisfaccion del personal
Compromiso
: = : = Total
organizacional Satisfaccion Insatisfaccion

N° % N° % N° %
Alta 26 255 1 1.0 27 26.5
Media 45 44.1 28 275 73 71.6

Baja 0 0.0 2 2.0 2 2.0
Total 71 69.6 31 304 | 102 100.0

Fuente: Encuesta aplicada al usuario interno de la Micro red San Juan Bautista Mayo 2014

X2(c)= 15.9 X2(t)= 1.38 Gl=2 N.C=05 p>0,05

En el cuadro referente al grado de compromiso organizacionalsegln la
satisfaccion laboral del personal de salud de la Micro Red de San Juan
Bautista, se observa que del total de poblacion en estudio 100%, el 71.6% tiene
compromiso organizacionalmedio, de ellos 44.1% tiene un nivel de satisfaccion
laboral y 27.5% insatisfacciéon laboral, asi mismo, 26.5% tiene compromiso
organizacionalalto; de ellos 25.5% tiene un nivel de satisfaccion laboral y 1.0%
insatisfaccion laboral; del mismo modo, 2.0% tiene compromiso

organizacionalbajo e insatisfaccién laboral respectivamente.
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De acuerdo a la prueba de chi cuadrada se afirma que existe relacién
significativa entre nivel de satisfaccién personal y el compromiso laboral del

personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista Ayacucho.
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CAPITULO IV

DISCUSION

El sector de los servicios de salud es uno de los sectores fundamentales de la
sociedad, donde las condiciones de trabajo que se ofrece al personal sanitario
son esenciales para la adecuada prestacion de servicios de salud y para
garantizar [a calidad de los servicios de la salud. En la medida que aumenta la
demanda en los servicios de salud y las condiciones de trabajo se deterioran,
pueden empeorar la calidad de los servicios de salud, por el.lo la importancia de
estudiar el nivel de satisfaccion y el grado de compromiso institucional del
personal de salud con el objeto de que la prestacion de los servicios de salud
sean de calidad en las comunidades.

Se entiende que la satisfaccion laboral es un conjunto de actitudes hacia el
trabajo, que desarrolla un comportamiento y disposicion psicoldgica favorable o
desfavorable, por lo que puede ser descrita como la disposicion psicolégica del

empleado hacia su empleo y esto supone un conjunto de actitudes hacia
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distintos elementos del mismo que son resultado de diversas percepciones y
expectativas que los empleados poseen hacia su empleo32,

El compromiso organizacional es considerado como un término que se ha
utilizado con sentidos diversos. Allport en 1943 lo define como “el grado en que
un empleado participa en su trabajo teniendo en cuenta necesidades, prestigio,
autorespeto, autonomia y autoimagen”. El compromiso organizacional mide el
grado en el cual una persona se identifica con su trabajo y considera que su
nivel de desempefic percibido es importante para valorarse a si mismo,
caracterizado por la fuerte creencia y aceptacion de metas y normas en la
organizacién, el deseo de realizar esfuerzos significativos a favor de la

organizacién y un fuerte deseo de seguir siendo parte de ésta33,

Respecto ala satisfaccion laboral del personal de salud en la Micro Red de
San Juan Bautista (cuadro N° 01) Carrasco, et al®. Define Ia satisfaccion
laboral como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo; dicha actitud
esta basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla de su
propio trabajo. En ese sentido afirma que la satisfaccion laboral implica
necesariamente una actitud, o un conjunto de actitudes y una tendencia
valorativa de los individuos y colectivos en el contexto laboral que influyen de
manera significativa en el comportamiento y desde luego en los resultados; las
actitudes son determinadas por las caracteristicas actuales del puesto laboral y
por las percepciones del trabajador de lo que “deberian ser”.

Las actitudes se expresan, positivamente, a traves del afecto y emociones, en
la medida que las personas satisfacen sus necesidades individuales vy

profesionales como empleados.
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Del mismo modo Garcia, et al’5. Refiere que el personal representa el capital
humano de una organizacion, el conocer las necesidades reales o sentidas que
influyan en su desempefio laboral, es una prioridad que permite a la
organizacién ejecutar estrategias tendientes a ofrecer a los trabajadores,
aquellos elementos que contribuyan a lograr la satisfaccion en el desemperfio
de sus funciones, con una actitud de servicio que se refleje en la productividad
y el ambiente de trabajo. Asi mismo, el mantener niveles altos de satisfaccién.
laboral se traduce en mejora de los procesos, trabajo en equipo y en
consecuencia en una interaccibn armonica de las diferentes areas;
considerados indicadores de calidad.

La satisfaccién es la sensacion que un individuo experimenta al lograr el
equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines
que la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo.
Dicha actitud esta basada en las creencias y valores que él mismo desarrolla
en su propio ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas
actuales del puesto como por las percepciones que tiene el trabajador de lo

que deberia ser.

lLa satisfaccion laboral es un indicador de calidad del servicio y desarrolio
organizacional, se define como la sensacién que el individuo experimenta al
lograr el equilibrio entre una necesidad y el acceso al objeto o fines que la

reducen.

La satisfaccion laboral es parte de la motivacién personal donde existe una

serie de factores que tienen relacion directa en el proceso laboral; es asi, que
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en la actualidad la gran mayoria de profesiones y/o actividades laborales

generan algun grado de estrés; pero el trabajo relacionado con los servicios de
salud se caracteriza por presentar estresores que se dan por actitudes de una
acelerada dedicacion al cuidado de la vida de las personas, por el grado de
compromiso por la vida, relaciones empatico-afectivas con el enfermo y las
caracteristicas propias de las instituciones de salud, que coloca al trabajador de
salud en situaciones de riesgo permanente, que muchas veces los lleva a Ia
insatisfaccion laboral; por ello es pfeciso reincidir que la satisfaccién del
trabajador en el desempefio de sus labores debe ser considerada como un
determinante de la calidad de atencién, pues no es factible que una persona
realice un trabajo con calidad y eficiencia si no se encuentra satisfecha con su
desempenfo y con los resultados del mismo, ya que solo la satisfaccién laboral
como producto importante del trabajo humano, se asocia directamente al
desempefio, llegandose a afirmar que todo trabajador que se encuentra
satisfecho tiende a tener mejor desempenio en Ia institucion donde labora, y por
esta condiciébn la preocupacién por la motivacion y satisfaccibn de los
trabajadores debe ser el rumbo que debe tomar las entidades de salud para

ampliar la productividad de los trabajadores de salud.
Se concluye que el mayor porcentaje de trabajadores de la Micro Red de San

Juan Bautista tiene satisfacciéon laboral, considerandose que estos resultados

son aspectos positivos en el proceso de atencion a los usuarios externos en la
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Micro Red, entendiéndose que la satisfaccion lleva al mejor desempeiio de

cada uno de los usuarios internos.

Respecto ala satisfaccién segin categorias en el personal de salud en la
Micro Red de San Juan Bautista(cuadro N° 02) Méndez36, refiere que La
satisfaccién laboral depende de multiples factores, entre otros de la diversidad
de las necesidades de las personas, por lo cual llega a ser compleja, sin
embargo hay factores ya establecidos que predisponen el comportamiento que
se desarrolla en el ambiente laboral, en su investigaciéon concluye que en
general el nivel de satisfaccidén laboral es el insatisfecho, y la variable mejor
valorada fue la de condiciones ambientales y la menor la competencia del
directivo.

Los factores motivacionales estan en relacién con el contenido de las tareas
ejecutadas por el individuo y hace referencia a las actividades que desempenia
el empleado. Incluye factores como el reconocimiento, responsabilidad,
crecimiento personal, realizacién personal, entre otros. Estos factores producen
una satisfaccién duradera y por consiguiente un aumento de la productividad,
cuando son 6ptimos, elevan la satisfaccién, pero cuando son precarios acaban

con ella.

Resultados del estudio de Bernat®, indica que los conceptos en la actualidad
explican la méyor satisfaccion de la poblacion y son la profesionalidad
responsable y naturaleza del trabajo; mientras que los conceptos que explican
la menor satisfaccion son: el Reconocimiento y la Organizacion del trabajo, en

particular, el indicador de Procesos.
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Otra conclusién es que, tomando en consideracion todas las valoraciones
plasmadas en el cuestionario y tal como indica el modelo predictivo obtenido, la
forma de abordar a futuro la satisfaccion laboral, considerando el impacto
interrelacionado de los indicadores, consiste en actuar, por este orden, sobre:

- Procesos: Organizacion del trabajo

- Actuacién del Lider: Liderazgo-gestion

- Habilidades en Equipo: Trabajo en equipo

- Desarrollo: Planes y politicas

Estos resultados confirman las hipétesis del estudio, ampliando y clarificando
las distintas relaciones entre las diferentes variables, o facetas del trabajo a
estudio y la satisfaccion laboral en la muestra; finalmente resalta que el
desequilibrio motivacional entre lo que satisface, ligado a la persona
(Profesionalidad responsable y Naturaleza del trabajo/Identificacién con el
mismo), y lo que no satisface (Organizacion -del trabajo, Reconocimiento),
ligado a percepciones sobre lo que la organizacién aporta para el desarrollo del
trabajo. Por tanto, toda estrategia preventiva o de intervencién debe observar
ambos enfoques de aproximacion, tal como se ve en la validez predictiva.

El colectivo marca, claramente y a futuro, las prioridades actitudinales
(Actuacion del Lider y Habilidades en Equipo) y organizativas (Procesos y
Desarrollo) orientadas a la consecucién de mayores niveles de satisfaccion

laboral en el mismo.
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Se debe tener en cuenta y considerar que los establecimientos de salud son
organizaciones donde se coordinan actividades de servicio a la poblacién, y
este servicio tiene alta dependencia de las relaciones entre el personal y con
los usuarios externos; el entender y dar reconocimientos diversos a los
trabajadores, influye en el comportamiento del personal entendiendo que la
satisfaccién laboral es un aspecto importante que determina el comportamiento
del personal, por ser elementos importantes de motivacion que permite el
involucramiento en las actividades laborales demostrados en la disposicién y
aceptacion de las decisiones que se toman en la organizacién, cuando se
encuentran satisfechos conduce al compromiso hacia el cumplimiento para el
logro de los objetivos organizacionales y de esta forma mejorar la calidad de la

organizacion, cuyo fin es brindar servicios de buena calidad.

Se concluye que en general existe satisfaccion laboral en el personal y las
categorias mejor valoradas fueron el trabajo en general 79.4% y el ambiente de
trabajo 73.5% y la menor fue la remuneracién e incentivos 51.0% aspectos que
son complejos, existiendo factores establecidos que predisponen el

comportamiento en el ambiente laboral.

Respecto al grado de compromiso organizacional del personal de salud en
la Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 03) Loli®¢, en su estudio
concluye que el mayor porcentaje de personas se ubican dentro de una

categoria normal de compromiso organizacional (49%), seguido de un bajo
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compromiso organizacional (26% de sujetos) y un compromiso organizacional
alto solo en 25% de participantes; estos resultados muestran que un importante
porcentaje de trabajadores tienen una actitud favorable hacia el compromiso
organizacional, lo que hace suponer que hay la posibilidad de un
comportamiento comprometido con su organizacion, de acuerdo con la teoria
de Azjen y Fishbein que sefalan que la intencién es la antesala del
comportamiento. Sin embargo, hay un porcentaje de trabajadores que merecen

atencién por cuanto su compromiso con la organizacion es bajo.

Robles33, refiere que el compromiso organizacional es la fuerza de una
identificacion individual, e implicacion en una organizacién particular que esta
caracterizada por al menos tres factores”: una fuerte creencia y aceptaciéon de
las metas y valores de la organizacioén, una voluntad de ejercer considerable
esfuerzo a favor de la organizacion y, un deseo definido de mantener la
membrecia organizacional. Estas caracteristicas del compromiso, son un
distintivo de esta actitud que significa “con promesa”.

Hay una voluntad de permanecer en la organizacion o de responderle a una
persona con quien se siente comprometido. El compromiso como: “la fuerza
relativa de identificacién de un individuo e involucracién en una organizacién
particular, equipo o profesion”. Un compromiso es una promesa de hacer algo,
una dedicacién a un curso de accién a largo plazo.

Un empleado puede estar comprometido a desempefiarse de un modo

ejemplar sin ser apoyado.
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Una persona leal puede defender a su lider, sin hacer grandes esfuerzos por

desempefiarse bien en el trabajo.

Para los di’rectivos es un reto la forma de cémo elevar el rendimiento y
productividad del empleado en la organizacién y el hecho de contar con el
personal que tenga mistica, espiritu de cuerpo o como se dice con la “camiseta
bien puesta’, es mas que una aspiracion, es considerado como el compromiso
organizacional, esta es una meta que debe lograr toda gestiébn en Ia
organizacion para lograr la elevacion del rendimiento y productividad, y en la
prestacién de los servicios de salud, el compromiso organizacional y
profesional es fundamental en los servicios de salud para el efectivo
desempenio de los trabajadores en el cumplimiento de los objetivos y metas, el
compromiso contribuye a que los trabajadores se identifiquen con sus roles
profesionaies y con la organizacién de trabajo, volviéndose mas motivados y

por tanto mas involucrados.

Se concluye que el mayor porcentaje 71.6% del personal de salud en la Micro
Red de San Juan Bautista Ayacucho tienen un compromiso laboral medio, no
presentando de manera positiva o negativa el compromiso que deberia tener

con la institucion.

Respecto a las categorias segliin compromiso organizacional en el
personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 04)

Betanzos3!, en su investigacién delimita el Compromiso Organizacional en
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dimensiones; como el valor del trabajo en si, ética protestante compromiso de
carrera, involucramiento con el puesto, compromiso con la organizacién y
comprom.iso de unién. Algunds investigadores han integrado la dimensién del
compromiso de carrera. También examinan la relacién entre el compromiso de
carrera, implicacién con el trabajo, puesto y grupo. La integraciéon de estas
dimensiones en el compromiso esta justificado por que los profesionales estan
ligados a su carrera, a su grupo de trabajo y la importancia que tiene en sus
vidas el trabajo que desarrollan. También se han propuesto “focos del
compromiso’, al referirse a aquellos aspectos a los cuales los empleados estan
comprometidos y que incluye comparfieros, superiores, subordinados y clientes,
considerando los grupos e individuos que conforman la colectividad de la
organizacion. Becker y Billings manejaron perfiles basados en los diferentes
aspectos que mantienen a los empleados en la organizacién y que contribuyen
positivamente a la eficacia de la empresa, de aquellos otros que también
quieren permanecer pero contribuyen poco o casi nada a su organizacion. Los
cuatro perfiles sugeridos son: compromiso local, empleados que estan unidos
con su supervisor y su grupo de trabajo, compromiso global, integrados con la
alta gerencia y la organizacion, compromiso de comité ligados tanto con el
centro local como global, y no comprometidos ,empleados que no estan atados
ni con el centro local ni global; ademas que desde la teoria del vinculo afectivo,
el compromiso se define como una actitud que expresa la liga emocional
(psicolégica) entre el individuo y su organizacién, donde existe componentes

como identificacion con los objetivos y valores de la organizacién, contribuir
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para que la organizacion alcance sus metas y objetivos, y el deseo de ser parte
de la organizacién. Asi los individuos fuertemente comprometidos se identifican
e implican con los valores y metas de la organizacion, y manifiestan un deseo
de continuar en ella generando interés que tiene impacto no soélo para
determinar la permanencia de los empleados, sino porque los empleados
comprometidos contribuyen a alcanzar los objetivos organizacionales y llevan a

mayores niveles de eficiencia.

Se entiende al compromiso como una obligacién que el trabajador adquiere
como resultado de la ejecucion de ciertos actos que son voluntarios, explicitos
e irrevocables, para esta condicion se requiere de ciertas categorias
expresadas en dimensiones que permiten que la persona pueda desenvolverse
con compromiso ante su organizacién, por ello una de las dimensiones es
aquella que se expresa como sentimientos de obligacién de continuar con la
organizaciéon a la que se pertenece, este compromiso denominado normativo,
establece que el empleado debe asumir una obligacién y ser leal, aspecto que
marca sentimientos de obligacidn moral del trabajador para continuar en la
organizacion. El empleado se enfocara a cumplir con las metas de la
organizacién y también creera tener cierta responsabilidad hacia los demas, lo
que lo lleva a cubrir requerimientos que le marcan para evitar la desaprobacion

social.

Se concluye que el mayor porcentaje de trabajadores de la Micro Red de San

Juan Bautista tiene compromiso organizacional medio, entendiéndose que en
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el compromiso organizacional medio en el personal y las categorias mejor
valoradas fueron identificaciéon 78.4% con compromiso medio, lealtad 57.8%
compromiso alto y la menor fue la identificaciébn 1.0% aspectos que son
complejos, existiendo factores establecidos que predisponen el compromiso

con la organizacion.

Respecto a la satisfaccion y compromiso laboral segin puesto laboral del
personal de de salud en la Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 05)
Zurita32, en su estudio respecto al nivel de satisfaccion que posee la persona
en funcién de la posicién que ocupa dentro de la organizacién, observa que
mientras esta tenga mayor responsabilidad, un alto nivel de jerarquiav y
prestigio, su nivel de satisfaccién laboral va en ascenso; tal como se aprecia en
los resultados donde el nivel gerencial obtuvo un puntaje de 3.8 lo que significa
una alta satisfaccion, por el contrario los niveles técnico y operativo obtuvieron
un nivel de satisfaccion media; representado en los puntajes promedios de 3.1

para el nivel técnico y para el nivel operativo.

Durrego, et al®, en su investigacion concluye que al analizar el compromiso
organizacional de acuerdo al nivel ocupacional de los individuos, sus resultados
arrojaron que todos los empleados de esta muestra pertenecientes a los
distintos niveles de la organizacién, presentan un nivel de compromiso medio;
se destaca el nivel gerencial ya que presenta la media y desviacion mas alta
con valores de 5.2 y 2.0 respectivamente, siendo 7 la puntuacién dentro de

las categorias de respuestas de mayor frecuencia; las teorias que sustentan
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sefialan que el compromiso tiende a ser mayor cuando las personas tienen
altos niveles de responsabilidad sobre el desempefio de sus trabajos o tienen

empleos altamente enriquecidos en caracteristicas como autonomia y variedad.

Del mismo modo Cavalcante*d, refiere que las transformaciones de la
naturaleza tiene como resultado las nuevas realidades econdémicas, sociales y
culturales frente a la internacionalizacién, la globalizacién, la flexibilizacién
organizacional y las nuevas competencias distintivas; los directores tal vez
tengan que afrontar necesariamente una crisis de identidad para asumir las
renovadas funciones que el contexto social les exige, procurando vencer
algunos mecanismos de resistencia al cambio e innovacion. De-hecho los
multiplos papeles que el contexto socioeconémico espera del profesional gestor
supone el dominio de variadas competencias personales que sobrepasa en
gran medida la simple acumulacion de conocimientos. Una mayor versatilidad
para convivir con el cambio implica reestructuraciones frecuentes de las
representaciones que el directivo tiene de su actividad, las presiones y
exigencias de una sociedad altamente competitiva desarrollan en el individuo la
necesidad de presentarse como alguien con éxito capaz de enfrentar los
nuevos desafios, presentando comportamientos conformes a determinados
estéreotipos sociales, requisitos considerados esenciales para un desempefio

satisfactorio.

Ciertamente la cantidad de autonomia en el puesto y el grado de ejecucion,
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determina la oportunidad que existe para satisfacer necesidades de alto orden,
como la realizacién e independencia, cuando el empleado no tiene control
sobre los procedimientos o ritmo de trabajo hay poca oportunidad para lograr la
satisfaccion en su puesto laboral y finalmente el mismo compromiso para con la
institucién, la naturaleza del trabajo es un determinante principal en la
satisfaccion con el puesto laboral del empleado tiene mucha relaciéon con las
condiciones de vida que pueda poseer y que a su vez este influye directamente
en el compromiso que adoptara frente a la organizacién, el cual se va a
evidenciarse en la conducta y actitud de disposiciéon hacia la ejecucion del

trabajo en la organizacion.

El puesto laboral también determina la variedad de actividades que pueden
realizarse y cuanto mayor nimero de actividades se puede realizar menos
aburrido sera la actividad del empleado, hecho que también permite
satisfaccion para con su puesto laboral, por ello es importante incluir el uso de
habilidades significativas para fomentar la autoidentidad, paralelo a las
condiciones laborales adecuadas para lograr que el empleado pueda

comprometerse con la organizacion.

Se concluye que el mayor porcentaje de empleados que laboran en la Micro
Red de San Juan Bautista laboran como personal asistencial 71.6% por
considerarse a la institucion como una entidad prestadora de servicios de

salud, y a su vez el mayor porcentaje de ellos tiene una satisfaccion y
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compromiso laboral media, aspecto que se debe mejorar brindando

condiciones necesarias para mejorar el compromiso con la institucion.

Respecto a la satisfaccion y compromiso laboral segiin grupo ocupacional
del personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 06)
Durrego®, en los resultados de su investigacion concluye que se observaron
marcadas diferencias entre la valoraciéon hecha por las diferentes categorias
profesionales, los médicos puntuaron el exceso de trabajo con 2.36; 2.05 la
tension relacionada con el trabajo y 3.22 las relaciones con comparieros. La
puntuacién mas elevada en el total de la escala fue enfermeria con 3.20,
mientras que el personal no sanitario expresé una media de 2.26 en la
promocion profesional., concluyéndose que los profesionales se sienten
capacitados para desempefar sus tareas y perciben la relacién interpersonal

como satisfactorio.

Angulo#!, en su estudio refiere que la satisfaccion de la profesion elegida es un
estado afectivo que surge en la persona, resultado de la auto motivacién y
motivacion que recibe de su entorno respecto a su profesion como
consecuencia causa en él conductas positivas, expresada en que cuando una
persona a gratificado sus pretensiones experimenta satisfaccion y esta
satisfecha con la labor que realiza cuando percibe sentimiento de bienestar por
ver cubiertas adecuadamente las necesidades de cierto nivel sobre la base de
los resultados conseguidos, considerandose como un sentimiento de éxito en la

ejecucion de un logro determinado, este sentimiento de éxito permite percibir
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un bienestar que la persona experimenta ante diferentes aspectos.

Aguilar!, refiere sobre la satisfaccién en el trabajo, es entendida como una
actitud general hacia éste, y mas que un comportamiento; el grado de
satisfaccién esta dado por la diferencia entre la calidad de recompensas que
reciben los trabajadores y la cantidad que creen que deberian recibir, aquelios
individuos que satisfacen la mayor parte de sus facetas a través del trabajo
tienen mejor actitud al cambio en la organizacién y mejor perspectiva favorable
del trabajador sobre su trabajo, expresado a través del grado de concordancia
entre sus expectativas respecto al trabajo, las recompensas que este ofrece,

las relaciones interpersonales y el estilo gerencial.

La satisfaccién en el trabajo, es entendida como el grado de bienestar percibido
por el empleado y esta asociada al desarrolio y dignidad del trabajador como
persona, porque es un componente de la calidad de vida y porque un
trabajador satisfecho ‘tiende a presentar un comportamiento mas pro-
organizacional que uno menos satisfecho, si la persona se encuentra
satisfecha con su profesion o actividad que realiza, se encontrara motivada
para poder desarrollar al maximo sus habilidades intelectuales y emocionales,
en el caso de los servicios de salud que deben ofrecen servicios de salud
efectivos, seguros y eficientes, y responder a la excelencia de los cuidados
prestados a la poblacion en los centros asistenciales esta vinculada a la

satisfaccion de sus profesionales, por ello es imprescindible que los
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responsables de recursos humanos en los sistemas de salud deben ofertar un
sistema sanitario directamente relacionado con el nivel de satisfaccion de los
profesionales que trabajan en él, por considerarse cada vez como un alto valor
capital humano, el personal con alto nivel de satisfacciéon laboral proporciona
un servicio de mayor calidad y mas resolutivo de las necesidades de salud de
la poblacién, ya que la insatisfaccion en el trabajo puede resultar una amenaza
para el desarrollo de los objetivos en la organizacién, a la vez que puede
reducir la capacidad de compromiso del personal en la organizaciéon para el

logro de metas.

Se concluye que el mayor porcentaje de trabajadores de la Micro Red de San
Juan Bautista pertenece al grupo ocupacional de técnicos en enfermeria 23.5%
que tienen una satisfacciéon personal y a su vez un compromiso laboral medio,
caracteristica que las politicas sanitarias deben reconocer la importancia de
mejorar la satisfaccién de los profesionales de la salud para mantener el

compromiso laboral y por ende ofertar servicios de salud de calidad.

Respecto ala satisfaccion y compromiso laboral segin condicién laboral
del personal de salud en la Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 07)
estudio realizado por el Ministerio de trabajo*2, concluye que la distribucién por
tipo de contrato, se nota que a menor estabilidad laboral (trabajadores
temporales y sin contrato) mayor es la proporcién de trabajadores que se

encuentran insatisfechos; mientras a mayor estabilidad mayor es la proporcion
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de trabajadores satisfechos. Asi, el 87,1% de trabajadores con contrato
indeterminado se encuentran satisfecho, en comparacién con 79% de los sin
contrato; mientras que el 6,4% de los indeterminados esta insatisfecho frente a
los 11,9% de los sin contrato.

También, define la satisfaccién del trabajador como aquello que la gente siente
acerca de su trabajo y sus diferentes aspectos, estudios se han centrado en la
relacion entre satisfaccion y otros factores para analizar su incidencia; las
condiciones de trabajo influyen sobre la satisfaccion de los trabajadores debido
a que el entorno y las diversas condiciones generales en que el trabajador
realiza sus labores (organizativo, entorno, facilidad de herramientas) permite a
los trabajadores satisfacer sus necesidades y expectativas en el empleo y por
ende influir en su satisfaccion; la satisfaccion del trabajo es un estado subjetivo
del trabajador que tiene que ver con las circunstancias personales y las del
trabajo, es decir, relaciona entre lo esperado y lo encontrado por el trabajador

en el centro laboral.

Los resultados encontrados muestran la importancia e impacto de las
condiciones de trabajo en la satisfaccién del trabajador, donde las promociones
o ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal, la relacion del tipo
de contrato en el empleado puede desarrollar frustraciones que disminuyen la
calidad de su aporte a la organizacién, por otro lado el empleado que tiene Ia
seguridad en la condicién de trabajo es una persona comprometida, va a ser
aquella persona que va a mantenerse vinculado con su organizacion en todas

las circunstancias, pero también ante las adversidades ya el compromiso
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hace que el empleado se adhiera a la organizacion y lo estimule al logro de las
metas y a tratar los bienes y recursos como propios, esta actitud de
compromiso es desarrollada por las personas que se vinculan a una
organizacién y es importante para todo trabajador lograr ciertos niveles de
identificacién con la organizacion y sus labores para mejorar la calidad de los

servicios prestados.

Se concluye que el mayor porcentaje de poblacién tiene la condicién laboral de
nombrado 72.5% y ellos tiene satisfaccion y compromiso Ilaboral medio,
aspecto que esta ligado a la actitud de compromiso y otros factores como la
remuneracion e intensidad de la carga laboral que es relativo debido a la forma
diferente en cada profesién u ocupacién y la condicién laboral que ofrece el

centro de trabajo.

Respecto a la satisfaccion y compromiso laboral segin tiempo de servicio
del personal de salud en Ia Micro Red de San Juan Bautista (cuadro N° 08)
estudio de Cavalcante4?, menciona que es compleja la relacién existente entre
la satisfaccién y antigiiedad, ya que esta va cambiando en el transcurso del
tiempo.

En los primeros afos de trabajo, el personal nuevo tiende a sentirse bastante
contento por que aprenden nuevas técnicas y destrezas en una actividad nunca
realizada; por desgracia a la satisfaccién inicial empieza a desvanecerse, a
menor que el supervisor realice pruebas constantes para determinar el

progreso y crecimiento del trabajador.
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Al cabo de unos afios en el puesto, la satisfaccion empieza a intensificarse otra

vez y mejora el ritmo constante.

El estudio de Durrego, et al3. Demuestra que todos los empleados de la
comparnia poseen un nivel de compromiso medio y analiza al grupo que
concentra el mayor numero de personas con 1 a 5 afios de servicio son
aquellos que obtuvieron el promedio mas bajo de4.7, destacando que los
empleados de este estrato son quienes tienen menos tiempo en la compania y
el grupo de mayor antigiedad con 16 a mas afios de servicio presentaron una
media ligeramente superior al resto de los grupos, sus resultados apoyan la
teoria que el numero de afos que los trabajadores han estado en la

organizacién, genera mayor pertenencia y compromiso con la organizacion.

Ciertamente los resultados muestran que las personas que cuentan con mas
afos de trabajo en la organizacion, tienen relativamente mayor compromiso de
continuidad a diferencia que los demas, el ser novato hace que exista mayor
compromiso con la organizacién, pero al pasar 1 6 2 arios, éste decrece. No
obstante, el compromiso tiende a renacer porque se presupone que el
trabajador al saber que pasé esa brecha de tiempo se siente mas seguro con
su puesto y por ende mas comprometido y a medida que tenga mas afos en la
institucién se acrecentara su conveniencia e interés personal superponiendo la
idea que cuando se presente la oportunidad de mejora no dudara en aceptarla

mas facilmente que los demas.
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Se concluye que el 89.2% de trabajadores cuenta con un tiempo de servicio
mayor de 5 afios y el mayor porcentaje de ellos tiene satisfaccion personal y
compromiso laboral medio, se puede deducir que el tiempo de servicio lleva a
un mayor compromiso y la sensacién de obligacién de permanecer en la

institucién por sentimiento de reciprocidad con la organizacion.

Respecto al compromiso organizacional segiin satisfaccién laboral del
personal de salud en la Micro red de San Juan Bautista (cuadro N° 09)
Durrego, et al®®. En su investigacién concluye que la correlacion entre la
satisfaccion laboral y compromiso organizacional; permiten concluir la
existencia de una correlacion significativa entre las dos variables (r=.41), es por
tanto que se corrobora la hipétesis de partida. De acuerdo con los resultados,
encontramos ademas en ambas variables una desviacién tipica baja, indicando
homogeneidad de respuestas de la muestra con respecto a la media. Dada la
alta correlacién encontrada, permite plantear la posibilidad de que al mejorar el
compromiso con la organizacion o bien la satisfacciéon laboral de los
trabajadores, se beneficiaria de ello la otra variable psicolégica analizada en
esta investigacion. De este modo, también existe la necesidad de tomar
precauciones para evitar la disminuciéon de alguna de estas dos variables por
parte de los trabajadores, ya que esto podria tener repercusiones negativas en

un distintivo nimero de variables psicoldgicas diferentes, pudiendo afectar el

rendimiento laboral.

Estudio de Teresa®0, concluye que al relacionar las variables compromiso
organizacional y satisfaccién laboral, segun el coeficiente r de pearson, existe

una relacion positiva y muy débil entre estas variables, presentando un nivel de
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significancia de 56.9%, esto permite indicar que aparentemente hay una
relacion directamente proporcional entre las variables, pero solo en la mitad de
los casos se cumple este supuesto, por tanto no podemos crear

generalizaciones al respecto.

Zurita®?, en su estudio refiere que existe relacion importante entre la
satisfaccion laboral y el compromiso laboral debido a que la satisfaccién es la
actitud que se adopta frente al trabajo y cuando se resuelve esta se empieza a
tener conciencia por ello es necesario que se respete al empleado y se trate
de forma digna brindandoles condiciones de trabajo saludables para
posteriormente lograr efectos entre el empleado y empleador basado en un
sentimiento de satisfaccién y conciencia de esa satisfacciéon. Esto permite que

la persona se entregue a objetivos de superacion en su propio trabajo.

Atalaya*3, refiere que las primeras teorias de la relacién entre la satisfaccion y
el rendimiento quedan resumidas, en la afirmacién de que un trabajador
contento es un trabajador productivo. Gran parte del paternalismo de
administradores de las décadas de 1930, 1940 y 1950 (quienes organizaban
dias de campo, proporcionaban asesoria a los empleados y capacitaban a los
supervisores para que desarrollaran su sensibilidad a los intereses de sus
subordinados) pretendian que los trabajadores estuvieran contentos; el analisis

minucioso de investigaciones indican que la inclusién de las variables
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moderadoras ha incrementado la correlacion. Por ejemplo, la relacion es mas
fuerte cuando la conducta del empleado no esta sujeta a limites ni controles de
factores externos; al parecer, el nivel del puesto, también es una variable
moderadora importante. La correlacién entre satisfaccién y rendimiento es mas
sdlida en el caso de empleados que estan en niveles mas altos. Por
consiguiente, podemos esperar que la relacion sea mas relevante en el caso de
profesionales que ocupan puestos de supervision y administracion; por tanto la
productividad conduce a la satisfaccion y no a la inversa, si se realiza buen
trabajo, se obtendra una sensacion intrinseca de bienestar. Ademas, en el
supuesto de que la organizacién recompense la productividad, la persona con
mucha productividad obtendra mas reconocimiento verbal, asi como mayor
sueldo y probabilidad de ascenso. A su vez estas recompensas incrementan el

grado de satisfaccién laboral.

Las personas ingresan a las organizaciones con capacidades, deseos, metas y
esperan usar sus capacidades, satisfacer sus deseos y conseguir sus metas, si
la organizacién logra que se dé esta situacién se incrementara el compromiso
del empleado hacia esta, por ende ganara la lealtad de los empleados y la
disminucion del ausentismo e incremento de su desempeno laboral; la actitud
de satisfaccion es condicion necesaria para que el esfuerzo humano del trabajo
se torne verdaderamente productivo. Es un hecho que no trabajan bien,
quienes tienen la constante preocupacién de deudas pendientes, malos tratos

del jefe o carencia de reconocimiento. Y es también un hecho que, cuando
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saben que estan siendo atendidas adecuadamente sus propias necesidades,
se estd tranquilo se mejora la cantidad y calidad de su rendimiento en el

trabajo.

Son hechos observables que los trabajadores que se sientan satisfechos en su
entorno laboral, cuando se consideran bien pagados o bien tratados, o cuando
ascienden o aprenden, son quienes producen y rinden mas; en cambio
aquellos trabajadores que se sienten mal pagados, mal tratados, atascados en
tareas mono6tonas, sin posibilidades de ampliar horizontes de comprensién de
su labor, son los que rinden menos, es decir, son los mas improductivos.
Entendiendo que todos tenemos la capacidad de percibir claramente lo
benéfico, agradable, y estimulante de permanecer en el trabajo con un grupo
de personas que se llevan bien, se comprenden, se comunican, se respetan,
trabajan en armonia y cooperacién, donde la buena atmésfera en el trato es
indispensable para lograr un elevado rendimiento individual y colectivo en el

trabajo, el cual se lograra mas que nada con la labor consciente de los jefes.

Se concluye que el 71.6% del personal de salud de la Micro red de San Juan
Bautista tiene un compromiso organizacional medio y de ellos 44.1% se
encuentra satisfecho, aspecto que nos permite deducir que el empleado que se
encuentra satisfecho en su entorno laboral también tiene la posibilidad de

compromiso con su organizacion.
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1.

CONCLUSIONES

La investigacién enfocé la relacidn existente entre el compromiso
organizacional y la satisfaccién laboral del personal de salud de la Micro
Red de San Juan Bautista, encontrandose que el 71.6% del personal
tiene un compromiso organizacional medio y de ellos 44.1% tiene
satisfacciéon personal y segun la prueba de chi cuadrada se encontr6
(p>0.05) el cual indica que existe relacion significativa entre ambas
variables aceptandose la hip6tesis de investigacion, lo que significa que
en la medida que el personal se encuentre mas satisfecho tendra mayor

compromiso en el trabajo desempefiado.

El mayor porcentaje 69.6% de los trabajadores de la Micro Red de San
Juan Bautista tiene satisfaccion laboral, considerandose que estos
resultados son aspectos positivos en el proceso de atencién a los
usuarios externos en la Micro Red, entendiéndose que la satisfaccién

lleva al mejor desempenfio de cada uno de los usuarios internos.
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3. Las categorias mejor valoradas por los trabajadores de la Micro Red de
San Juan Bautista fueron: identificacién 78.4% con compromiso medio,
lealtad 57.8% compromiso alto y la menor fue la identificacion 1.0%
aspectos que son complejos, existiendo factores establecidos que

predisponen el compromiso con la organizacion.

3. Segun Caracterl'sticas de la poblacién se encontré que el personal que
labora en la Micro Red de San Juan Bautista trabaja como personal
asistencial 71.6% y a su vez el mayor porcentaje tiene una satisfaccion
personal y compromiso laboral medio; en relacion al grupo ocupacional
el 23.5% trabaja como técnicos en enfermeria y tienen una satisfaccion
personal y compromiso laboral medio, respecto a la condicién laboral
el 72.5% es nombrado y tienen satisfaccion personal y compromiso
laboral medio, en lo que respecta al tiempo de servicio el 89.2% de
trabajadores cuenta con tiempo de servicio mayor de 5 afios y mayor
porcentaje tiene un nivel de satisfaccion personal y compromiso laboral

medio.
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RECOMENDACIONES

1. Considerando que los prestadores de servicios de salud se encuentran
algo satisfechos, inclinandose la balanza hacia la satisfaccion, es
recomendable que el Ministerio de Salud implemente estrategias que
refuercen la formacién de valores intrinsecos, como es la autoestima,
respeto, confianza, identidad con la institucién, autoconocimiento y
reforzamiento del autoconcepto para generar una fuerza de trabajo con
altos niveles de satisfaccién y compromiso.

2. A la Direccion Regional de Salud y Micro Redes implementar campanas
de sensibilizacién para involucrar mas al personal con su organizacion,
hacerlos participes de los procesos y conocedores del impacto
institucional.

3. Realizar estudios de las caracteristicas personales, ademas de realizar
en otras Redes, de manera que permita generalizar los resultados e

identificar las posibles diferencias existentes.
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ANEXO 1
CUESTIONARIO DE INFORMACION GENERAL

INTRODUCCION:

La encuesta es una guia de opinién que permitira recolectar los datos para determinar
la satisfaccion del personal de salud en los servicios de salud de la Micro Red de San
Juan Bautista - Ayacucho. Solo para efectos de estudio, cuya ficha es anénima ya que
se busca que usted responda con la mas amplia libertad y veracidad posible.

La investigadora.

INFORMACION DE CARACTER GENERAL

FECHA: .... I.... ...

Dependencia /Establecimiento de Salud donde trabaja:

En las siguientes preguntas marque la alternativa que mas se acerque a su situacion

actual como trabajador del MINSA:

1. ¢Cual de las siguientes categorias describe mejor su puesto de trabajo

dentro de la organizacion?

a) Director b) funcionario

¢) Jefe de Departamento d) Jefe de servicio

e) Jefe de Establecimiento f) Personal Administrativo
g) Personal asistencial h) Personal de servicio

i) Otros (especifique)

2. ¢ A qué grupo ocupacional pertenece?

a) Médico b) Enfermeras

c) Obstetra d) Odontdlogo

e) Psicologos f) Nutricionista

g) Trabajadora social h) Técnico de enfermeria/Auxiliar
i) Técnico administrativo j) Otro (especifique)

3. ¢Cual es su condicién laboral en el MINSA?
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a) Nombrado b) Contratado a plazo fijo
c) Locacion de servicios. d) Service
e) Otros

4. ;Cual es su tiempo de servicio en el MINSA?
a) Menos de 1 aifo b) De 1 a 4 afios c) De 5 afios a mas.

5. ¢Cual es su tiempo de servicios en el actual puesto de trabajo?
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ANEXO 2
ENCUESTA DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE SALUD

A continuacién tiene usted una lista de afirmaciones o puntos de vista
relacionados con el trabajo, cargo o puesto que Usted desempefia. Sirvase
calificar cada una de las frases usando una escala de puntuacién del 1 al 5, de
tal manera que el puntaje que asigne denote su conformidad con lo que ha

declarado.

Luego de haber entendido las instrucciones de vuelta a la hoja y por favor
conteste TODAS las preguntas

Con relacion a las siguientes preguntas, marque con un aspa (X) sobre el
cadigo que responde de mejor manera a las interrogantes que se formulan:

Totalmente en Pocas veces Indiferente a Mayormente de Totalmente de
desacuerdo de acuerdo con la opinién acuerdo con la acuerdo con la
con la opinion la opinién opinién opiniéon
1 2 3 4 5
Preg. ¢Qué APRECIACION TIENE USTED DE SU CENTRO PUNTAJE
LLABORAL?

Trabajo actual

1 Los objetivos y responsabilidades de mi puesto de trabajo |5 {4 |3 |2 | 1

son claros, por tanto se lo que se espera de mi.

El trabajo en mi servicio esta bien organizado 514 (3|21

3 En mi trabajo, siento que puedo poner en juegoy desarrollar |5 |4 |3 [2 |1

mis habilidades.

4 | Se me proporciona informacién oportuna y adecuadade mi |5 (4 |3 |2 |1

desemperio y resultados alcanzados

Trabajo en General

5 | Siento que puedo adaptarme a las condiciones que ofreceel |5 (4 |3 |2 |1

medio laboral de mi centro de trabajo.

6 La institucion me proporciona los recursos necesarios, |5 |4 (3 (2 |1

herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen
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desempefio en el puesto.

En términos Generales me siento satisfecho con mi centro

laboral.

Interaccion con el Jefe Inmediato

8

Los Directivos y/o Jefes generalmente me reconocen por un

trabajo bien hecho.

Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera
creativa y buscan constantemente la innovacion y las

mejoras.

10

Los Directivos y Jefes demuestran un dominio técnico

conocimientos de sus funciones.

11

Los Directivos y Jefes toman decisiones con la participacién

de los trabajadores del establecimiento.

12

Los directivos del centro laboral hacen los esfuerzos
necesarios para mantener informados oportunamente a los
trabajadores sobre los asuntos que nos afectan e interesan,

asi como del rumbo de la institucion.

Opo

rtunidades de progreso

13

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

atencion

14

Tengo suficiente oportunidad para recibir capacitacion que

permita mi desarrolio humano.

Remuneraciones e Incentivos

15

Mi sueldo o remuneracion es adecuada en relacion al trabajo

que realizo.

16

La institucion se preocupa por las necesidades primordiales

de la persona.

Interrelacion con los Comparieros de Trabajo

17

Los compafieros de trabajo, en general, estamos dispuestos
a ayudarnos entre nosotros para completar las tareas,

aunqgue esto signifique un mayor esfuerzo.

18

Estoy satisfecho con los procedimientos disponibles para

resolver los reclamos de los trabajadores

Ambiente de Trabajo

19

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

20 | Creo que los trabajadores son tratados bien,

independientemente del cargo que ocupan.

21 | El ambiente de la institucién permite expresar opiniones con

franqueza, a todo nivel sin temor a represalias.

22 | El nombre y prestigio del MINSA es gratificante para mi.

Elaborado por. MINSA 2002

Escala de Puntuacién integral:
Satisfaccion si el puntaje obtenido es de 76 a 125
Insatisfaccion si el puntaje obtenido es de 25 a 75
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ANEXO 3

ENCUESTA DE COMPROMISO DEL PERSONAL DE SALUD

Con el fin de conocer la forma como Ud. Percibe su experiencia laboral en esta

institucion le rogamos contestar este cuestionario eligiendo la opcién que mejor

describe su experiencia personal. Cada una de las declaraciones tiene cinco posibles

valores de respuesta segin la siguiente escala de acuerdo o aprobacion.

Ponga una X en la columna que corresponda a su respuesta y que aparece a la

derecha de cada declaracion.

Totalmente en | Medianamente No lo tengo Medianamente Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo definido de acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
DECLARACION 2 |3 |4 |5

1. En esta institucion toman en cuenta mis opiniones.

2. Mi opinién es tomada en cuenta cuando se analiza la calidad de lo que

hacemos.

3. Cuando le presentan algin problema en mi area de actividad se me
permite colaborar en bisqueda de alguna alternativa de solucién.

. Aqui en esta institucién no se consulta nuestra opinion.

. puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

. Existe mucha cooperacién entre los que trabajamos aqui.

N O oy A

. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de lo

normalmente esperado, para ayudar en esta institucion a ser exitosa.

o]

. Fue una buena decisién trabajar en esta institucion.

9. Encuentro que mis valores y los valores de la institucion son muy

similares.

10. Hablo sobre esta institucibn a mis amigos como una gran

organizacion para trabajar.

11. Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que sefiale que

pertenezco a esta institucion.

12. Estoy orgulloso de contar a ofros que soy parte de esta

institucion..

13. No tengo la sensacion de pertenecer a la institucion.

14. Trabajar en esta institucién es una equivocacion de mi parte.

15. Siento que no soy parte de la institucién.
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16. Si pudiera no elegiria esta institucién para trabajar.

17. En el momento que entre a trabajar en esta institucion me senti

defraudado.

18. Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me pagan.

19. Para mi esta es una de las mejores instituciones posibles para

trabajar.

20. Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener calma,
paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que deben.

21. Anhelo tener un trabajo diferente.

Elaborado por: Grajales y Valderrama, 2005.

Escala de Puntuacién integral:
» Alta( 105 - 78)
e Media (77 - 50)
» Baja(49 - 21)

Escalas del compromiso laboral:

Participacion items 1 -6
Identificacion items 7 - 12
Pertenencia items 13 - 17
Lealtad items 18 - 21
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AUTORA: NELLY FELIPA LEDESMA ZERPA

MATRIZ DE CONSISTENCIA
TITULO:”SATISFACCION Y COMPROMISO LABORAL DEL PERSONAL DE SALUD DE LA MICRORED DE SAN JUAN BAUTISTA.

AYACUCHO, 2014”

PROBLEMA OBJETIVOS GENERAL | HIPOTESIS GENERAL | VARIABLES METODOLOGIA

GENERAL

¢Coémo se | Objetivo General Hipétesis general Variable 3.1 ENFOQUE DE INVESTIGACION

relaciona la | - Determinar la relacién | La  satisfaccion  del | independiente Cuantitativo.

satisfaccion entre la satisfaccién y | personal se relaciona| X : Satisfaccién | 3.2 TIPO DE INVESTIGACION

con el el compromiso laboral | directa y | laboral Aplicativo.

compromiso del personal de salud | significativamente con el | X;: Trabajo actual | 3.3 NIVEL DE INVESTIGACION

laboral del en la Micro Red de | compromiso laboral del | X,: Trabajo en | Relacional.

personal de | San Juan Bautista. personal de salud en la | general 3.4 DISENO DE INVESTIGACION

salud de Ila| Ayacucho, 2014. Micro Red de San Juan | Xs: Interaccion con | No experimental, transversal, relacional.

Micro Red de | Objetivos especificos | Bautista. el jefe inmediato. 3.5 AREA DE INVESTIGACION

San Juan | - Identificar la relacion | Ayacucho, 2014, Xs: Oportunidades | Establecimiento de salud de la Micro Red de

Bautista. entre la satisfaccion | Especificas de progreso. San Juan Bautista.

Ayacucho, del personal de salud | - La satisfaccion | Xs: 3.6 POBLACION

2014? con el compromiso | personal se relaciona | Remuneraciones e | Estara constituida por 154 trabajadores
laboral en 1a dimensién | directa y | incentivos. (profesionales, y no profesionales) de los
participacién. significativamente con el | Xe: Interrelacion | Establecimientos de la Micro Red de San Juan

- Identificar la relacién | compromiso laboral del | con los | Bautista.

entre la satisfaccion | personal en la dimensién | compafieros de | 3.7 MUESTRA
del personal de salud | participacion. trabajo. La muestra probabilistica sistematica estara
con el compromiso | - La satisfaccion | X;: Ambiente de | constituida por 102 (66.2%) profesionales y no
laboral en la dimensién | personal se relaciona | trabajo. profesionales.
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identificacion.
Identificar la relacién
entre la satisfaccion
del personal de salud
con el compromiso
laboral en la dimension
sentimiento de
pertenencia.
Identificar la relacion
dela satisfaccion del
personal de salud con
el compromiso laboral
en la dimension
lealtad.

directa y
significativamente con el
compromiso laboral del
personal en la dimensién
identificaciéon.

- La satisfaccion
personal se relaciona
directa y

significativamente con el
compromiso laboral del
personal en la dimensién

sentimiento de
pertenencia.

- La satisfaccion
personal se relaciona
directa y

significativamente con el
compromiso laboral del
personal en la dimension
lealtad.

Variable
dependiente

Y: Compromiso
laboral

Y1: Participacion
Y2: ldentificacion
Ys: Pertenencia

Y4 Lealtad

3.8. TECNICA E INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS.

Sobre satisfaccion laboral. La técnica de
recoleccion de datos sera la encuesta
elaborado y validado por el MINSA (2002).
Sobre e] Grado de Compromiso. Se utilizara
la encuesta de Grajales y Valderrama, 2005, el
que consta de 21 items distribuidos en cuatro
dimensiones . .

3.9 PROCESAMIENTO DE LOS DATOS:

Los datos seran procesados empleando el
paquete estadistico SPSS version 19,0
(espafiol).

3.10. PLAN DE ANALISIS DE DATOS:

En el analisis de los datos se recurrira a la
estadistica inferencial, haciendo uso del
Coeficiente de Correlacion “Rho” de
Spearman, al 95% de nivel de confianza.

BUBLICTECA £ INFORMACIBN |
CULTERAL
U.N.S.C.H.
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