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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo central describir el nivel de
satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de
la ciudad de Cajamarca, 2020. Fue de tipo béasica, con enfoque cuantitativo y de corte
transversal. Asimismo, fue de disefio no experimental, descriptivo simple. La
poblacion estuvo conformada por 884 trabajadores, de los cuales se extrajo una
muestra de 268, mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple, usando la
formula estadistica para poblaciones finitas. El instrumento de recoleccion de datos
fue la “Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC I”” elaborada por Sonia Palma Carrillo
(2005) y validada en el Perd, que estd compuesta por veintitrés items, repartidos en
cinco dimensiones. Los datos obtenidos fueron procesados y analizados para
corroborar la hipotesis formulada, teniendo en cuenta la informacion recabada en el
marco tedrico; y para ello, se hizo uso de la estadistica descriptiva, mediante tablas y
graficos de frecuencias. Los resultados indicaron que, existe una predominancia de
satisfaccion laboral baja entre los trabajadores del personal de salud de la entidad
publica seleccionada para el estudio, tanto a nivel general como en las dimensiones de
la variable y la modalidad de trabajo. Lo cual llevo a plantear conclusiones y
recomendaciones respecto al mejoramiento de la satisfaccion laboral, en beneficio de

la entidad publica y, por ende, de la poblacion en general.

Palabras clave: Satisfaccion laboral, personal de salud.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to describe the level of job satisfaction in
health personnel workers of a public entity in the city of Cajamarca, 2020. It was basic,
with a quantitative and cross-sectional approach. Similarly, it was of a non-
experimental, descriptive, simple design. The population consisted of 884 workers,
from which a sample of 268 was extracted, through a simple random probability
sampling, using the statistical formula for finite populations. The data collection
instrument was the "SL-SPC | Job Satisfaction Scale” prepared by Sonia Palma
Carrillo (2005) and validated in Peru, which is made up of twenty-three items, divided
into five dimensions. The data that was processed and analyzed to corroborate the
hypothesis formulated, taking into account the information collected in the theoretical
framework; and for this, descriptive statistics were used, using frequency tables and
graphs. The results indicated that there is a predominance of low job satisfaction
among the health personnel workers of the public entity selected for the study, both at
a general level and in the dimensions of the variable and the job option. This led to
conclusions and recommendations regarding the improvement of job satisfaction, for

the benefit of the public entity and, therefore, of the general population.

Keywords: Job satisfaction, health personnel.
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INTRODUCCION

Durante el Gltimo afio de internado en la entidad publica seleccionada para el
estudio, se evidenciaron algunas problematicas en el personal de salud, de entre las
cuales, la mas resaltante fue la satisfaccion laboral, ya que las distintas areas que
conforman el centro hospitalario, solicitaban frecuentemente talleres para mejorar la
motivacion de sus trabajadores. En efecto, cuando se aplicaban dichos talleres, se
hacian evidentes las disconformidades relacionadas con la actividad laboral, lo cual se
traducia en conflictos internos y quejas por parte de algunos usuarios, respecto a la
inadecuada atencidon que recibian. Si bien con los talleres aplicados se lograban
resultados satisfactorios, todavia quedaba la sensacion de que es un trabajo que debe
permanecer en el tiempo, puesto que la motivacion constante del capital humano en
una organizacion, es segun expertos antiguos y contemporaneos, factor clave para su
buen funcionamiento. En tal sentido, es que se tomo la decision de profundizar en el
tema y hacer un trabajo de investigacion cientifica en beneficio de la institucion, que,
por ende, también beneficiaria a la comunidad en general. Todo ello, como retribucién
por abrirnos sus puertas para fortalecer nuestras competencias profesionales y los lazos

de amistad forjados con profesionales de diversas disciplinas.

El objetivo central de este trabajo fue describir con precision los niveles de
satisfaccion laboral del personal de salud, aplicando el método cientifico, para
posteriormente proponer estrategias de mejora a la entidad hospitalaria. Asi pues, se
tuvo que segmentar la variable en cuestion, para su mejor analisis y comprension. En
sintesis, este trabajo de investigacion esta dividido en varios capitulos, tal y como se

detallan a continuacion.



En el Capitulo I, denominado Problema de Investigacion, se presentan el
planteamiento del problema, el enunciado del problema, los objetivos de la

investigacion y la justificacion de la misma.

En el Capitulo Il, denominado Marco Tedrico, se presentan los antecedentes
internacionales, nacionales y locales, asi como la fundamentacion tedrica, la definicién
de términos basicos, la hipdtesis de investigacion y la definicion operacional de

variables.

En el Capitulo 111, denominado Método de Investigacion, se presentan el tipo y el
disefio utilizados para este trabajo, la poblacidn, la muestra, la unidad de analisis, los
criterios de seleccion, el instrumento de recoleccion de datos, el procedimiento de

recoleccion de informacion, el analisis de datos y las consideraciones éticas.

En el Capitulo IV, denominado Analisis y Discusion de Resultados, se presentan
tal y como su nombre lo indica, teniendo en cuenta los objetivos, la hipotesis, los

antecedentes y la fundamentacion teorica para su optimo desarrollo.

En el Capitulo V, denominado Conclusiones y Recomendaciones, se presentan los
principales hallazgos de la investigacion y las propuestas de mejora, tanto para la
entidad publica involucrada en el estudio, como para la universidad de procedencia y

sus futuros investigadores.

Finalmente, se presentan todas las referencias bibliograficas utilizadas en esta
investigacion, asi como los anexos, en los que se detallan la matriz de consistencia del

presente estudio y los formatos utilizados para su correcta ejecucion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Planteamiento del problema

Es bien sabido que la satisfaccion laboral de los trabajadores en cualquier tipo de
organizacion, sea del sector privado, asi como publico; con sus respectivos
trabajadores en los 6rganos de linea, 6rganos de apoyo u 6rganos de asesoramiento,
influird en la atencion que ofrezcan tanto a los compafieros de trabajo como a personas

externas (pacientes, proveedores, etc.).

En este sentido, desde la perspectiva del desarrollo organizacional, la investigacion
de la satisfaccion laboral resulta transcendental en todo tipo de organizaciones, y mas
aun en el campo del sector publico, en donde no se evidencia un estudio especializado
del tema. Sin embargo, aunque se perciba como una tematica de estudio complicada,
no es algo improbable de hacer, puesto que resultan aplicables algunos instrumentos
existentes con el fin de alcanzar una deteccion gruesa de la satisfaccion laboral, lo cual
permitird valorar factores que componen la variable en estudio, que a su vez serviran
de insumo para que los directivos tomen acciones en relacion al panorama que se
presente; todo ello con el proposito de actuar como agentes de cambio para contribuir
finalmente con la Politica de Modernizacion de la Gestion Publica del estado Peruano
al 2021, respecto a su cuarto pilar denominado Servicio Civil Meritocratico, que
enfatiza la gestion del capital humano de acuerdo a las nuevas tendencias del empleo
a nivel mundial; cuyo objetivo principal es optimizar el servicio al ciudadano a través
de la mejora del desempefio de los servidores publicos, asi como la armonizacion de

sus derechos con los intereses de la ciudadania.

De acuerdo con Malvarez (2015), en el contexto actual, el bienestar del empleado

deviene en estrategia, y es por ello que el andlisis de la satisfaccion laboral se convierte



en una fuente de informacién imprescindible para la gestion de los recursos humanos.
Ademas, el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud esta decayendo en todo
el mundo y las principales fuentes de insatisfaccion incluyen la falta de personal,

elevada presion asistencial y escaso reconocimiento profesional.

Segin Lopez (2016), los trabajadores europeos manifiestan altos niveles de
insatisfaccion con su trabajo, ya que mas del 20% se declaran estar insatisfechos. Por
ejemplo, en Espafia, el personal de salud que trabaja en los hospitales toledanos tienen
un nivel medio de satisfaccion global, en un 74,59%; lo que hace notar que la
satisfaccion laboral es intermedia y los estresores estan més elevados que lo

encontrado en bibliografias.

Por su parte, Sanchez (2018) afirma en cuanto al personal de salud, que en Estados
Unidos muestran una sucesiva reduccion en los niveles de satisfaccion laboral, hasta
situarse en alrededor de un 50% de empleados satisfechos en el afio 2015 frente a un
58,6% en el afio 2000. Por otro lado, estudios en tres paises sudamericanos (Chile,
Argentina y Brasil) y dos del este europeo (Hungria y Ucrania), muestran cémo la
satisfaccion laboral tiende a ser alta, tanto en los paises iberoamericanos como en las
economias de transicion europeas. Asi pues, Chile presenta el nivel mas alto de

satisfaccion y Ucrania el mas bajo.

Asimismo, Contreras (2017) nos muestra que, en un estudio realizado en Colombia,
los resultados exponen que el 58% del personal de enfermeria presenta un nivel medio
de satisfaccion laboral, seguido del 31% que presenta un nivel alto y finalmente el 11%

con un nivel bajo. Pues en lineas generales, se podria afirmar que la satisfaccion laboral



en el personal de salud es un fendbmeno multidimensional asociado a una variedad de

componentes que afectan el desempefio laboral y la calidad de los servicios ofrecidos.

Todo esto conlleva a la reflexion de que la satisfaccion laboral es un tema complejo
y no se alcanza exclusivamente en organizaciones de paises primermundistas, sino en
aquellas que empiezan a valorar, generar y poner en practica estrategias que
promuevan el bienestar del recurso humano, sea cual sea el espacio geografico que

ocupen en el globo terrestre.

El Peru tiene retos en materia sanitaria, tanto en relacion a la situacion de salud,
necesidades de la poblacién, asi como a la organizacion de un sistema de salud que
responda eficaz y eficientemente a estas necesidades. En el Sector Salud, la prestacion
de servicios de salud y la calidad de los mismos no han tenido un desarrollo uniforme.
Durante los ultimos afios se han ejecutado diversos esfuerzos para revertir esta
situacion, que no siempre han alcanzado el objetivo de optimizar la calidad de atencion
0 que, al hacerlo, no han sido sostenibles en el tiempo. Ante la relevancia del tema, el
(Instituto Nacional de Estadistica e Informatica [INEI], 2014) aplicd la Encuesta
Nacional de Satisfaccion de Usuarios del Aseguramiento Universal en Salud - 2014,
con el fin principal de realizar un seguimiento y valoracion de la percepcion y
satisfaccion de los usuarios (internos y externos) que participan en la atencion de salud
en establecimientos a nivel nacional, asi como la calidad de los servicios ofrecidos. De
tal manera que se identificaron los problemas méas frecuentes en la prestacion de
servicios de salud, de los cuales algunos se desprendian de factores asociados a la
satisfaccion laboral de los trabajadores, que posteriormente sirvieron de linea base para

que el gobierno central pueda optimizar su toma de decisiones respecto a la mejora del



clima laboral, en beneficio de las mismas instituciones y, por ende, de la poblacion en

general.

En tal sentido, Malvarez (2015) expone que, en el Perd, las normas del profesional
de salud no son las méas adecuadas, ya que no satisfacen las necesidades basicas, ni
tampoco estan en relacion a su funcion y al rol que cumplen en la vida de las personas.
Ademas, se suma a esto el desamparo del gobierno al area de salud; es por eso que
muchas veces los profesionales se ven obligados a buscar nuevos horizontes fuera del
pais. Segun el (Ministerio de Salud [MINSA], 2006) un 60,9% del personal de salud
que emigra en busca de mejores oportunidades, suelen elegir entre EE. UU, lItalia o

Esparia como destinos.

Si se habla de normatividades que atafien a la satisfaccion laboral en el Perq, tanto
para el sector publico como privado, se pueden considerar la Ley N° 29783 de Salud
y Seguridad en el Trabajo y la Ley N° 30947 de Salud Mental; ambas aprobadas por

decretos supremos.

Respecto a la Ley N° 29783, existen entre sus nueve principios, algunos que ejercen
mayor influencia en la satisfaccion laboral, tales como el principio de prevencion (1),
principio de informacidén y capacitacion (IV), principio de atencion integral de la salud
(V1) y el principio de proteccion (IX). Ademas, dentro del Titulo V de Derechos y
Obligaciones, describe tanto el Capitulo I de Derechos y Obligaciones de los
Empleadores (Art. 48 - 71) como el Capitulo Il de Derechos y Obligaciones de los
Trabajadores (Art. 72 - 79), en los cuales se detallan todos los roles y obligaciones que

se deben asumir en cada puesto de trabajo para asegurar la armonia y justicia en las



organizaciones. De ese modo, si tales premisas se cumplen responsablemente, se

generara un clima laboral que propicie la satisfaccion en los empleados.

Mientras que la Ley N° 30947, compuesta por 38 articulos, destaca la proteccion
de los derechos humanos para la poblacion en general; sin embargo, también incluye
oficialmente al Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo [MTPE], el cual debe
proteger la salud mental de todos los trabajadores en las organizaciones. Pues esto,
parece estar ligado con la satisfaccion laboral, ya que es muy probable que un

empleado psicolégicamente equilibrado sienta mayor satisfaccién en el trabajo.

En asi que, Vinatea (2019) muestra las nuevas obligaciones laborales que deberan
cumplir las organizaciones para ese afio en nuestro pais, sefialando que la legislacién
peruana, esta categorizada como la octava mas estricta a nivel mundial; y buscando en
contraposicion a ello, que los empleadores tomen un rol més activo con sus
trabajadores y no sean indiferentes a ellos. Dentro de tales obligaciones, se pueden
resaltar el aumento de la remuneracion minima vital, mayores aportes y fiscalizacion,
reformas normativas en la Ley de Productividad y Competitividad Laboral,
fortalecimiento de la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral
[SUNAFIL], mejores inspecciones laborales y nuevas modalidades formativas;
ademas de los nuevos criterios judiciales como reposicion mas indemnizacion por
dafos y prejuicios ante despidos fraudulentos, el empleador serd responsable ante

cualquier evento que perjudique la vida o salud del trabajador.

Entonces, se puede distinguir la implicancia de diversos factores que necesitan ser
puestos en préactica responsablemente y a la vez estar sincronizados para que el

empleado se sienta en condiciones propicias de ejercer su trabajo, y también se puede



apreciar la importancia que tiene la satisfaccion laboral en cualquier organizacion. Con
especial razon en el sector salud, ya que es una linea de trabajo incesante y, por ende,
bastante ajetreada y estresante; debido a su posicion trascendental en la sociedad. De

alli que parte la afirmacion popular “el sector salud no descansa”.

De esta manera, a nivel local, se ha observado que los trabajadores del personal de
salud que labora en una entidad pablica de la ciudad de Cajamarca, se ve afectado por
las condiciones desfavorables que percibe en su centro de trabajo, mostrando
insatisfaccion laboral, lo cual implicaria que ejerzan sus funciones de forma ineficaz,
es decir, no contribuyendo a alcanzar los resultados esperados, en correspondencia con
las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la institucién hospitalaria. Asi
pues, existe la percepcion de que el personal de salud muestra poco interés por la
funcién que realiza, debido a que se escuchan frecuentemente quejas por parte de los
mismos trabajadores sobre diversos aspectos laborales, ya sea que esten relacionados
con la remuneracion, con el entorno fisico, con los jefes, con los comparieros de
trabajo, con las politicas del establecimiento o con las diversas actividades que deben

realizar (que no les competen o el exceso de las mismas), entre otros.

1.2. Enunciado del problema

¢Cudl es el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de salud

de una entidad publica de la ciudad de Cajamarca, 2020?

1.3. Objetivos de la investigacion



1.3.1. Objetivo general
Describir el nivel de satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de salud

de una entidad publica de la ciudad de Cajamarca, 2020.

1.3.2. Objetivos especificos

- Describir los niveles de satisfaccion laboral segin la dimensidn de relacién con los
superiores en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de la ciudad
de Cajamarca, 2020.

- Describir los niveles de satisfaccion laboral segun la dimension de las condiciones
fisicas de trabajo en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de
la ciudad de Cajamarca, 2020.

- Describir los niveles de satisfaccion laboral segun la dimension de participacion en
la toma de decisiones en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica
de la ciudad de Cajamarca, 2020.

- Describir los niveles de satisfaccion laboral segun la dimensién de las actividades
que implican el trabajo en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica
de la ciudad de Cajamarca, 2020.

- Describir los niveles de satisfaccion laboral segln la dimension de las recompensas
recibidas en los trabajadores del personal de salud de una entidad publica de la ciudad
de Cajamarca, 2020.

- Contrastar los niveles de satisfaccion laboral de los trabajadores nombrados con los
trabajadores contratados del personal de salud de una entidad publica de la ciudad de

Cajamarca, 2020.
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1.4. Justificacion de la investigacion

La siguiente investigacion pertenece a la linea de Bienestar, Desarrollo Social,
Familiar, Laboral y Escolar de la Facultad de Psicologia de la Universidad Privada

Antonio Guillermo Urrelo.

En principio, se trata de un tema valioso, ya que se analiza el nivel de satisfaccion
laboral en el que se encuentran los trabajadores del personal de salud de la entidad
sanitaria mas grande del departamento, para posteriormente describir su estado actual
y en base a los resultados, valorar las condiciones y las necesidades en las que se

desenvuelven laboralmente.

En cuanto a su relevancia social, los datos obtenidos contribuyen para que los
directivos puedan identificar y corregir situaciones deficientes, asi como optimizar sus
estrategias de intervencion para influir positivamente en el desempefio de sus
trabajadores; que, con el tiempo, podra traducirse en un apropiado cumplimiento de
los objetivos institucionales. Ademas, considerando que el personal de salud
constituye el activo mas importante del establecimiento, sirve como una linea base
para implementar o mejorar estrategias de satisfaccion laboral en el proceso de

desarrollo organizacional; y, por ende, también se beneficia la poblacién en general.

En cuanto a su relevancia practica, mediante procedimientos validos y confiables,
aporta evidencia empirica-descriptiva que garantiza su utilidad en futuras
investigaciones, ya sea para ser replicada, para ser usada a modo comparativo o para

generar nuevos aportes a partir de los resultados alcanzados.
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Finalmente, en cuanto a su relevancia teorica, la variable se conceptualiza
ampliamente, recabando los constructos tedricos de autores mas reconocidos en el
tema, los cuales sirven para dar explicacion a los comportamientos de la poblacion

elegida y cubrir algunos vacios intelectuales.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes de investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Calzon (2016) realizo un estudio de investigacion titulado Satisfaccion de la Vida
Laboral en Equipos Multidisciplinares de Salud en Urgencias Extra Hospitalarias en
Asturias, de disefio transversal descriptivo, con el objetivo de determinar el nivel de
satisfaccion laboral, en el cual utilizé el cuestionario para la recoleccion de datos auto
administrado y validado de Font Roja en una muestra de 71 profesionales, teniendo en
cuenta 7 dimensiones que componen la variable en estudio. Los resultados del analisis
de datos muestran una satisfaccion media de 2.78 en una escala de 1 a 5, en donde 1
indica muy insatisfecho y 5 muy satisfecho. La dimensién con menor valoracion
corresponde a 1.91 en cuanto a las competencias profesionales y la que presenta mayor
valoracion corresponde a 3.56 en relacion a las relaciones interpersonales. Entonces,
concluye la presencia de un nivel medio de satisfaccion, que sugiere el requerimiento

de una mejor gestion del recurso humano dentro de la organizacion.

Portero y Vaquero (2015) ejecutaron un estudio denominado Desgaste Profesional,
Estrés y Satisfaccion Laboral del Personal de Enfermeria en un Hospital Universitario
en Cérdoba, Espafia; cuyos objetivos fueron evaluar el grado de estrés laboral, desgaste
profesional y satisfaccion laboral de aquellos profesionales, y a su vez, estudiar la
posible relacién entre las dimensiones del desgaste profesional y los niveles de estrés
y satisfaccién laboral con variables de tipo sociolaboral. Su método de investigacion
fue un estudio descriptivo transversal, en una muestra de 258 enfermeros/as y
auxiliares; asimismo, como instrumentos de investigacion se utilizaron cuestionarios

originales y especificos que recogian variables de tipo sociolaboral, el Maslach
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Burnout Inventory, la Nursing Stress Scale y el cuestionario Font-Roja. En tal sentido,
sus resultados fueron la obtencion de puntuaciones medias en estrés laboral y
satisfaccion, de 44,23 y 65,46 puntos, respectivamente. En cuanto al desgaste
profesional, se evidenci6 un nivel medio de la sub escala de agotamiento emocional;
un nivel elevado para la despersonalizacion y un nivel bajo en el caso de la realizacion
personal. Finalmente, sus conclusiones fueron que el nivel de agotamiento emocional
es medio, el nivel de despersonalizacion es elevado y el nivel de la realizacién personal
es bajo; por lo cual resultan necesarios los estudios que traten de identificar los niveles
de dichas dimensiones que existen en las organizaciones sanitarias, para generar

conocimiento mas especifico acerca de sus interrelaciones.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Retamozo (2018), cuya investigacion titulada Satisfaccion Laboral en Trabajadores
de Dos Centros de Salud del Distrito del Rimac, Lima — 2018, de tipo descriptiva,
comparativa, cuantitativa y sincrénica, de disefio transversal, siendo su objetivo
general comparar el nivel de satisfaccion entre dos centros de salud del distrito del
Rimac; utilizé un instrumento de recoleccion de datos de 7 dimensiones y 36 preguntas
tipo Likert. En la cual trabajo con 2 poblaciones; para el centro de salud 1 fueron 52
trabajadores asistenciales y para el centro de salud 2 fueron 48 trabajadores
asistenciales. Los resultados del anélisis de datos descriptivos respecto a la variable de
satisfaccion laboral determinaron que el 80.6% y el 75% se encuentran en un nivel
regular de satisfaccion en el centro de salud 1 y 2 respectivamente. La investigacion
concluye en que no existe diferencia significativa en el nivel de satisfaccion laboral en
trabajadores de ambos centros de salud del distrito del Rimac (p=0.958 > 0.05 y U de

Mann Whitney=1242.5), predominando un nivel “regular” de satisfaccion laboral.
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De La Torre (2017), en su investigacion titulada Niveles de Autoestima y
Satisfaccion Laboral en los Enfermeros del Hospital “Victor Larco Herrera” Lima-
Pert, 2016, siendo su objetivo principal determinar qué relacién existe entre las
variables estudiadas. Fue un estudio transversal de tipo correlacional y como
instrumento para la recoleccién de datos utilizé un cuestionario. Su poblacion fue de
116 trabajadores del area de hospitalizacidn y su muestra constituy6 45 enfermeros del
nosocomio. Los resultados de su analisis de datos respecto a la variable satisfaccién
laboral determinaron que el 95.6% de trabajadores se encuentran insatisfechos, sin
embargo, teniendo en cuenta que en la dimension de beneficios econémicos el 51.1%
se encontro satisfecho a nivel promedio, el 42.2% se encontrd satisfecho, solo un 6.7 %
se encontrd insatisfecho; lo cual indic6 que las otras tres dimensiones han marcado la
pauta para los resultados generales en relacion a la satisfaccion. Concluyé que no
existe relacion entre las variables, puesto que la percepcion de autoestima alta
correspondio al 84.4%; lo que llevé a afirmar que las condiciones de trabajo, al margen

del nivel de autoestima, son las que determinan el nivel de satisfaccion laboral.

2.1.3. Antecedentes Locales

Cerdan (2018), cuya investigacion titulada Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral en el Personal de Salud que Labora en el Centro de Salud Pachacutec,
Cajamarca — 2018; con el objetivo de determinar la relacion entre ambas variables,
realizd un estudio de tipo descriptivo, correlacional y de corte transversal; la poblacion
estuvo conformada por 50 profesionales de salud que laboran en dicha institucién, que
cumplian con el criterio de inclusion. La técnica de recoleccidn de datos fue la encuesta
y el instrumento fue un cuestionario de tipo Likert modificado para la variable clima

organizacional y una escala nominal para la variable satisfaccion laboral. Para el
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andlisis de las variables se utilizd el programa estadistico SPSS version 23 y se obtuvo
como resultado que existe relacion considerable entre las variables: clima
organizacional y satisfaccion laboral, que de acuerdo al coeficiente de Pearson es
0.844, siendo el nivel de significancia menor que 0.05, las variables son directamente
proporcionales, luego se corrobord que se rechaza la hipétesis nula y se acepto la

hipétesis alterna.

Bazualdo (2018), en su investigacion titulada “Estrés Laboral y Nivel de
Satisfaccion del Personal Asistencial de Areas Criticas del Hospital Regional Docente
de Cajamarca [HRDC]-2018”, cuyo objetivo fue demostrar que el estrés laboral
influye en el nivel de satisfaccion del personal asistencial de las areas criticas del
HRDC. Dicho estudio fue no experimental y tuvo una perspectiva cuantitativa y
analitica de corte transversal, con énfasis descriptivo observacional; pues permitio la
medicion y cuantificacion de las variables de estudio. Asimismo, se utilizaron dos
instrumentos en 204 participantes, el primero de ellos fue un instrumento que propone
determinar presencia de estrés laboral que se denomina “Escala Modificada de Estrés
Laboral de la Organizacion Internacional del Trabajo [OIT]”; mientras que el segundo
instrumento usado fue la “Escala Modificada de Satisfaccion Laboral SL-SPC”,
elaborada por la Psicéloga Sonia Carrillo; ambos ya validados. Se concluyo que el
estrés laboral se presentd en 50.5% vy la satisfaccion laboral en un 24,5%. Lo que
permitio afirmar que el estrés laboral influye negativamente en un 15,9% sobre el nivel

de satisfaccion laboral, con una correlacién de Pearson de 0.398.
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2.2. Bases Tedricas

2.2.1. Definicion de Satisfaccion laboral

Aguado (2008) indica que la satisfaccion laboral se concreta como la suma de
distintas actitudes que un trabajador posee hacia su empleo, componentes especificos
como la misma organizacion, las interacciones con los superiores, las relaciones con
los similares, la participacion en la toma de decisiones, los reconocimientos percibidos,

las condiciones de trabajo, entre otros.

Robbins (1998) describe que la satisfaccion laboral viene a ser el cumulo de
actitudes generales de un empleado respecto a su puesto de trabajo. Si el empleado
ostenta una buena satisfaccién laboral con su puesto de trabajo, mostrara actitudes
positivas hacia el mismo; caso contrario, las actitudes seran negativas. En este sentido,
cuando se hace referencia a las actitudes de los empleados es inevitable hacer alusion

a la satisfaccion laboral, puesto que son convergentes.

(Chiang, Salazar y Nuiiez, 2010, p. 154) sefialan que “la satisfaccion laboral es un
estado placentero o positivo, resultante de la valoracion del trabajo o de las

experiencias laborales del sujeto” (como se cito6 en Locke, 1976).

Ademas, Aguado (2008) asegura que la satisfaccion laboral no es otra cosa que la
percepcion del trabajador respecto a su bienestar y el cumplimiento de sus necesidades,
como resultado del &mbito y factores laborales. La satisfaccion se alcanza a través de
aspectos motivacionales, tal y como se detallan a continuacion: las actitudes de los
trabajadores a consecuencia de su relacion con la supervision, los reconocimientos, la
linea de carrera, las condiciones fisicas de trabajo, satisfaccion con sus labores, los

cuales se yuxtaponen a otros aspectos como la edad, la salud, interacciones familiares,
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posicion en la sociedad, esparcimiento, entre otras actividades en organizaciones
laborales, politicas y sociales. Ademas, distingue entre satisfaccion laboral intrinseca
y extrinseca. La primera, acarrea componentes afines a la tarea en si misma, tales como
la variedad, nivel de dificultad, interés, autonomia, posibilidad de seguir aprendiendo,
etc. La segunda, se origina en componentes afines al contexto o ambiente de trabajo,
tales como las relaciones con los supervisores y comparieros, sueldo, horarios,

seguridad, reconocimientos, etc.

Por su parte, Gamero (2010) define la satisfaccion laboral como un estado
emocional placentero o positivo consecuente a la practica misma del trabajo, el cual
es alcanzado satisfaciendo los requerimientos individuales. En tal sentido, precisa que
la satisfaccion laboral es el bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando un deseo

propio es satisfecho, involucrandolo también con la motivacion hacia el trabajo.

Entonces, va quedando claro que la satisfaccion laboral viene a ser el grado de
conformidad que posee un empleado respecto a su trabajo, el cual se manifiesta
mediante un conjunto de actitudes, teniendo en cuenta factores intrinsecos y
extrinsecos, tales como la relacion con los superiores y compafieros, condiciones
fisicas de trabajo, participacion en la toma de decisiones, motivacion frente a las
actividades que realiza (consecucion de objetivos personales), recompensas recibidas,
entre otros. Ademas, “la satisfaccion laboral incide en la actitud del trabajador frente
a sus obligaciones. Puede decirse que la satisfaccion surge a partir de la
correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del trabajador” (Gamero,
2010). Lo cual es importante saber a manera de complemento, ya que las expectativas

de un trabajador no deben pasarse por alto, debido a que tienen una importante
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influencia en su rendimiento. En este sentido, Judrez (2010) refiere que “las
expectativas se establecen mediante las comparaciones con otros trabajadores o
trabajos previos. Si un empleado se percibe en desventaja frente a sus similares o
considera mejores a sus trabajos anteriores, su nivel de satisfaccion disminuye”. Asi
pues, se puede observar que la satisfaccion laboral no es tan fécil de sintetizar, puesto
que tiene diversas implicancias que van de menor a mayor complejidad o viceversa,
de acuerdo a la Optica con la que se desee examinar. Entonces, se tratara de analizar y
delimitar la satisfaccion laboral en componentes lo mas certeros posibles y cercanos a
la realidad; ya que, si hay algo bastante claro, es que el rendimiento de un empleado
va a depender en gran medida del nivel de satisfaccién laboral que perciba en su centro

de trabajo.

2.2.2. Teorias de la motivacion que explican la satisfaccion laboral

Antes de sefialar las teorias mas relevantes, es necesario tener un punto de partida,
que en este caso viene a ser el conocimiento preciso de lo que significa motivacion
laboral, teniendo en cuenta a grandes intelectuales en el tema. Es asi que Robbins
(1998) refiere que la motivacion en el trabajo viene a ser “la voluntad del empleado
para realizar magnos esfuerzos con el fin de lograr las metas organizacionales, pero al
mismo tiempo, dicha voluntad esta condicionada por la capacidad de satisfacer sus

propias necesidades individuales dentro del trabajo”.

Por su parte, Chiavenato (2009) establece que la motivacion laboral es un proceso
que depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos de un empleado
para conseguir determinados objetivos. En donde el curso viene a ser la direccion

hacia la cual se dirige su comportamiento, la intensidad viene a ser el esfuerzo que la
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persona dirige hacia su curso definido y la persistencia viene a ser la cantidad de

tiempo durante el cual la persona mantiene sus esfuerzos.

Entonces, habiendo analizado brevemente la motivacion laboral, se puede asumir
que es una predisposicion optimista de los trabajadores para cumplir con sus
asignaciones. De alli la importancia que tiene para las organizaciones el entender y
organizar un ambiente laboral que promueva comportamientos productivos y
desaliente los improductivos. Queda claro que la motivacién en los trabajadores es
transcendental debido a que daran todo de si mismos para la consecucién de sus
objetivos personales u organizacionales. Finalmente, Juarez (2010) afiade algo
importante respecto a la motivacion laboral, afirmando que “se establece a través de la
relacion entre recompensas y rendimiento; otorgando méritos o reconocimientos a
labores asignadas que fueron cumplidas eficientemente. En consecuencia, un personal
altamente motivado puede aportar ideas creativas e innovadoras, afianzando el éxito

de la organizacion”.

Existen teorias sobre la motivacion y su estrecha relacion con la satisfaccion
laboral, dentro de las cuales resaltamos las Teorias de Contenido y las Teorias de

Procesos, explicadas por Miinch (2011) de la siguiente manera:

Las Teorias de Contenido estudian y tienen en cuenta factores como necesidades,
aspiraciones y nivel de satisfaccion que motivan a los trabajadores en la ejecucion de

sus actividades. Dentro de este grupo se encuentran:

- Teoria de la Jerarquia de las Necesidades de Maslow (1943): Es posiblemente
la teoria mas clasica y conocida popularmente, se basa en cinco niveles distintos de

necesidades, compuestas en una estructura piramidal, donde existen las de orden
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inferior o primarias como son las fisioldgicas y de seguridad, y las de orden superior
0 secundarias como son las necesidades sociales, de estima y de autorrealizacion. Este
planteamiento nos lleva a la premisa de que para alcanzar la motivacion del personal
seré ineludible que la organizacion provea las condiciones para satisfacerlas en el
centro de labores, en este orden:

e Fisiologicas: A partir de la naturaleza fisica del ser humano, indispensables para
sobrevivir, como la necesidad de alimentarse, estar bajo techo, tener vestimenta; las
cuales se satisfacen a través de los sueldos y prestaciones.

e Seguridad. No sentirse amenazado por las circunstancias contextuales, como la
estabilidad en el trabajo, un ambiente atractivo, compensaciones, salud, seguros de
vida, higiene, seguridad, entre otras.

e Afecto, amor, pertenencia (afiliacion): La necesidad de interacciones afectivas
con otros. Se satisfacen a través de la adecuacion de escenarios que faciliten la
interaccion y cooperacion entre compafieros de trabajo, por ejemplo, desarrollo de
equipos, actividades culturales, deportivas y recreativas.

e Estima o Reconocimiento: Ser respetado por los demas y el autorespeto alcanzado.
Viene a ser el reconocimiento al esfuerzo aplicado al trabajo. Se logra a través de
sistemas de recompensas y premios que brinden reconocimiento, orgullo y dignidad a
los empleados.

e Autorrealizacion. Surge una vez satisfechas las necesidades anteriores. Es la
afioranza de todo ser humano de desarrollarse a través de sus potencialidades. Es
permanente y dificil de satisfacer en su totalidad, ya que mientras mayor es la
satisfaccién mayor es la necesidad de seguir autorealizandose; se puede obtener si se

encuentra un sentido de vida mientras se realizan las labores en el centro de trabajo.
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- Teoria Bifactorial de Herzberg (1959): Mediante una encuesta aplicada a un
grupo de ejecutivos, encontrd que existen dos factores presentes en la satisfaccion
laboral, los motivadores tales como el logro, los reconocimientos, las implicancias del
trabajo, la responsabilidad, el progreso, desarrollo, entre otros; y los de higiene tales
como las politicas de la empresa, los sueldos, las interacciones con los comparieros,
superiores y subordinados, posicion, seguridad, entre otros. Si se matizan con las
necesidades de Maslow, los factores motivadores contribuyen a la satisfaccion de las
necesidades de autorrealizacion y estima; mientras que los de higiene satisfacen las
necesidades fisioldgicas, de seguridad y afecto. Los factores de higiene contribuyen a
mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los motivadores optimizan el
desenvolvimiento del trabajador.

e Los factores higiénicos o de mantenimiento (extrinsecos): Hacen énfasis en las
condiciones que rodean al empleado mientras realiza sus labores, incluyendo las
condiciones fisicas y ambientales, mas especificamente se refiere al salario, los
beneficios sociales, las politicas organizacionales, el tipo de supervision, las relaciones
entre los ejecutivos y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades
existentes, etc.

e Factores motivadores o satisfactorios (intrinsecos): Hacen énfasis en el
contenido del puesto de trabajo, a las tareas y a los deberes relacionados. Vienen a ser
factores motivacionales de efecto duradero en cuanto a satisfaccion e incremento de
productividad por encima de los niveles comunes. Para Herzberg, la motivacion
también incluye sentimientos de realizacion, de crecimiento y de reconocimiento

profesional, exteriorizados mediante el cumplimiento de las labores que impliquen
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desafio y significado. Si los factores motivacionales son 6ptimos, la satisfaccion crece;

en cambio, cuando son precarios, la satisfaccion se reduce.

Cabe sefialar un aspecto particular que menciona el autor, el cual se refiere a que,
si los ejecutivos se empefian en suprimir factores de insatisfaccion, obviamente traeran
la tranquilidad al centro de trabajo, pero no necesariamente la motivacion, ya que es
posible que los trabajadores no se encuentren insatisfechos, pero tampoco estaran
satisfechos. Es asi que recomienda enfatizar aquellos factores relacionados con el
trabajo en si mismo y los resultados directos si se pretende alcanzar una motivacion

intrinseca en los empleados.

- Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland (1961): Refiere que la
motivacion en el trabajo es convergente con las necesidades de cada empleado y el
predominio de éstas. Es decir, es el factor que se tendrd que satisfacer mediante el
puesto de trabajo. Establece que la dindmica del comportamiento humano parte de tres
motivos 0 necesidades basicas:

e Lanecesidad de realizacién o logro: Es la necesidad de éxito competitivo, apunta
al esfuerzo por sobresalir y el logro en relacion con un grupo de similares. Cuando ésta
necesidad prevalece, se rige por la satisfaccion obtenida al conquistar metas y
resultados. ElI empleado ejecuta grandes esfuerzos para conseguir sus objetivos y
cuando los alcanza, siente una gran satisfaccion, en cambio, si el puesto de trabajo
carece de retos, no se lograra la satisfaccion anhelada.

e La necesidad de poder: Es la necesidad de influir sobre otros trabajadores
mediante el ejercicio de la autoridad, es decir se refiere al deseo de tener impacto ante

a los demas. Puede considerarse como una variedad de la necesidad de estima.
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e La necesidad de afiliacion: Es la inclinacion a establecer buenas relaciones con
los pares y disfrutar de su compafiia, es decir, el deseo de entablar relaciones
interpersonales amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion.

Esta representa de algin modo a la necesidad de afecto.

Es asi que, para alcanzar la motivacion del personal de la organizacion, los
empleados deberan situarse en aquellos puestos que puedan satisfacer sus necesidades
predominantes de acuerdo con su perfil psicoldgico; ya sea el logro, el poder o la

afiliacion.

- Teoria ERC de Alderfer (1972): Se apoyo en la piramide de necesidades de
Maslow, ajustandola y resumiéndola en tres tipos de necesidades fundamentales:

e Las necesidades de existencia: Hacen referencia al bienestar fisico de la persona,
como la existencia, la preservacion y la supervivencia. Estas vendrian a ser variantes
de las necesidades fisioldgicas y de seguridad.

e Las necesidades de relaciones: Hacen referencia al deseo de socializacion con
otras personas, es decir, a las interacciones positivas con el entorno. Estas
corresponderian a las necesidades de afiliacion y reconocimiento.

e Las necesidades de crecimiento: Hacen referencia al desarrollo del potencial
humano y al deseo de crecimiento personal. Estas corresponderian a las necesidades

de autorrealizacion.

En sintesis, la teoria ERC argumenta, similar a los planteamientos de Maslow, que
las necesidades satisfechas de orden inferior abren camino al deseo de satisfacer las
necesidades de orden superior; sin embargo, las necesidades mdltiples se pueden

presentar al mismo tiempo, como motivadoras, y la frustracion de no conseguir
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satisfacer una necesidad de nivel superior puede dar como consecuencia la regresion a

una necesidad de nivel inferior (Sanchez, 2018).

- Teoria X y Teoria Y de McGregor (1966): Estos postulados son un poco mas
concretos en sus afirmaciones, sin embargo, no dejan de ser importantes al momento
de analizar la motivacion dentro de las organizaciones. Se trata de dos teorias de
direcciones opuestas entre si, en las cuales, la primera se refiere a que los ejecutivos
consideran que los empleados actlan Unicamente bajo amenazas, mientras que la
segunda se refiere a que los ejecutivos se guian de la premisa de que los empleados
realmente quieren trabajar y lo necesitan. El autor lleg6 a esta conclusion después de
observar minuciosamente el trato de los gerentes hacia sus empleados, afirmando que
la opinion de los gerentes respecto a la naturaleza humana esta basada en algunos
principios que modulan su comportamiento hacia sus empleados. Tales premisas se

contrastan de la siguiente manera:

e LaTeoria X:

v A los empleados no les gusta el trabajo y, siempre que pueden, tratan de evitarlo.
v’ Puesto que no les gusta el trabajo, hay que obligarlos, controlarlos o amenazarlos
con castigos para conseguir las metas.

v’ Los empleados evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones formales
siempre que puedan.

v’ Los empleados colocan su seguridad antes que los demas factores del trabajo y
exhibiran pocas ambiciones.

e LaTeoriaY:

v’ Los empleados pueden considerar el trabajo tan natural como descansar o jugar.

v’ Las personas se dirigen y se controlan si estin comprometidas con los objetivos.
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v’ La persona comun puede aprender a aceptar y aun a solicitar responsabilidades.
v La capacidad de tomar decisiones innovadoras estda muy difundida entre la
poblacion y no es propiedad exclusiva de los puestos administrativos.

Asimismo, el autor estaba convencido de que la teoria Y era méas valida que la teoria
X. Por lo tanto, sugeria ideas como la participacion activa en la toma de decisiones,
puestos de trabajo estimulantes que impliquen responsabilidad, interacciones positivas
entre los grupos de trabajo como medios para desarrollar al méximo la motivacion
laboral de los empleados. Entonces, analizando ambas premisas, se puede considerar
que, para lograr una motivacion en los trabajadores, los directivos deben hacer el
trabajo mas atractivo y satisfactorio para sus subordinados; de tal manera que se
cumplan los objetivos organizacionales en un ambiente de trabajo que parezca mas

facil y agradable.

En cuanto a las Teorias de procesos, vienen a ser aquellas que describen la forma
en que el trabajador alcanza la motivacion. Dentro de este grupo las mas significativas

son las siguientes:

- Teoria de la Equidad de Adams (1965): Es la pionera en explicar el proceso de
motivacion. En principio, el autor afirma que cuando en una relacion de intercambio
se percibe gque lo aportado es mayor que lo recibido o viceversa, surge una sensacion
de inequidad o tensién denominada como disonancia cognitiva; esta percepcion viene
a ser el resultado de un balance entre los costos y beneficios de una relacién. Si lo
traducimos al &mbito organizacional, este planteamiento sugiere que los empleados
alcanzan la motivacion cuando se sienten satisfechos con lo recibido a cambio de sus
esfuerzos realizados. Los trabajadores suelen juzgar la equidad de sus recompensas

cuando las comparan con las recompensas recibidas por otros, es decir, suelen matizar
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su esfuerzo, experiencia, educacion, competencias y sus resultados obtenidos
(remuneracion, aumentos y reconocimiento) con los de otras personas. Cuando se da
esta comparacion se puede llegar a un estado de equidad o inequidad. En el peor de los
casos, si el trabajador se percibe en una relacién de inequidad, puede reaccionar de
diferentes maneras, como actuar de forma directa sobre el otro, actuar aumentando o
disminuyendo sus aportaciones/inversiones, abandonar la relacion o cambiar los
objetos de comparacion. En este sentido, Gamero (2010) refiere que “el equilibrio
radica entre lo que el empleado otorga a la organizacién y lo que recibe de la misma,
de tal modo que se garantice una sélida y productiva relacion”. Vale decir que es una
afirmacion bastante acertada, que todos los directivos de organizaciones tanto publicas
como privadas deberian tener en cuenta para mantener motivados a sus empleados, lo

cual beneficiara a todos.

- Teoria de las Expectativas de Vroom (1964): Segun este planteamiento, las
personas alcanzan la motivacion cuando se perciben capaces de cumplir con las tareas
encomendadas (resultado intermedio) y que las recompensas a sus esfuerzos seran
mayores de lo que implican (resultado final). Este modelo trata de explicar el proceso
de la toma de decisiones en los individuos; asimismo sustenta que la motivacion, el
desempefio y la satisfaccion laboral obedecen a la conviccién de que un mayor
esfuerzo traera los resultados deseados. El autor refiere que su teoria se afianza en tres
pilares fundamentales:

e La Valencia: Es lo atractivo que puede resultar la recompensa, la importancia que
el trabajador dé al resultado o recompensa potencial que puede obtener en el trabajo.
En este caso, el ejecutivo debera descubrir qué es lo que mas valoran sus trabajadores,

ademas de conocer la importancia que dan a sus propios resultados; es decir, los
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resultados o el desempefio obtenido de cada trabajador, seran apreciados por cada uno
de ellos idiosincrasicamente.

e Laexpectativa: Es la relacion entre el esfuerzo y el desempefio, que se orienta a la
probabilidad percibida por el trabajador de que con sus esfuerzos lograra alcanzar un
nivel de desempefio 6ptimo (autoeficacia). Aqui la dificultad de la tarea viene a ser un
punto importante, es por ello que el ejecutivo tendrd que cerciorarse de que sus
trabajadores, ademas de contar con las habilidades requeridas para cumplir con la
tarea, cuente con los recursos y soporte que requiera.

e Lainstrumentalidad: Es la relacién entre el desempefio y la recompensa, es decir,
el grado en que un trabajador cree que desempefiarse de una manera en especifico, sera
el medio suficiente para alcanzar los resultados deseados. En este caso, la finalidad es
que el empleado tenga un buen rendimiento para alcanzar los resultados deseados en

la organizacion; es decir, tiene que ser una pieza “funcional”, que aporte valor.

Finalmente, Robbins y Judge (2013) describen algunas teorias contemporaneas
de la motivacion, importantes de mencionar sucintamente para complementar la
informacidn plasmada hasta el momento; puesto que gozan de buenos fundamentos y
pueden ser tomadas en cuenta por cualquier directivo para reforzar la motivacién de

sus subordinados. Dichas teorias son las siguientes:

- Teoria de la Autodeterminacion y Teoria de la Evaluacién Cognitiva: Son dos
teorias complementarias. Por un lado, la autodeterminacion se refiere a las necesidades
innatas de crecimiento personal que favorecen al desarrollo de la motivacion
intrinseca; enfocandose en la evaluacion cognitiva, la cual postula que las recompensas
extrinsecas suelen aplacar el interés intrinseco para la consecucion de una tarea.

Mientras mas investigaciones se sigan haciendo respecto a los sistemas de
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recompensas y sus efectos en la motivacion (conductismo-cognitivismo), parece cada
vez més factible sugerir que los premios extrinsecos solo motivan superficialmente a
un trabajador y esta motivacion no es duradera en el tiempo; asi el deseo latente de
autorrealizacion de un trabajador seguiré sin ser satisfecho y apareceran sensaciones
de vacio intermitentemente. Por lo cual, la motivacion deberia enfocarse mas en
factores intrinsecos, de modo que el trabajador fortalezca sus competencias y
relaciones. En tal sentido, la teoria de la autodeterminacion hace énfasis en tres
necesidades fundamentales:

e Ser auténomo: El trabajador debe sentirse capaz de tomar sus propias decisiones
en el centro de labores.

¢ Relacionarse: El ser humano es sociable por naturaleza, entonces el trabajador
debe relacionarse positivamente con sus compafieros y sentirse importante dentro de
su centro de labores.

e Ser competente: EIl trabajador debe sentir que puede poner en practica sus
habilidades y optimizarlas constantemente dentro de su centro de labores.

- Teoria del Establecimiento de Metas: Las metas claras y desafiantes llevaran a
los empleados a niveles altos de productividad. Tal afirmacién explica de manera
contundente dicha variable dependiente; sin embargo, esta teoria deja a un lado
factores como el ausentismo, la rotacion del personal y la satisfaccion.

- Teoria de la Autoeficacia: No es méas que la conviccion que posee un trabajador
de que tiene la capacidad de ejecutar una tarea determinada. Mientras mayor sea su
sensacion de autoeficacia, mayor sera su autoconfianza para tener éxito en sus labores.
Podria decirse que esta teoria se complementa con la anterior. El reconocido intelectual

Albert Bandura fue el creador de esta teoria y plantea cuatro maneras de reforzar la
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autoeficacia: el dominio en el acto, el modelamiento vicario, la persuasion verbal y la
activacion.

- Teoria del Reforzamiento: Esta teoria es de corte netamente conductista y se
podria considerar la contraparte del establecimiento de metas. Ostenta un historial
predictivo muy favorable en cuanto a calidad y cantidad del trabajo, persistencia de
los esfuerzos, impuntualidad, ausentismos y accidentes laborales. Su premisa basica
es que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es decir, dentro del trabajo, los
comportamientos y los esfuerzos orientados a las tareas se veran influenciados por las
consecuencias que les siguen. Por ejemplo, si el trabajador es premiado de manera
constante por realizar productivamente una tarea especifica, es muy probable que la
repita; caso contrario, si se lo reprime permanentemente por exceder la productividad
de sus colegas, es probable que disminuya su productividad. Por otro lado, no ofrece
una explicacion minuciosa respecto a la satisfaccion o decisiones de renunciar de los

trabajadores.

2.2.3. Otras teorias sobre satisfaccion laboral

Bravo (2002) describe que, a través de la historia, se han hecho valerosos intentos
de explicar la satisfaccion laboral a partir de distintos enfoques, en los cuales han
predominado las teorias motivacionales debido a su importante influencia mutua. Sin
embargo, tales posturas no son ciento por ciento justificables, ya que, aunque ambos
conceptos estén intimamente relacionados, no son analogos ni describen precisamente

los mismos fenémenos.

Por su parte, Gamero (2010) refiere que ademas de las teorias motivacionales,

existen varias teorias que se afianzan en el concepto de discrepancia o disconformidad
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que surge de la premisa de que la satisfaccion laboral dependerd del grado de
correspondencia que haya entre lo que busca un empleado de su trabajo y lo que logra
conseguir del mismo; ademas de las comparaciones que hacen con sus similares. Asi,
a mayor distancia entre lo que se desea lograr y lo que realmente se obtiene en el
trabajo, menor ser la satisfaccion laboral y viceversa. En esta linea, los tedricos ain
no han llegado a ponerse de acuerdo sobre cuales vendrian a ser los criterios generales
para formular una teoria unificada que explique la satisfaccion laboral; sin embargo,

algunos postulados se asemejan e incluso se complementan.

Para finalizar con las teorias que explican la satisfacciéon laboral, también es
importante mencionar los aportes significativos de tres autores que han profundizado
en el tema; ya que es mejor valerse de diversos enfoques con informacion valiosa al
momento de analizar, discutir y hacer conclusiones finales. Dichas teorias son las

siguientes:

- Teoria Z de Ouchi (1982): Manifiesta la posibilidad de poner en practica ciertos
logros de gestion japonesas en las organizaciones americanas. Ademas, refiere que
esta teoria no corresponde exactamente a la satisfaccion laboral, aunque puede ser
tomada en cuenta para las empresas occidentales, respecto a los circulos de calidad.
Dichos circulos, son pequefios grupos de empleados que se juntan para identificar y
analizar dificultades; esto los motiva respecto a que pueden participar activamente en
la toma de decisiones y de esa manera, satisfacen sus necesidades superiores. Los tres
factores principales de esta teoria son la confianza, la atencion a las relaciones
humanas y las relaciones sociales estrechas. Asimismo, la clave de una mayor
productividad en la organizacion, es involucrar a los empleados en el proceso.

Finalmente, los objetivos y metas en comdn, el trabajo en equipo, disfrutar las
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actividades y la satisfaccion del cumplimiento son los pilares fundamentales de esta
teoria, ya que facilitan un mejor desenvolvimiento en el centro de labores.

- Teoria del Ajuste en el Trabajo de Dawis y Lofquist (1984): Para determinar el
Optimo aprendizaje y un contexto de trabajo apropiado, se deben tener en cuenta las
habilidades especificas del trabajador y sus inclinaciones personales; ya que las
personas buscan desarrollar y conservar una correspondencia con su trabajo, mediante
un proceso continuo y dindmico de adaptacion. De acuerdo a esta postura, se precisa
que:

e Los buenos resultados dependen de la sincronizacion entre las competencias y
capacidades personales con las competencias y capacidades requeridas para el puesto,
implicando la relacion entre el sistema de recompensas y las pretensiones personales.
e La satisfaccion laboral esta en funcion de la relacion entre las necesidades
personales y el sistema de recompensas, implicando la concordancia entre las
competencias personales y las competencias que demanda el puesto.

e La relacion entre resultados satisfactorios y competencias requeridas, son
moderadas por la satisfaccion laboral.

e La relacion entre satisfaccion laboral y necesidades del empleado, son mediadas
por los resultados satisfactorios.

e Los bajos niveles de satisfaccion o de resultados satisfactorios, pueden influir en la
salida del empleado de la organizacion, ya sea por abandono o despido.

- Modelo de las Determinantes de Satisfaccion Laboral de Lawler (1973):
Enfatiza la relacion entre las propias expectativas y las recompensas recibidas, desde
las distintas facetas y aspectos laborales. Parte de la hipdtesis de que la satisfaccion

laboral depende de la relacion entre expectativa y realidad, es decir, la matizacion entre
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la recompensa real recibida por los esfuerzos y lo que se considera justo por los
mismos. Por lo tanto, el empleado se sentira satisfecho si las recompensas obtenidas
exceden o se equiparan con lo esperado; caso contrario, si se da una relacion inversa,
se produce la insatisfaccion. Cabe sefialar que mientras mas alto sea el cargo, implica
mayores responsabilidades, educacion, habilidades y experiencia; lo cual conlleva a la
perspectiva de una mejor compensacion. En este sentido, mientras mas dependientes
sean los empleados de sus recompensas para satisfacer sus necesidades, mayor

influencia tendra su salario en su satisfaccion laboral.

En sintesis, se puede observar que la primera teoria resalta el involucramiento
activo de los empleados en asuntos organizacionales, mientras que las dos ultimas
suponen que la satisfaccion laboral de un empleado resulta de una comparacion o
cotejo, a nivel interno, entre los esfuerzos ofrecidos en su desempefio y las propias

necesidades, con los resultados obtenidos y las retribuciones percibidas.

2.2.4. Efectos de la satisfaccion o insatisfaccion laboral

Arbaiza (2010) afirma que “cuando un trabajador se siente satisfecho, se puede
notar en sus actitudes en el trabajo. No obstante, cuando se siente insatisfecho, se
forjaran diversas consecuencias tanto a nivel personal, como a nivel organizacional”.

En tal sentido, propone consecuencias especificas que se detallan a continuacion:

- Anivel personal:

e La salud: Si el empleado estd insatisfecho, probablemente tenga impactos
negativos en su salud, tales como insuficiencia cardiaca, fluctuaciones en la presion
arterial, dolores de cabeza, problemas de peso, colesterol, etc. Incluso desajustes

neuropsicolégicos que pueden conllevar a trastornos de ansiedad, depresion o estrés.
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e Las actitudes hacia la vida: La vida de los empleados se ve influida por factores
tanto dentro como fuera de la organizacion, asi pues, si se encuentran insatisfechos con
su trabajo, experimentaran secuelas en su vida personal, sobre todo en el deterioro de
sus relaciones familiares y amicales.

- A nivel organizacional:

e El ausentismo: Tiene una relacién directa con la insatisfaccion laboral, aunque no
tan fuerte; de todos modos, implica grandes problemas econdémicos para la
organizacion. Cabe resaltar que el ausentismo no se debe exclusivamente a la
insatisfaccion laboral, sino que entran en juego otros factores como dificultades para
transportarse, enfermedades u otras actividades. Incluso, a veces se puede deber mas
a las responsabilidades que tienen los padres con los hijos, que a la insatisfaccidn en
el trabajo.

e El abandono: Este es uno de los factores de relacion més estrecha con la
insatisfaccion laboral, ya que suele darse cuando el empleado se encuentra insatisfecho
o cuando la empresa lo despide. Lo cierto es que, sea cual sea el caso, resulta costoso
para la organizacion tener que reemplazarlo, debido a procesos de induccion,
capacitacion y entrenamiento. La relacion entre abandono e insatisfaccion laboral es
mas fuerte que la relacion con el ausentismo.

e Las protestas: La insatisfaccion de los trabajadores puede generar quejas
frecuentes, que se pueden convertir en protestas mayores, ya sean a nivel individual o
grupal, lo que representa pérdidas significativas para las organizaciones.

e Comportamientos inadecuados: La insatisfaccion de los trabajadores puede
acarrear conductas desadaptativas en el centro de labores, como el consumo de

sustancias, robos, interacciones conflictivas, impuntualidad y sabotajes. En otros
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casos, el empleado puede simplemente perder el tiempo, navegar prolongadamente en
internet, hacer llamadas telefonicas innecesarias, etc.

e La productividad: Aunque su relacion con la satisfaccion laboral es dindmica, su
orden de influencia no siempre es el mismo, ya que no todos los trabajadores
satisfechos son productivos, sino que existen otros aspectos que pueden mediar su
rendimiento. A veces también puede ocurrir lo contrario, si un trabajador es

productivo, por ende, se sentira satisfecho.

Por su parte, Robbins (1998) cataloga 2 dimensiones en las cuales los empleados
suelen manifestar su insatisfaccion laboral, una de ellas hace alusién a formas
constructivas o destructivas, mientras que la otra a formas activas o pasivas. Entre las
posibles manifestaciones se distinguen principalmente las siguientes:

- Abandono: Se trata de salir de la empresa, buscando otro empleo y presentando la
renuncia.

- Expresion: Se trata de mejorar la situacion activa y constructivamente, sugiriendo
mejoras y el andlisis de los problemas en conjunto con los supervisores, e incluso
optando por actividad sindical.

- Lealtad: Se espera de manera pasiva y optimista que mejore la situacion,
defendiendo a la organizacion de criticas externas y se confia en que los directivos
harén lo correcto para solucionar las dificultades.

- Negligencia: Se actta pasivamente permitiendo que la situacién empeore, optando
por ausentismos y retrasos frecuentes, reduccion de los esfuerzos y aumento de los

errores, e incluso sabotajes.

Asi pues, tanto las conductas de abandono como de negligencia implican variables

de rendimiento trascendentales, como la productividad, el ausentismo y la rotacion;
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por otra parte, las conductas de expresion y lealtad son actos constructivos mediante
los cuales los trabajadores disimulan situaciones desagradables con la esperanza de

volver o alcanzar contextos laborales satisfactorios.

2.2.5. Mejoria de la satisfaccion laboral

Bravo (2002) refiere que, si los empleados estan insatisfechos, en primer lugar, los
directivos deben identificar los motivos especificos. Es posible que haya diversas
causas relacionadas a una mala supervision, inadecuadas condiciones de trabajo,
inseguridad, desigualdad en las compensaciones, ausencia de linea de carrera,
relaciones conflictivas con los compafieros de trabajo, carencia de oportunidades para
satisfacer las propias necesidades, entre otras. Para los trabajadores que desean tener
un buen rendimiento laboral y experimentan restricciones, demoras, equipos 0 insumos
de trabajo defectuosos, se veran estancados y se sentiran insatisfechos; mientras que,
si este fendmeno se da en los funcionarios, puede deberse a una falta de autoridad para

resolver sus dificultades y cumplir con sus compromisos laborales.

En tal sentido, Atalaya (2009) afirma que no es tan simple encontrar las causas de
la insatisfaccion en los trabajadores, ya que estos pueden exponer sus desacuerdos con
algunos aspectos de su trabajo, cuando en realidad es algo diferente lo que les esta
generando malestar. Asi pues, podrian expresar su malestar respecto a malas
condiciones de trabajo o0 mala atencion en el comedor, etc., cuando la verdadera razén
pudo haber sido una supervisién arbitraria; actGan de esta manera por temor a
represalias. Por ello, los cuestionarios andnimos vienen a ser una gran herramienta
para determinar las verdaderas razones, aunque también podrian ser de poco valor si

los empleados son muy suspicaces. Para manejar los disgustos de los empleados a

37



veces puede ser efectivo realizar asesorias no directivas, en las cuales se empiecen
tratando problemas personales que no estén vinculados con el trabajo, descubriendo
asi lo que les esta molestando y pueda estar influyendo en su rendimiento; para esto,
los directivos deben ser sumamente meticulosos para evitar que el empleado se sienta
criticado o juzgado. En cambio, es mejor persuadir a que el mismo empleado genere
su propio diagnostico y sus posibilidades de solucidn. El enfoque no directivo permite
reducir tensiones al hablar de los problemas, evita que el empleado adopte posturas
defensivas y promueva su autonomia al formular sus propias soluciones. Sin embargo,
si hay mas trabajadores implicados en el problema y la solucion implica cambios
contundentes en el puesto, el supervisor deberd mostrarse mas activo para buscar
soluciones después de que el empleado ya dio el primer paso con el diagndstico.
Finalmente, si se tratan de problemas netamente psicologicos y el supervisor no se
siente capacitado en ese rubro, tiene la opcion de buscar profesionales de la salud

mental o recomendarlos y monitorear el proceso.

Al respecto, el mismo autor opina que es parte de la responsabilidad de los
directivos a todo nivel, indagar el estado de satisfaccion o insatisfaccion laboral que
predomina en su organizacion, analizando las actitudes de todo el personal; incluso
tratando de ponerse en la perspectiva de ellos y tratando de sentir lo que sienten en
determinadas condiciones laborales. La informacion objetiva que se logre obtener,
servira de linea base para mejorar la eficiencia de los trabajadores, que por ende
favorecera la produccion total, que termina siendo el objetivo principal de toda

organizacion competente (como se cit6 en Pinilla, 1982).
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Aguado (2008) afirma que, para dirigir organizaciones, es vital capacitar e instruir,
seleccionar y organizar, supervisar y motivar a los empleados; para ello, es
fundamental tener conocimientos respecto al ser humano y los principios que rigen sus
conductas, asi como del trabajador y sus contextos. Sus motivaciones, sus actitudes,
sus opiniones, ideas e incluso prejuicios. Asimismo, no solamente se debe propiciar la
satisfaccion de los empleados de manera simplista, sino que cada miembro del

personal debe sentir, experimentar y disfrutar de dicha satisfaccion.

Entonces, es fundamental tener en cuenta las aportaciones de intelectuales que han
investigado profundamente sobre satisfaccién laboral y sus implicancias, para tomar
decisiones més acertadas en beneficio del capital humano, que inhiban la insatisfaccion
y potencien la satisfaccion; si se pretende alcanzar un nivel éptimo de productividad

en la organizacion.

2.2.6. Recursos para enfrentar la insatisfaccion laboral

Atalaya (2009) propone que una vez identificados los origenes de insatisfaccion, se
pueden utilizar diversos enfoques para dar solucion a los problemas. Desde su punto
de vista, un primer enfoque seria realizar modificaciones respecto a las condiciones de
trabajo, las supervisiones, las compensaciones y el puesto en si mismo; dependiendo
de la causa principal identificada. Un segundo enfoque seria hacer rotaciones de
acuerdo a las caracteristicas del empleado y las del puesto, optando por una mayor
sincronia; teniendo en cuenta, las lineas de trabajo, ya que no se podria hacer
deliberadamente. Finalmente, un tercer enfoque seria cambiar las expectativas o la
percepcion del empleado, ya que muchas veces interpretan negativamente basados en

informacion erronea. Por ejemplo, podrian mostrarse preocupados por falsas alarmas
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de reduccién de personal, en tal caso se debe dejar en claro la falsedad de dichos
rumores. Todo ello sera posible cuando la alta direccion se haya ganado la confianza

de sus empleados.

2.2.7. Satisfaccion laboral y productividad

Robbins y Judge (2013) relatan que, desde hace algunas décadas, los gerentes
conservan la idea de que, si los empleados se encuentran satisfechos con sus puestos,
seran altamente productivos. Considerando que, en el trabajo, la felicidad conlleva a
la productividad. Incluso, a través del tiempo, se han ido introduciendo nuevas
variables, tanto internas como externas, que fortalecen este vinculo entre satisfaccion
y productividad, en ese orden; atesorando la idea de que la satisfaccion conduce a la
produccion. No obstante, también se han desarrollado investigaciones contrapuestas a
tal idea, que demuestran validez, en las cuales se concluyeron que es la produccion la
que conduce a la satisfaccion laboral. Entonces, suponiendo que las organizaciones
premien la productividad, el incremento de la misma deberia aumentar el
reconocimiento, ya sea a través de los salarios, las probabilidades de ascenso u otros
factores existentes. En consecuencia, dichas recompensas aumentaran los niveles de

satisfaccion en el puesto de trabajo.

Esta es una interesante disyuntiva que conlleva a la reflexion; lo cierto es que
satisfaccion laboral y productividad estan intimamente ligadas, una depende de la otra,

en una proporcionalidad directa.

2.2.8. Medidas de la satisfaccion laboral
Calvacante (2004) refiere que se utilizan metodos directos e indirectos para medir

la satisfaccion laboral. En cuanto a los métodos directos, el instrumento mas utilizado
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es el cuestionario, ya que permite obtener informacién en mdltiples dimensiones
respecto a las actitudes de los trabajadores; los cuales tienen varias opciones para
responder, de acuerdo a lo que mas se ajuste a su realidad laboral actual. En cuanto a
los métodos indirectos, tratan de menguar variaciones en la informacion, para que sea
mas precisa respecto a las actitudes de los trabajadores; sin embargo, la subjetividad
de las interpretaciones y la dificultad de cuantificar las respuestas los vuelven poco
confiables. Es mejor inclinarse por los métodos directos si se pretenden obtener datos

mas precisos y procesables estadisticamente (como se citd en Harpaz, 1983).

2.2.9. Dimensiones de la satisfaccion laboral (Robbins, 1998)

- Satisfaccion en relacion con sus superiores: Las necesidades de interaccion social
también se cubren en el centro de labores y el comportamiento del jefe es uno de los
principales influyentes de la satisfaccidn. Las relaciones entre jefe y empleado no son
tan simples, sin embargo, estudios han confirmado que los lideres mas tolerantes y
considerados con sus subordinados, promueven una mayor satisfaccion que aquellos
lideres autoritarios, indiferentes u hostiles. En cuanto a las conductas orientadas a las
tareas por parte de los lideres, no existe una respuesta Unica, asi pues, cuando las tareas
resultan ambiguas para los empleados, éstos desean tener un supervisor que aclare sus
dudas; en cambio, cuando las tareas estan bien delimitadas y los empleados pueden
desarrollarlas eficientemente sin guia o instruccion constante, prefieren tener un lider
gue no realice supervisiones estrechas.

En este sentido, Juarez (2010) resalta que los empleados difieren en sus preferencias
sobre sus lideres. Es probable que los empleados con baja autoestima, poco motivados
0 que consideran sus puestos desagradables, prefieran tener un lider considerado y

tolerante, que no los presione para mantener estandares elevados de desempefio. En
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lineas generales, los jefes comprensivos, que retroalimentan positivamente, escuchan
las opiniones y muestran interés hacia sus subordinados, promoverdn una mayor
satisfaccion laboral.

- Satisfaccion con las condiciones fisicas del trabajo: Este es un factor de mucha
importancia para los empleados, ya que buscan frecuentemente un ambiente de trabajo
que les permita sentirse bien y les facilite la ejecucion de sus actividades. Por un lado,
un ambiente fisico placentero y un disefio adecuado del lugar, favorecera su
desempefio y aumentara sus niveles de satisfaccion; por otro lado, una cultura
organizacional con un sistema de valores bien definido y metas atractivas, serd bien
percibida y traducida en productividad. Cabe resaltar lo que menciona Juarez (2010)
“si las metas organizacionales se contrastan con las metas personales de los
trabajadores, se potenciaran las condiciones favorables de trabajo y esto también
conllevard a mayores niveles de satisfaccion™.

- Satisfaccion con la participacion en las decisiones: También es significativo para
los empleados sentir que sus opiniones son tomadas en cuenta para el buen
funcionamiento de la organizacion, ya que son ellos quienes influyen directamente en
la produccién. Su experiencia les da la potestad de opinar respecto a la mejora de
ciertas areas en donde perciben que la produccién no se estd desarrollando
adecuadamente. Tales opiniones deben analizarse con seriedad por los directivos,
dejando en claro que son necesarias para el desarrollo de la organizacion.

- Satisfaccion con su trabajo: Estudios revelan que la naturaleza misma del puesto
de trabajo viene a ser un determinante fundamental en la satisfaccion laboral. Los
puestos que dan oportunidades de poner en practica sus habilidades, que impliquen

variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de su desempefio, son preferidas por
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los empleados; ya que los retos moderados les generan entusiasmo, placer y
satisfaccion. Por ello, el enriquecimiento del puesto mediante la expansion del mismo,
puede aumentar la satisfaccion laboral, debido al incremento de libertad,
independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de su propio desenvolvimiento.
En este sentido, Gamero (2010) refiere que “se debe tener en consideracion que los
retos deben ser moderados, ya que si son muy exigentes promoverian la frustracion y
sensaciones de fracaso, apaleando la satisfaccion laboral del empleado”.

- Satisfaccion con el reconocimiento: Este punto trata de la existencia de dos tipos
de reconocimientos sumamente importantes que perciben los empleados, hablamos de
intrinsecos y extrinsecos. Los intrinsecos, son aquellos que el empleado experimenta
internamente, como sentimientos de competencia, orgullo y habilidades propias para
desempeiar las tareas eficientemente. Los extrinsecos, son los que brinda la misma
organizacion, de acuerdo al esfuerzo y desempefio mostrado, como los salarios,
oportunidades de ascenso, elogios y otras compensaciones que los supervisores estén
dispuestos a ofrecer.

Asi pues, Sanchez (2018) pone de manifiesto que los sistemas de recompensas
deben percibirse justos para que los empleados se sientan satisfechos, es decir, deben
ser afines a sus expectativas y no se deben permitir ambigiiedades. En las percepciones
de justicia de los empleados, suelen influir las comparaciones con sus similares y con
trabajos anteriores, que los llevan a sensaciones de equidad o inequidad; también entre
las demandas del trabajo en si y sus propias habilidades, asi como los salarios a nivel

de la comunidad.
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2.2.10. Personal de salud

La (Organizaciéon Mundial de la Salud [OMS], 2006) refiere que el personal de
salud son todas aquellas personas que ejecutan actividades con el fin principal de
promover la salud integral. De esta manera, un profesional de la salud se encuentra
capacitado para atender dificultades concernientes a las diversas areas de las ciencias
de la salud, ya sea mediante atencion primaria o atencion especializada. Asimismo,
son personas que han cursado estudios profesionales en algun campo de la salud y los
han completado exitosamente, pudiendo ser bidlogos, biofisicos, ingenieros
biomédicos, bioquimicos, enfermeras, farmaceuticos, fisicos médicos, fisioterapeutas,
fonoaudidlogos, matronas, médicos, nutricionistas, obstetras, odont6logos,
optometristas, poddlogos, psicdlogos, quimicos, terapeutas ocupacionales,
veterinarios, entre otros; los cuales deben estar autorizados por una agencia
gubernamental o certificados por una organizacion profesional, universidad o registro
sanitario. Por otra parte, afiaden que los trabajadores de los sistemas de salud a nivel
mundial, se encuentran constantemente sometidos a grandes y complicados factores
que ocasionan tension e inseguridad crecientes; por lo cual necesitan estar preparados
para afrontar diversos retos, tales como el envejecimiento poblacional, nuevas
enfermedades, aumento de las cargas de las enfermedades ya existentes, aumento de
conflictos, crecimiento exponencial de la violencia, entre otros. En tal sentido, aparece
la necesidad imperiosa del fortalecimiento de esta fuerza laboral, con el fin de que los
sistemas de salud se encuentren en condiciones Optimas para hacer frente a las
enfermedades incapacitantes y ser consecuentes con los objetivos sanitarios nacionales

y mundiales; ya que la existencia de una solida infraestructura humana viene a ser un
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factor clave para disminuir las diferencias entre promesas y realidades sanitarias con

miras a la anticipacion de los retos sanitarios del siglo XXI.

2.3. Definicion de términos basicos

- Satisfaccion: Entiéndase como un sentimiento de bienestar o placer que resulta de
un deseo cumplido o una necesidad satisfecha.

- Satisfaccion laboral: Entiéndase como un estado placentero o de conformidad,
resultante de la valoracion positiva del trabajo o de las experiencias laborales que tiene
una persona; el cual se manifiesta a traves de un conjunto de actitudes, tanto intrinsecas
como extrinsecas.

- Trabajador: Entiéndase como una persona que presta servicios de alguna indole,
los cuales son retribuidos por otra persona, empresa o entidad, pudiendo ser publica o
privada. Un trabajador puede ser independiente o estar bajo las 6rdenes de un superior,
Ilamandose asi subordinado.

- Personal de salud: Entiéndase como todos aquellos trabajadores que se encargan
de realizar actividades con la finalidad esencial de promover la salud integral de los
demas.

- Entidad publica: Entiéndase como una organizacion que desempefia acciones de
interés publico, con cierta autonomia en sus decisiones, pero forma parte de su
gobierno nacional, acatando sus decretos y modificatorias en beneficio de la poblacion

en general.

2.4. Hipotesis de investigacion

La satisfaccion laboral en los trabajadores del personal de salud de una entidad

publica de la ciudad de Cajamarca, 2020, se encuentra en un nivel bajo.
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2.5. Definicion operacional de variables

Tabla 1

Operacionalizacién de variables

Variable Conceptualizacion | Dimensiones Indicador Items Escala Instrumento Niveles
(Ordinal)
Satisfaccién Estado emocional Satisfaccién | Supervision por parte | La proximidad y frecuencia con que es supervisado. Bajo “Escala de Nivel de
laboral positivo o en relacion de los superiores. L _ Satisfaccion | satisfaccion
placentero CON SUS | La supervision que ejercen sobre usted. (0-6) Laboral SL laboral
; Relacion con sus
resulta}nte de_ Ia_ SUPeriores. superiores Las relaciones personales con sus superiores. Medio -SPCTI” BAJO
percepcion subjetiva P '
de las experiencias La forma en que sus superiores juzgan su tarea. (7-13) Sonia (0-30)
laborales de la Palma
El apoyo que recibe de sus superiores. Alto .
persoln;7(6Locke, Carrillo, _
) (14-20) 2005) Nivel de
satisfaccion
laboral
. L MEDIO
Satlsfa::cmn Disposicién para La ventilacion de su lugar de trabajo. (Ordinal)
con las (31-60)
condiciones .adaptarse con la La iluminacion de su lugar de trabajo. Bajo
fisicas en el infraestructura de
trabajo. forma placentera. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su (0-6)
lugar de trabajo. Nivel de

satisfaccion
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Satisfaccién
con la
participacion
en las
decisiones.

Capacidad para
busqueda de
soluciones, efectivas
y eficaces.

La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de
trabajo.

La temperatura de su local de trabajo.

El grado en que su institucion cumple con el
convenio, las disposiciones y leyes laborales.

La forma en que se da la negociacion en su
institucion sobre aspectos laborales.

Su participacion en las decisiones de su oficina.

Su participacion en las decisiones de su grupo de
trabajo relativas a la Institucion.

La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su
institucion.

La capacidad para decidir autbnomamente aspectos
relativos a su trabajo.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de realizar
las cosas en que usted destaca.

Medio
(7-13)
Alto

(14-20)

(Ordinal)
Bajo
(0-7)

Medio
(8-16)
Alto

(17-24)

(Ordinal)

Bajo

laboral
ALTO

(61-92)
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Satisfaccion
con su
trabajo.

Satisfaccion
por las
recompensas
recibidas.

Disposicion de
bienestar en el area
donde se trabaja.

Actitud y aptitud
para sentirse
agradecido por las
recompensas
recibidas.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer
las cosas que le gustan.

La satisfaccion que le produce su trabajo por si
mismo.

Los objetivos y metas que debe alcanzar.

Las oportunidades de ascenso que tiene.

Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la
institucion.

El salario que usted recibe.

(0-5)
Medio
(6-11)

Alto

(12-16)

(Ordinal)
Bajo
(0-3)

Medio
(4-8)
Alto

(9-12)

Fuente: Elaboracién propia a partir de las dimensiones planteadas por Robbins, S. & Judge, T. (2013).
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CAPITULO I1I

METODO DE INVESTIGACION
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3.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion fue de tipo basica porque se pretendié expandir los
aportes tedricos para enriquecer el conocimiento cientifico. Tuvo un enfoque
cuantitativo, pues se otorgaron valores numéricos a la variable y se hizo uso de
férmulas estadisticas para las mediciones. Ademas, fue de corte transversal o
transaccional, ya que se ha desarrollado en un solo periodo de tiempo determinado

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

3.2. Disefo de investigacion

La presente investigacion fue de disefio no experimental, puesto que no se han
manipulado ningun tipo de variables, Gnicamente se han analizado las incidencias en
su contexto natural. Asimismo, fue descriptiva simple, debido a que se trato de detallar
los acontecimientos tal y como ocurren, sin la influencia directa en la variable, ni la
comparacion de grupos poblacionales, ni la prediccion de comportamientos (Ato,

Lopez y Benavente, 2013).

El disefio estuvo representado de la siguiente manera:

(M—0)

En donde:

M = Muestra de estudio.

O = Observacion de la variable satisfaccion laboral.
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3.3. Poblacién, muestra y unidad de analisis

3.3.1. Poblacién

La poblacioén es un “conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de

especificaciones, caracteristicas observables en un lugar y momento determinado, para

lo cual recomiendan que se establezcan claramente sus caracteristicas y asi poder

determinar los parametros de la muestra” (Hernandez et al., 2014)

En la presente investigacion, la poblacién estuvo conformada por los trabajadores

del personal de salud de una entidad publica de la ciudad de Cajamarca durante el

periodo 2020, tanto nombrados como contratados, que constd de 884 trabajadores,

distribuidos entre todos los servicios de atencion, de la siguiente manera:

Tabla 2

Distribucion de la poblacion segun su modalidad de trabajo.

Entidad Area de Modalidad N° de Total de
Publica Trabajo de Trabajo | Trabajadores | Trabajadores
Personal de Nombrado 694
salud o
H.R.D.C. Contratado 190 884
asistencial
Nota: N = 884.

3.3.2. Muestra

La muestra viene a ser un “subgrupo de la poblacion de interés, sobre la cual se

realiza la recoleccion de datos, y para que tenga mayor precision, tiene que ser definido
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y delimitado; asimismo se entiende que debe ser representativa de la poblacion”

(Hernéndez et al., 2014).

En la presente investigacion, el muestreo fue probabilistico, de tipo aleatorio
simple, mediante la férmula estadistica para poblaciones finitas, es decir, aquellas

poblaciones menores a 100 mil integrantes:

. NZ.:PQ
E'(N-1)+Z.,PQ
884*(1.96)**0.5*0.5
T — =267.99 (aprox. 268)

0.05%(884-1) + 1.962*0.5*0.5

- N: Tamafio de la poblacion total.

- Z: Punto critico bajo la curva normal con un nivel de confianza dado (0.95) = 1.96.
- E: Error absoluto o precision de la estimacion de la proporcion debido al muestreo
(0.05).

- P: Proporcion de trabajadores que presentan satisfaccion laboral alta (0.5).

- Q: Proporcién de trabajadores que no presentan satisfaccion laboral alta (0.5).

Entonces, la muestra estuvo conformada por 268 trabajadores del personal de salud
de una entidad publica de la ciudad de Cajamarca, 2020. Cabe precisar que, de dicha
muestra, 238 fueron trabajadores nombrados y 30 fueron trabajadores contratados,
pues se obtuvieron estas cantidades replicando la férmula estadistica para poblaciones
finitas. Tales resultados, se refuerzan con el planteamiento de Vara (2012), en el cual
refiere que “para fines estadisticos, el tamafio aconsejable de una muestra deberd ser
como minimo de 30 unidades, y si supera las 100, sera ain mejor para generalizar los

resultados a toda la poblacion estudiada”.
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3.3.3. Unidad de andlisis

La unidad de andlisis “no es mas que el sujeto que va a ser medido, con el proposito
de recabar informacion precisa para la investigacion” (Hernandez et al., 2014). Asi, en
la presente investigacion, fueron cada uno de los trabajadores del personal de salud de
una entidad publica de la ciudad de Cajamarca, 2020, tanto nombrados como
contratados, distribuidos entre todos los servicios de atencién; previamente elegidos

en el proceso de muestreo y con su respectivo consentimiento informado.

3.3.4. Criterios de seleccion

3.3.4.1. Criterios de inclusion

- Trabajadores pertenecientes Unicamente a la entidad publica seleccionada para la
investigacion.

- Trabajadores que laboren exclusivamente en los servicios de atencién en salud o
asistenciales.

- Trabajadores del personal de salud nombrados y contratados.

- Trabajadores que acepten participar voluntariamente en la investigacion.

- Trabajadores que ostenten las facultades fisicas y psicologicas apropiadas para el

correcto desarrollo del instrumento de evaluacion.

3.3.4.2. Criterios de exclusion

- Trabajadores pertenecientes a servicios de gestiobn o administrativos, como
capacitacion, comunicaciones, estadistica, administracion y seguros; con todas las

subareas que los constituyen.

- Trabajadores que se encuentren de licencia o de vacaciones.
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3.4. Instrumento de recoleccion de datos

La técnica aplicada para la investigacion ha sido la encuesta. Asi pues, Carrasco
(2015) describe a la encuesta como “técnica para investigacion social por excelencia,
por cuanto los datos que se obtienen gozan de utilidad, versatilidad, sencillez y

objetividad”.

Falcon y Herrera (2005) afirman que “la técnica viene a ser el procedimiento o
forma particular de obtener datos o informacién y debe ser reguardada mediante un
instrumento de recoleccion de datos”, que, en la presente investigacion, ha sido

realizada mediante el uso de una escala.

Los cuestionarios que contienen preguntas en relacién a cada una de las
dimensiones que componen la variable, son necesarios para la obtencion de datos
precisos, que se han procesado en busca de obtener los resultados; lo que permitio el
conocimiento de la percepcion de los trabajadores del personal de salud de una entidad

publica de la ciudad Cajamarca, 2020, con respecto a la variable: satisfaccion laboral.

Para lo cual se ha utilizado la “Escala de Satisfaccion Laboral SL - SPC I”, de
manera anonima, elaborada por Sonia Palma Carrillo (2005), que corresponde a la
teoria elegida para el presente estudio. Respecto a su creacion, la autora refiere que la
inquietud por contribuir a la productividad de las organizaciones, sumada al progresivo
valor del sistema humano-social como el capital mas valioso para alcanzar el éxito, ha
determinado la necesidad por servicios que faciliten conocer el funcionamiento de
procesos Yy resultados ligados al desempefio laboral. Asimismo, la psicologia
organizacional se ha ido fortaleciendo como una especialidad de gran expectativa para

las empresas de servicio y de produccion en nuestro pais, con propuestas que
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promueven el adecuado funcionamiento psicolégico de los trabajadores, grupos y/o
sistemas. Este instrumento viene a ser un aporte para la medicién psicolégica en
ambientes laborales de la realidad peruana, valido y confiable, que facilita el
reconocimiento de factores que componen la percepcion sobre el trabajo; cuya
calificacion permite un diagndstico tanto individual como grupal. Lo cual conlleva a
sugerencias de intervencion para la capacitacion de recursos humanos. Finalmente,
recibe con buenos ojos criticas y aportes de profesionales, estudiantes y lectores en

general para su optimizacion.

Ficha técnica del instrumento

Nombre de la Escala de Satisfaccién Laboral SL- SPC I.

prueba:

Autora: Sonia Palma Carrillo.
Afo de creacion: 2005.

Procedencia: Lima, Pera.

Tipo de prueba:

Cuantitativa / cuestionario anénimo.

Finalidad:

Medir el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores de
entidades u organizaciones, sean publicas o privadas, para influir
en una mejor toma de decisiones por parte de los directivos
respecto al logro de los objetivos institucionales y personales de

cada trabajador.

Forma de aplicacion:

Individual o colectiva.

Tiempo de

aplicacion:

20 minutos.

Edades de aplicacion:

De 18 afios a mas.
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Ambito de aplicacion:

Hombres y mujeres trabajadores(as) de organizaciones publicas o

privadas.

Numero y tipo de

reactivos:

23 items en escala Likert.

Dimensiones:

Factor I: Satisfaccion en relacidn con sus superiores (5 items).
La apreciacion valorativa que realiza el trabajador de su relacion
con el jefe directo y respecto a sus actividades cotidianas. Los

items correspondientes son: 1, 2, 3,4y 5.

Factor II: Satisfaccidn con las condiciones fisicas (5 items). Los
elementos materiales o de infraestructura donde se desenvuelve
la labor cotidiana de trabajo y se constituye como facilitador de

la misma. Los items correspondientes son: 6, 7, 8, 9y 10.

Factor Il1: Participacion en las decisiones (6 items). El grado
frente a los lineamientos o normas institucionales dirigidas a
regular la relacion laboral y asociada directamente con el
trabajador. Los items correspondientes son: 11, 12, 13, 14, 15y
16.

Factor 1V: Satisfaccion con su trabajo (4 items). La valoracion
con la que asocia el trabajador sus tareas cotidianas en la entidad

que labora. Los items correspondientes son: 17, 18, 19y 20.

Factor V: Satisfaccion con el reconocimiento (3 items). El grado
de complacencia en relacion con el incentivo econémico regular
0 adicional como pago por la labor que se realiza. Los items

correspondientes son: 21, 22 y 23.

Material:

Papel y lapiz.

Normas de

calificacion:

El puntaje total resulta de sumar las puntuaciones alcanzadas en
las respuestas a cada item. Las puntuaciones utilizadas son: (0)
Muy insatisfecho, (1) Algo insatisfecho, (2) Indiferente, (3) Algo
satisfecho, (4) Muy satisfecho.
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Puntuacion:

El puntaje que se puede alcanzar oscila entre 0 y 92. Los puntajes
altos significan satisfaccion frente al trabajo y los puntajes bajos,
insatisfaccién frente al trabajo, obviamente, también se pueden
encontrar puntajes medios. También existe ademas la posibilidad

de obtener puntajes por areas.

Niveles:

Un puntaje obtenido de 0 a 30 indica un nivel de satisfaccion
laboral BAJO. Un puntaje obtenido de 31 a 60 indica un nivel de
satisfaccion laboral MEDIO. Un puntaje obtenido de 61 a 92

indica un nivel de satisfaccion laboral ALTO.

Tipificacion:

Para obtener la muestra de tipificacién se utilizé una poblacién
conformada por 838,591 trabajadores en Lima Metropolitana,
donde se extrajo el 10% de una muestra accesible (8,386)

equivalente a 952 empleados.

Validez:

Se pudo estimar la validez de constructo mediante un analisis
factorial confirmatorio, garantizando que las dimensiones
planteadas reflejan la teoria de la variable. También se realizo la
validez de criterio, correlacionando el puntaje total de la escala
SL-SPC I con la del Cuestionario de Satisfaccion Laboral de
Minnesota, en una sub muestra de 300 trabajadores, con un
resultado de 0.05. Nota: En Trujillo — La Libertad, fue validada
por Maria Virginia Casana Rubio (2015), en la Empresa

Azucarera de Chiquitoy.

Confiabilidad:

La consistencia interna se pudo valorar mediante el coeficiente de
Alfa de Cronbach (item — puntaje total), que permitié estimar una
confiabilidad de 0.79 de la prueba, lo cual permitié afirmar la
homogeneidad, relacion y concordancia entre los items para ser
integrados en una puntuacion global, facilitando su replicabilidad

en los contextos peruanos.

Fuente: Palma, S. (2005). Satisfaccion Laboral SL- SPC 1.
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3.5. Procedimiento de recoleccion de datos

En principio, se solicitd formalmente a través de un oficio dirigido a la direccion
del HRDC, encabezada por la Dra. Doris E. Zelada Chavarry, la autorizacion
correspondiente para la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos, teniendo
en cuenta los horarios mas accesibles del personal de salud, asi como los espacios mas
propicios del establecimiento en la coyuntura actual del COVID-19; detallando
ademas la finalidad de la investigacion y adjuntando una carta de compromiso para la
entrega responsable de los resultados obtenidos. Posteriormente, se prepar6 todo el
material a utilizar y se llevo a cabo la aplicacion del instrumento Satisfaccion Laboral
SL-SPC I, entregando de manera adjunta un consentimiento informado a cada
integrante de la muestra, en el cual se aclard que la informacion obtenida sera de forma
anonima y con fines netamente de estudio, resaltando que con su compromiso y
cooperacion, ayudaran a precisar los niveles de satisfaccion laboral y por ende, a una

mejor toma de decisiones por parte de los directivos (ver los formatos en anexos).

Cabe destacar que, para el proceso de recoleccion de datos, se ha cumplido
minuciosamente con todos los protocolos de bioseguridad establecidos por la entidad
hospitalaria y el gobierno central; de tal manera que se redujeron significativamente
los riesgos de contagio. Ademas, se manejo una creativa estrategia que consistié en
identificar algunos miembros del personal de salud, pertenecientes a distintas areas de
atencion, con los cuales se establecieron lazos de amistad durante el periodo de
internado, que han servido como red de apoyo para la aplicacion del cuestionario. Se
les proporciond el material con una capacitacion correspondiente y ellos contribuyeron

con la aplicacién del cuestionario a sus colegas, de tal modo que se disminuyo todavia
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mas el contacto directo de los investigadores con los evaluados, asi como el tiempo de
recoleccion de datos. Pues, al fin y al cabo, la complacencia de lograr un trabajo de

investigacion exitoso, ha sido mucho mayor que los riesgos afrontados.

Finalmente, la informacion obtenida de cada trabajador fue procesada para su
posterior analisis estadistico, interpretacion y discusion de resultados; con la finalidad
de contribuir al desarrollo de la institucion para la consecucion de sus objetivos

organizacionales.

3.6. Analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos de la variable satisfaccion laboral en los
trabajadores del personal de salud de una entidad publica de la ciudad de Cajamarca,
2020, se realiz6 una tabulacion utilizando los programas informaticos Microsoft Excel
2016 y el SPSS Statistics v.24 de la IBM, que permitieron obtener los porcentajes
detallados, los cuales se mostraron en tablas y graficos de frecuencias, teniendo en

cuenta las normas de publicacion de la American Psychological Association [APA].

En primera instancia, en una hoja de Excel, se efectu6 minuciosamente el llenado
de datos obtenidos de las pruebas aplicadas, incluyendo las filtraciones de informaciéon
necesarias para el estudio. Posteriormente, los datos fueron extrapolados al SPSS
Statistics v.24 en donde se realizaron los analisis descriptivos, aplicando las formulas

estadisticas pertinentes.

Para este estudio, no se considero la estadistica inferencial por no existir variables
de dependencia; en cambio, se hizo uso de la estadistica descriptiva, puesto que se

analizo solamente una variable, que, por légica, es independiente. Todo ello conllevd
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a un correcto andlisis de resultados a la luz del marco tedrico, para dar respuesta al

problema, objetivos e hipdtesis de investigacion.

3.7. Consideraciones éticas

Para la presente investigacion, se tuvieron en cuenta los estandares éticos
estipulados por la APA respecto a la investigacion cientifica en Psicologia. Asi pues,
Salomone y Farifia (2010) los detallan de la siguiente manera:

- Confidencialidad: Los psicélogos estan obligados a salvaguardar la informacion
acerca de un individuo o grupo, que fuese obtenida en el curso de su préctica,
ensefianza o investigacién; asimismo, deberan hacer entrega de un consentimiento y/o
asentimiento informado a cada uno de los participantes, en el cual se explique la
finalidad y las principales implicancias de la investigacion.

- Beneficenciay no maleficencia: Los psicélogos se deben esforzar por hacer el bien
a aquellos con quienes interactian profesionalmente, y en caso de no conseguirlo,
asumiran la responsabilidad de no hacerles dafio.

- Respeto por los derechos y la dignidad de las personas: Los psicologos deben
respetar la dignidad, la voluntad y el valor de cada ser humano, asi como el derecho a
la privacidad y autonomia para participar libremente en cualquier tipo de

investigacion, incluso para abandonarla en caso de que asi lo consideren.

- Integridad: Los psicélogos deben indagar, promover la exactitud, la honestidad y
la veracidad, tanto de los procedimientos aplicados como de los datos obtenidos en la

investigacion cientifica, docencia y/o practicas de la psicologia.
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CAPITULO IV

ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS
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4.1. Andlisis de resultados

En la tabla 3, a nivel general, se puede evidenciar que del 100% de la muestra, el
48.2% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo, el 41.4% se encuentran
en un nivel de satisfaccion laboral medio y el 10.4% se encuentran en un nivel de
satisfaccion laboral alto. Lo cual implica que, dentro de la entidad publica seleccionada
para el estudio, existe una predominancia de insatisfaccion laboral entre los
trabajadores del personal de salud; ya sea por deficiencias en algunos factores como
las relaciones con sus superiores, las condiciones fisicas de su centro de labores, su
participacion en las decisiones, las actividades de su trabajo en si mismo, sus
recompensas recibidas o su modalidad actual de trabajo. En tal sentido, dichos factores

seran examinados posteriormente de manera minuciosa.

Tabla 3

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una

Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 129 129 48.2 48.2
Medio 110 239 41.4 89.6
Alto 29 268 10.4 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.
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En latabla 4, segin la dimension de relacion con sus superiores, se puede evidenciar
que del 100% de la muestra, el 46.0% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral
bajo y el 12.5% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral alto. Lo cual implica
que, los trabajadores del personal de salud, en su mayoria, se encuentran insatisfechos
con larelacion que ejercen con sus superiores y las supervisiones que estos les efecttan

dentro de su centro de labores.

Tabla 4

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una
Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun la dimensién de relacion

con sus superiores.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 123 123 46.0 46.0
Medio 111 234 41.4 87.4
Alto 34 268 12.6 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.

En la tabla 5, segun la dimension de las condiciones fisicas del trabajo, se puede
evidenciar que del 100% de la muestra, el 45.3% se encuentran en un nivel de

satisfaccion laboral bajo y el 15.1% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral
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alto. Lo cual implica que, los trabajadores del personal de salud, en su mayoria, no
cuentan con una disposicion placentera para adaptarse a las infraestructuras en las que

se desenvuelven frecuentemente dentro su centro de labores.

Tabla 5

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una
Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segin la dimension de las

condiciones fisicas del trabajo.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 121 121 453 45.3
Medio 107 228 39.6 84.9
Alto 40 268 151 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.

En la tabla 6, segun la dimension de participacion en las decisiones, se puede
evidenciar que del 100% de la muestra, el 42.5% se encuentran en un nivel de
satisfaccion laboral bajo y el 20.8% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral
alto. Lo cual implica que, los trabajadores del personal de salud, en su mayoria, no se
sienten incluidos o con la capacidad para contribuir en la bldsqueda de soluciones
efectivas y eficaces con miras a la consecucion de objetivos dentro de su centro de

labores.

64



Tabla 6

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una

Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun la dimension de

participacion en las decisiones.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 114 114 425 42.5
Medio 98 212 36.7 79.2
Alto 56 268 20.8 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.

En la tabla 7, segin la dimension de actividades que implican el trabajo, se puede

evidenciar que del 100% de la muestra, el 43.5% se encuentran en un nivel de

satisfaccion laboral bajo y el 17.3% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral

alto. Lo cual implica que, los trabajadores del personal de salud, en su mayoria, no

sienten realmente una disposicion de bienestar intrinseca o sentimiento de

autorrealizacion respecto de sus actividades ejecutadas dentro de su centro de labores.
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Tabla 7

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una

Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun la dimension de actividades

que implican el trabajo.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 117 117 43.5 43.5
Medio 105 222 39.2 82.7
Alto 46 268 17.3 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.

En la tabla 8, segun la dimension de recompensas recibidas, se puede evidenciar

que del 100% de la muestra, el 42.1% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral

bajo y el 23% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral alto. Lo cual implica

que, los trabajadores del personal de salud, en su mayoria, no experimentan una

sensacion de gratitud plena y no se muestran entusiasmados con las recompensas que

reciben a cambio de sus actividades ejecutadas dentro de su centro de labores.
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Tabla 8

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una
Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun la dimension de

recompensas recibidas.

NIVEL fi Fi ni Ni
Bajo 112 112 42.1 42.1
Medio 94 206 34.9 77.0
Alto 62 268 23.0 100
TOTAL 268 100

Nota: Las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.

En latabla 9, seguin su modalidad actual de trabajo, por un lado, se puede evidenciar
que del 100% de la muestra, el 88.8% son trabajadores nombrados y el 11.2% son
trabajadores contratados. Por otro lado, se puede evidenciar que, inicamente entre los
trabajadores nombrados, el 42.9% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral
bajo, el 36.6% se encuentran en un nivel de satisfaccién laboral medio y el 9.3% se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral alto; mientras que, Unicamente entre los
trabajadores contratados, el 5.2% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral
bajo, el 4.5% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral medio y el 1.5% se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral alto. Asi pues, teniendo en cuenta la

proporcionalidad de ambos grupos que conforman la muestra, es decir, la cantidad de
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trabajadores nombrados es 7.9 veces mayor que la cantidad de trabajadores
contratados, se puede identificar una similitud entre los resultados obtenidos, los
cuales, a su vez, coinciden con los resultados a nivel general. Todo ello implica que,
dentro de la entidad publica seleccionada para el estudio, existe una predominancia de
insatisfaccion laboral entre los trabajadores del personal de salud, tanto nombrados

como contratados; ya sea por cualquiera de los factores antes descritos.

Tabla 9

Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una
Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun su modalidad actual de

trabajo.

NOMBRADOS CONTRATADOS

NIVEL fi Fi ni Ni fi Fi ni Ni

Bajo 115 115 429 429 14 14 5.2 5.2

Medio 98 213 36.6 795 12 26 4.5 9.7

Alto 25 238 9.3 88.8 4 30 1.5 11.2

TOTAL 238 88.8 30 11.2

Nota: n = 268; la proporcionalidad muestral es de 7.9 a favor del personal nombrado sobre

el personal contratado; las frecuencias relativas (ni y Ni) se expresan en porcentajes.
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SATISFACCION LABORAL SEGUN LA
MODALIDAD ACTUAL DE TRABAJO

42.9%
36.6%

o 9 A
5.2% 4.5% M 1.5%

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nombrados Contratados

Figura 1: Nivel de Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una

Entidad Pablica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, segun su modalidad actual de trabajo.

Interpretacion: En primer lugar, se puede observar que, del total de la muestra, existe
una proporcionalidad mayor de trabajadores nombrados sobre contratados. En
segundo lugar, se puede observar que, existe una similitud entre los niveles de
satisfaccion laboral en ambas modalidades de trabajo. En tercer lugar, se puede
observar que, en ambas modalidades de trabajo, existe una predominancia del nivel de

satisfaccién laboral bajo.

4.2. Discusion de resultados

Para iniciar, es preciso sefialar que los resultados obtenidos lograron satisfacer
plenamente los objetivos planteados, tanto a nivel general como especificos; asi como
la hipétesis de investigacion. Por una parte, de manera general, se pudo identificar con
claridad el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud, asi como también los

niveles de satisfaccion laboral especificos, teniendo en cuenta cada una de las cinco
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dimensiones que componen la variable en cuestion. Por otra parte, tal y como se habia
anticipado, los resultados coincidieron con la hipdtesis de investigacion, ya que
predomina un nivel de satisfaccion laboral bajo entre el personal de salud. En este
sentido, en los proximos parrafos se evallan e interpretan minuciosamente los

resultados obtenidos y todas sus implicancias.

A nivel general, se obtuvo que el 48.2% de los encuestados se encuentran en un
nivel de satisfaccion laboral bajo, siendo este el puntaje obtenido mas alto, seguido de
cerca por un nivel de satisfaccion laboral medio, con un puntaje de 41.4%, y
finalmente, en una proporcién mucho méas pequefia comparada con las anteriores, un
nivel de satisfaccion laboral alto de 10.4%. Este resultado coincide con el estudio
realizado por De La Torre (2017) en Lima, el cual obtuvo un puntaje mas elevado en
el nivel de satisfaccion laboral bajo, siendo este de 95.6% entre el personal de salud
evaluado; concluyendo que las condiciones de trabajo son las determinantes
principales de los niveles de satisfaccion. Asimismo, en contraste con dicha
conclusion, se encuentra el estudio realizado por Cerdan (2018) en Cajamarca, donde
confirma que el clima organizacional influye significativamente en el nivel de
satisfaccion laboral del personal de salud. Ademas, este resultado también coincide
con el estudio efectuado por Bazualdo (2018) en Cajamarca, el cual obtuvo su menor
puntaje en el nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 24.5% entre el personal
de salud evaluado, concluyendo en este caso, que el determinante principal de la
insatisfaccion es el estrés laboral. De esta manera, como determinantes del nivel de
satisfaccion laboral bajo, se sugieren en dichos estudios, aspectos extrinseco e
intrinsecos; asi pues, la confluencia de ambos aspectos corrobora lo planteado por

Herzberg (1959) en su teoria bifactorial, en la cual indica que existen dos tipos de
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factores que determinan el nivel de satisfaccion laboral; por un lado, los factores
higiénicos o0 de mantenimiento (extrinsecos) que hacen alusién a las condiciones que
rodean al empleado mientras realiza sus labores; y por otro lado, los factores
motivadores o satisfactorios (intrinsecos) que hacen alusién al contenido del puesto de
trabajo, es decir las tareas y los deberes relacionados. Incluso, tales premisas se pueden
emparentar con la jerarquia de las necesidades de Maslow (1943), en donde los
factores extrinsecos corresponderian a la satisfaccién de las necesidades fisiolégicas,
de seguridad y afecto; mientras que los factores intrinsecos corresponderian a la
satisfaccion de las necesidades de autorrealizacion y estima; todo ello desde una vision

organizacional.

Cabe mencionar un dato curioso en este punto, pues a nivel general, la mayoria de
antecedentes encontrados, sefialan un nivel predominante de satisfaccion laboral
medio en el personal de salud, lo cual no armoniza precisamente con los resultados
obtenidos en esta investigacion. A pesar de que, en el presente estudio, el nivel medio
esté bastante cerca del nivel bajo, la atencion esta centrada en este ltimo, ya que fue
el resultado preponderante, se ajusta mas a lo observado en el establecimiento de salud
y a la hipédtesis formulada. Después de todo, si hay algo contundente, es que ambos
resultados destacados se alejan de un nivel de satisfaccion laboral alto en el personal
de salud, lo que conlleva a la reflexion de que la variable estudiada es un fenémeno
multidimensional asociado a una variedad de componentes que afectan el desempefio
laboral y la calidad de los servicios ofrecidos. En tal sentido, a continuacion, se
examinan los resultados obtenidos en las dimensiones correspondientes, tomando

como referencia los aportes de diversos expertos en el rubro.
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En la dimensién de relacion con sus superiores, el 46.0% de los encuestados se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo y el 12.6% se encuentran en un
nivel de satisfaccion laboral alto. Esto quiere decir que el personal de salud, en su
mayoria, no se sienten conformes con factores como la proximidad y frecuencia con
la que son supervisados, el tipo de supervision, la forma en que juzgan sus tareas y el
apoyo que reciben de sus supervisores. Al respecto, Caballero (2000) afirma que, los
trabajadores que perciben negativamente su relacién con sus superiores, suelen
atribuirlo a la falta de valoracién hacia su desempefio; asimismo, enfatiza en que la
direccion es quien debe encargarse de velar por la motivacion de su equipo de trabajo,
de modo tal que el jefe o superior, debe convertirse en la persona con la que se dialoga,
se presentan puntos de vista, se solicita ayuda, corrige los errores y destaca los logros.
Entonces, por un lado, se hace evidente la notable influencia que tienen las relaciones
interpersonales en los niveles de satisfaccion laboral, y mas aun si se trata de
interactuar con los supervisores; mientras que, por otro lado, se hace evidente que, en
el establecimiento de salud, no se le esta dando a este factor la importancia que merece,
lo cual se ve reflejado en las puntuaciones obtenidas. En tal sentido, es importante
considerar los aportes de algunos autores como McClelland (1961), que menciona
dentro de su teoria de las necesidades adquiridas, a las de afiliacion como “aquellas en
las que el trabajador tiene una inclinacion a establecer relaciones interpersonales
amistosas y cercanas con los demas integrantes de la organizacion para sentirse
motivado”. Por su parte, Robbins y Judge (2013), mencionan dentro de sus teorias
contemporaneas de la motivacion, especificamente en la teoria de autodeterminacion
y evaluacion cognitiva, que “el trabajador debe relacionarse positivamente con sus

colegas para sentirse importante dentro de la organizacion”. Finalmente, Alderfer
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(1972), en su teoria ERC menciona que “la satisfaccion de las necesidades de
relaciones es equivalente al deseo de socializacion con otras personas, es decir, a las
interacciones positivas con el entorno; lo cual aumenta la motivacion hacia el trabajo

y, en consecuencia, mejora su desempefio”.

En la dimensién de condiciones fisicas del trabajo, el 45.3% de los encuestados se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo y el 15.1% se encuentran en un
nivel de satisfaccion laboral alto. Esto quiere decir que el personal de salud, en su
mayoria, no se sienten conformes con factores como ventilacion, iluminacion, espacio,
temperatura y salubridad dentro de su ambiente de trabajo. Al respecto, De la Cueva
(2012) refiere que “la actividad laboral depende de diversas variables contextuales y
la unién de ellas conforman las condiciones de trabajo. De ese modo, por condiciones
de trabajo se entiende el estado del ambiente laboral relacionado con la seguridad e
higiene”. Robbins (1998) asegura que este es un factor de mucha importancia para los
empleados, ya que buscan frecuentemente un ambiente de trabajo que les permita
sentirse bien y les facilite la ejecucion de sus actividades; pues un ambiente fisico
placentero y un disefio adecuado del lugar, favorecera su desempefio y aumentara sus
niveles de satisfaccion. Asimismo, Bravo (2002) refiere que “los trabajadores que
desean tener un buen rendimiento laboral, pero experimentan restricciones, demoras,
equipos o0 insumos de trabajo defectuosos, se veran estancados y se sentiran
insatisfechos. Tales afirmaciones, se ajustan a lo planteado por Maslow (1943) en su
jerarquia de las necesidades, donde afirma que las de seguridad “implican no sentirse
amenazados por las circunstancias contextuales, ademas, el trabajador debe contar con
un ambiente atractivo de trabajo y una buena higiene”. También a lo planteado por

Herzberg (1959) en su teoria bifactorial, donde indica que “los factores higiénicos o
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de mantenimiento, también Ilamados extrinsecos, hacen énfasis en las condiciones
fisicas que rodean al empleado mientras realiza sus labores”. Entonces, reflexionando
sobre la importancia de las condiciones fisicas de trabajo, se vuelven preocupantes los
resultados obtenidos en esta dimension, ya que el personal de salud necesita el contexto
adecuado para realizar sus labores eficientemente. Sin embargo, es bien sabido que la
entidad publica seleccionada para el estudio se encuentra entre las mas grandes y
modernas del pais, lo cual genera cierta disyuntiva. Asi pues, Atalaya (2009) alega que
no es tan simple encontrar las causas exactas de la insatisfaccion en los trabajadores,
ya que estos pueden exponer sus desacuerdos con algunos aspectos de su trabajo,
cuando en realidad es algo diferente lo que les esta generando malestar. Por ejemplo,
podrian expresar su malestar respecto a malas condiciones fisicas de trabajo, cuando
la verdadera razon pudo haber sido una supervision arbitraria, etc.; pues actlan de esta
manera por temor a represalias. Sean las opiniones sinceras o no, lo cierto es que hay
un factor por mejorar, y es responsabilidad de los directivos a todo nivel indagar de
manera precisa para resolver este problema; analizando las actitudes de todo el
personal, incluso tratando de ponerse en la perspectiva de ellos y sentir lo que sienten
en determinadas condiciones laborales. Tal y como refiere Guzman (2011), “las
condiciones fisicas del trabajo involucran una evaluacion frecuente del contexto
tangible del centro de labores para prevenir riesgos laborales, identificando los peligros

reales y potenciales a los que se expone el trabajador”.

En la dimensidn de participacion en las decisiones, el 42.5% de los encuestados se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo y el 20.8% se encuentran en un
nivel de satisfaccion laboral alto. Esto quiere decir que el personal de salud, en su

mayoria, no se sienten conformes con factores como el grado en que su institucion
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cumple con los convenios, disposiciones y leyes laborales, la forma en cémo se dan
las negociaciones sobre aspectos de trabajo, la autonomia para decidir respecto de su
propia oficina y sus actividades, la consideracion que les tienen para las decisiones
grupales, la igualdad de justicia y el trato que reciben de su propia institucion. Al
respecto, Ouchi (1982) en su teoria Z, hace mencion de los circulos de calidad como
los pequefios grupos de empleados que se juntan para identificar y analizar
dificultades; esto los motiva a participar activamente en la toma de decisiones y de esa
manera, satisfacen sus necesidades superiores. Asimismo, los pilares fundamentales
de una organizacion fructifera son la confianza, la atencion a las relaciones humanas,
las relaciones sociales estrechas, el trabajo en equipo y los objetivos-metas en comun;
pues la clave de una mayor productividad en la organizacion, es involucrar a los
empleados en el proceso. Por su parte, McGregor (1966) en su teoria Y, refiere que la
capacidad de tomar decisiones innovadoras estd muy difundida entre la poblacion y no
es propiedad exclusiva de los puestos administrativos; ademas, la participacion activa
en la toma de decisiones, los puestos de trabajo estimulantes que implican autonomia
y responsabilidad, asi como las interacciones positivas entre los grupos de trabajo, son
medios para desarrollar al maximo la motivacion laboral de los empleados. Entonces,
si la muestra de estudio no se encuentra conforme con su participacion en las
decisiones, tanto a nivel individual como grupal, se tienen que mejorar las estrategias
actuales, tomando como referencia a las ideas antes descritas. En tal sentido, Fisher
(1985) concluye que, la participacion en las decisiones y la satisfaccidn laboral estan
positiva y significativamente relacionadas, ya que del aumento de la gestion
participativa resulta un aumento de la satisfaccion laboral; pues dichos resultados se

pueden explicar por un aumento del control percibido en el trabajador sobre su
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situacion laboral, cuya relacién con la satisfaccion ya ha sido confirmada por diversos

estudios empiricos.

En la dimension de actividades que implican el trabajo, el 43.5% de los encuestados
se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo y el 17.3% se encuentran en un
nivel de satisfaccion laboral alto. Esto quiere decir que el personal de salud, en su
mayoria, no se sienten conformes con factores como las oportunidades de realizar
actividades en las que destacan, actividades que sean de su agrado, la satisfaccion que
les produce su trabajo por si mismo y los objetivos y metas que deben alcanzar. Al
respecto, Dawis y Lofquist (1984) en su teoria de ajuste en el trabajo, proponen que se
deben tener en cuenta las habilidades especificas del trabajador y sus inclinaciones
personales; ya que las personas buscan desarrollar y conservar una correspondencia
con su trabajo, mediante un proceso continuo y dindmico de adaptacion. De ese modo,
precisan que los buenos resultados dependen de la sincronizacion entre las
competencias y capacidades personales con las competencias y capacidades requeridas
para el puesto. Por su parte, Robbins y Judge (2013) en sus teorias del establecimiento
de metas y autoeficacia, sefialan que las metas claras y desafiantes llevaran a los
empleados a niveles altos de productividad; asimismo, su conviccion de tener la
capacidad para ejecutar una tarea determinada aumentara su sensacion de autoeficacia,
que a su vez lo llevara a una mayor autoconfianza para tener exito en sus labores. Sin
embargo, para mejorar este aspecto, es importante lo que plantea Gamero (2010),
aseverando que “se debe tener en consideracion que los retos deben ser moderados, ya
que si son muy exigentes promoverian la frustracion y sensaciones de fracaso,
apaleando la satisfaccion laboral del empleado”. En este sentido, Vroom (1964) sefiala

en su teoria de las expectativas que, la dificultad de la tarea viene a ser un punto
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importante, es por ello que el ejecutivo tendra que cerciorarse de que sus trabajadores,
ademas de contar con las habilidades requeridas para cumplir con la tarea, cuenten con
los recursos y soporte que requieran. Entonces, queda claro que, para mejorar este
aspecto, los directivos o jefes de area, deben formular objetivos y metas realistas para
sus trabajadores, dandoles oportunidades de poner en practica sus propias habilidades,
que impliquen variedad de retos, libertad y retroalimentacion de su desempefio; asi
como las herramientas necesarias para su adecuado desenvolvimiento. Pues, como
indica McClelland (1961) en su teoria de las necesidades adquiridas, la necesidad de
realizacion apunta al éxito competitivo, cuando ésta necesidad prevalece, se rige por
la satisfaccion obtenida al conquistar metas y resultados; ya que, si el empleado ejecuta
grandes esfuerzos para conseguir sus objetivos y los alcanza, siente una gran
satisfaccion, en cambio, si el puesto de trabajo carece de retos, no se lograra la

satisfaccion anhelada.

En la dimension de recompensas recibidas, el 42.1% de los encuestados se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo y el 23% se encuentran en un nivel
de satisfaccion laboral alto. Esto quiere decir que el personal de salud, en su mayoria,
no se sienten conformes con factores como las oportunidades de ascenso y
capacitacion que les ofrece su institucion, asi como el salario que reciben a cambio de
sus labores. Al respecto, Lawler (1973) en su modelo de las determinantes de la
satisfaccion laboral, enfatiza la relacién entre las propias expectativas y las
recompensas recibidas desde las distintas facetas y aspectos laborales. EI empleado se
sentira satisfecho si las recompensas obtenidas exceden o se equiparan con lo
esperado, caso contrario, se produce la insatisfaccion; ademas, mientras mas alto sea

el cargo, implica mayores responsabilidades, educacion, habilidades y experiencia, lo
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cual conlleva a la perspectiva de una mejor compensacion. Por su parte, Adams (1965)
en su teoria de la equidad propone que, cuando en una relacion de intercambio se
percibe que lo aportado es mayor que lo recibido o viceversa, surge una sensacion de
inequidad o tensién denominada como disonancia cognitiva; esta percepcion viene a
ser el resultado de un balance entre los costos y beneficios de una relacion. En el
ambito organizacional, esto sugiere que los empleados alcanzan la motivacion cuando
se sienten satisfechos con lo recibido a cambio de sus esfuerzos realizados. Asimismo,
los trabajadores suelen juzgar la equidad de sus recompensas cuando las comparan con
las de otros, es decir, suelen matizar su esfuerzo, experiencia, educacion, competencias
y sus resultados obtenidos con los de otras personas. Cuando se da esta comparacion
se puede llegar a un estado de equidad o inequidad. En el peor de los casos, si el
trabajador se percibe en una relacion de inequidad, puede reaccionar de diferentes
maneras, como actuar de forma directa sobre el otro, actuar aumentando o
disminuyendo sus aportaciones/inversiones, abandonar la relacion o cambiar los
objetos de comparacion. Todo ello también se reafirma con lo mencionado por VVroom
(1964) en su teoria de las expectativas, donde subraya la valencia como lo atractivo
que puede resultar la recompensa para el trabajador. En este caso, el ejecutivo debera
descubrir qué es lo que mas valoran sus trabajadores, ademéas de conocer la
importancia que dan a sus propios resultados. Entonces, se puede inferir que este viene
a ser un aspecto bastante conductista, el cual también debe ser considerado por los
directivos para mejorar la satisfaccion laboral en la entidad pablica que dirigen. En tal
sentido, Robbins y Judge (2013) dentro de su teoria del reforzamiento sefialan como
premisa basica que el reforzamiento condiciona el comportamiento, es decir, dentro

del trabajo, los comportamientos y los esfuerzos orientados a las tareas se veran
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influenciados por las consecuencias que les siguen. Por ejemplo, si el trabajador es
premiado de manera constante por realizar productivamente una tarea especifica, es
muy probable que la repita; caso contrario, si se lo reprime permanentemente por
exceder la productividad de sus colegas, es probable que disminuya su productividad.
Finalmente, Gamero (2010) refiere que “el equilibrio radica entre lo que el empleado
otorga a la organizacion y lo que recibe de la misma, de tal modo que se garantice una
solida y productiva relacion”. En lineas generales, para lograr obtener un personal de
salud altamente motivado, que aporte ideas creativas e innovadoras, los directivos o
jefes de area deben poner en préactica dichos conceptos, de modo que afiancen el éxito

de la organizacién”.

Finalmente, en cuanto al objetivo de contrastar los niveles de satisfaccion laboral
segun la modalidad actual de trabajo, se obtuvieron datos similares entre trabajadores
nombrados y contratados; ya que los niveles de satisfaccion laboral coinciden en la
predominancia del nivel bajo, seguido de cerca por el nivel medio y en menor
incidencia el nivel alto. Todo ello, teniendo en cuanta la proporcionalidad de la
muestra; es decir, la cantidad de nombrados es 7.9 veces mayor que la cantidad de
contratados. Asi pues, se obtuvo que, de los 238 trabajadores nombrados, el 42.9% se
encuentran en un nivel de satisfaccion laboral bajo, el 36.6% se encuentran en un nivel
de satisfaccion laboral medio y el 9.3% se encuentran en un nivel de satisfaccion
laboral alto; mientras que, de los 30 trabajadores contratados, 5.2% se encuentran en
un nivel de satisfaccion laboral bajo, el 4.5% se encuentran en un nivel de satisfaccion
laboral medio y el 1.5% se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral alto. Dichos
resultados, revelan la inconformidad actual que siente el personal de salud, tanto

nombrado como contratado, respecto a sus experiencias laborales dentro de la entidad
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publica seleccionada para el estudio; asi como también, revelan que la modalidad de
trabajo, en este caso, no viene a ser un factor determinante de los niveles de
satisfaccion laboral. Si bien un trabajador nombrado podria sentir mayor estabilidad
laboral que un contratado, no es una dimension que se haya medido con el instrumento
de evaluacion elegido para este estudio; pues probablemente alli radique la similitud
de los resultados obtenidos. En ambos casos, se muestran insatisfechos por los factores
descritos anteriormente, lo cual conlleva a la reflexion de que se necesitan mejorar las
estrategias de satisfaccion laboral a nivel general. Puesto que, de no ser asi, podrian
presentarse efectos contraproducentes, tal y como lo sefiala Arbaiza (2010), quien
refiere que, a nivel personal, podrian surgir dificultades en la salud y en las actitudes
hacia la vida; mientras que, a nivel organizacional, podrian surgir ausentismos,
abandonos, protestas, comportamientos inadecuados y disminucion considerable de la
productividad. Por su parte, Robbins (1998) habla de la manifestacion de la
insatisfaccion laboral mediante formas constructivas o destructivas como el abandono
o la expresion, y formas activas o pasivas como la lealtad o la negligencia. Entonces,
para evitar dichas consecuencias, los directivos deben tomar cartas en el asunto si
pretenden mejorar la satisfaccion laboral de sus subordinados. Para ello, existen
algunas estrategias creativas adicionales como las que plantea Atalaya (2009),
precisando que para manejar los disgustos de los empleados a veces puede ser efectivo
realizar asesorias no directivas, en las cuales se empiecen tratando problemas
personales que no estén vinculados con el trabajo, descubriendo asi lo que les esta
molestando y pueda estar influyendo en su rendimiento; en esa linea, los directivos
deben ser sumamente meticulosos para evitar que el empleado se sienta criticado o

juzgado. Es mejor persuadir a que el mismo empleado genere su propio diagndstico y
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sus posibilidades de solucion. El enfoque no directivo permite reducir tensiones al
hablar de los problemas, evita que el empleado adopte posturas defensivas y promueva
su autonomia al formular sus propias soluciones. Ademas, el supervisor debe tener la
sabiduria para realizar modificaciones, rotaciones y cambios de perspectivas de sus
empleados cuando los puestos de trabajo lo ameriten. Si por alguna razon, se tratan de
problemas netamente psicoldgicos y el supervisor no se siente capacitado en ese rubro,
tiene la opcion de buscar profesionales de la salud mental o recomendarlos y
monitorear el proceso. Cudn importante es tener conocimientos sobre el
comportamiento humano para un lider, que Aguado (2008) resalta el valor de capacitar
e instruir, seleccionar y organizar, supervisar y motivar a los empleados; teniendo
conocimientos respecto al ser humano y los principios que rigen sus conductas, asi
como del trabajador y sus contextos, sus motivaciones, sus actitudes, sus opiniones,
ideas e incluso prejuicios. Asimismo, no solamente se debe propiciar la satisfaccion
de los empleados de manera simplista, sino que cada miembro del personal debe sentir,
experimentar y disfrutar de dicha satisfaccion. Finalmente, si se empieza a trabajar en
la mejora de la satisfaccion laboral, la productividad aumentaria, y si la productividad
aumenta, las consecuencias positivas potenciaran la satisfaccion laboral, pues como
dicen Robbins y Judge (2013), “satisfaccion laboral y productividad estan intimamente

ligadas, una depende de la otra, en una proporcionalidad directa”.
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5.1. Conclusiones

- En cuanto a los resultados generales, existe un nivel predominante de satisfaccion
laboral bajo entre la poblacidn objetivo, siendo este de 48.2%; seguido de cerca por un
nivel de satisfaccion laboral medio, siendo este de 41.4%; y en una proporcion mucho
mas pequefia comparada con las anteriores, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo
este de 10.4%.

- En cuanto a la dimension de relacion con sus superiores, predomina un nivel de
satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 46.0%; y en menor
proporcion, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 12.6%.

- En cuanto a la dimensién de condiciones fisicas de trabajo, predomina un nivel de
satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 45.3%; y en menor
proporcion, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 15.1%.

- En cuanto a la dimensidn de participacion en las decisiones, predomina un nivel de
satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 42.5%; y en menor
proporcion, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 20.8%.

- Encuanto a la dimension de actividades que implican el trabajo, predomina un nivel
de satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 43.5%; y en
menor proporcion, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 17.3%.

- En cuanto a la dimension de recompensas recibidas, predomina un nivel de
satisfaccion laboral bajo entre la poblacion objetivo, siendo este de 42.1%; y en menor
proporcion, un nivel de satisfaccion laboral alto, siendo este de 23.0%.

- En cuanto a la modalidad de trabajo, se encontraron resultados similares entre el
personal de salud nombrado y contratado, teniendo en cuenta la proporcionalidad

muestral de 7.9 a favor de los primeros sobre los segundos respectivamente;
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predominando en ambos casos un nivel de satisfaccion laboral bajo, seguido por un
nivel de satisfaccion laboral medio y finalmente, un nivel de satisfaccion laboral alto.
Lo cual permite aseverar que, en esta investigacion, la modalidad de trabajo no ha sido
un factor determinante de los niveles de satisfaccion laboral entre la poblacion

objetivo.

5.2. Recomendaciones

- Los directivos del H.R.D.C. deben gestionar un plan de trabajo para aumentar los
niveles de satisfaccion laboral en su personal de salud, teniendo en cuenta las
dimensiones de la variable en cuestion; puesto que un capital humano motivado, serd
mas productivo y alcanzara las metas propuestas con mayor facilidad.

- Dicho plan de trabajo debe ser elaborado por especialistas en el ambito
organizacional y debe ser aplicado periédicamente en todas las areas asistenciales del
H.R.D.C., de modo que se mantenga la satisfaccion laboral a través del tiempo. Tal
estrategia no solo beneficiaria a la organizacion, sino también a la poblacion en
general.

- La Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo, debe hacer énfasis en la
capacitacion de sus proximos internos en el H.R.D.C., respecto a la aplicacion de
talleres para fortalecer la satisfaccion laboral del personal de salud; ya que es una fuerte
y constante necesidad de la entidad hospitalaria.

- Enfuturas investigaciones, describir los niveles de satisfaccion laboral por cada una
de las éareas asistenciales, incluso por factores demograficos como sexo y edad,
afiadiendo mas dimensiones al constructo si fuese posible; con el Gnico fin de elaborar

planes de trabajo mas especificos, y, por ende, mas efectivos.
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- Si bien los resultados indican niveles predominantes de satisfaccion laboral bajo,
que apuntan a la gestion de los directivos del H.R.D.C., también cabe la posibilidad de
estar frente a un personal de salud insatisfecho por motivos netamente personales. Por
lo cual, se sugiere una futura investigacion de factores personales que influyen en los

niveles de satisfaccion laboral.
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ANEXOS

ANEXO A

LISTA DE ABREVIATURAS

Abreviatura Significado

APA American Psychological Association.

ERC Teoria de existencia, relacion y crecimiento.

IBM International Business Machines.

HRDC Hospital Regional Docente de Cajamarca.

INEI Instituto Nacional de Estadistica e Informatica.
MINSA Ministerio de Salud.

MTPE Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo.
oIT Organizacién Internacional del Trabajo.

OMS Organizacién Mundial de la Salud.

SL-SPC | Escala de Satisfaccion Laboral de Sonia Palma Carrillo.
SPSS Statistical Package for the Social Sciences.
SUNAFIL Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral.
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ANEXO B

Satisfaccion Laboral — Sonia Palma Carrillo
A continuacidn, observara un total de 23 items divididos en 5 dimensiones, en los
cuales debera marcar con una (X) en los espacios en blanco que més se ajusten a su
realidad laboral, de acuerdo a lo que percibe o siente. Recuerde que es totalmente
anonimo y no hay respuestas buenas ni malas, ya que son solo opiniones. Solamente
puede marcar una respuesta por afirmacion y las opciones varian desde muy
insatisfecho a muy satisfecho, tal y como se detallan a continuacion:
Muy insatisfecho (0) Algo insatisfecho (1) Indiferente (2)

Algo satisfecho (3) Muy satisfecho (4)

Modalidad de Trabajo: () Nombrado () Contratado

ITEMS 0 1 R B |4

Satisfaccion en relacion con sus superiores

1. La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

2. La supervision que ejercen sobre usted.

3. Las relaciones personales con sus superiores.

4. Laforma en que sus superiores juzgan su tarea.

5. El apoyo que recibe de sus superiores.

Satisfaccion con las condiciones fisicas
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6. La ventilacion de su lugar de trabajo.

7. La iluminacion de su lugar de trabajo.

8. El entorno fisico y el espacio de que dispone en su

lugar de trabajo.

9. La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de

trabajo.

10. La temperatura de su local de trabajo.

Satisfaccion con la participacion en las decisiones

11. El grado en que su institucion cumple con el

convenio, las disposiciones y leyes laborales.

12. Laforma en que se da la negociacién en su

institucion sobre aspectos laborales.

13. Su participacion en las decisiones de su Oficina.

14. Su participacion en las decisiones de su grupo de

trabajo relativas a la Institucion.

15. La “igualdad” y “justicia” de trato que recibe de su

institucion.

16. La capacidad para decidir autbnomamente aspectos

relativos a su trabajo.

Satisfaccion con su trabajo
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17.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de

realizar las cosas en que usted destaca.

18.

Las oportunidades que le ofrece su trabajo de hacer

las cosas que le gustan.

19.

La satisfaccion que le produce su trabajo por si

mismo.

20.

Los objetivos y metas que debe alcanzar.

Satisfaccion con el reconocimiento

21.

Las oportunidades de ascenso que tiene.

22,

Las oportunidades de capacitacion que le ofrece la

institucion.

23.

El salario que usted recibe.

NIVELES DE

SATISFACCION

LABORAL

Nivel bajo de satisfaccion laboral 0-30
Nivel medio de satisfaccion laboral 31-60
Nivel alto de satisfaccion laboral 61 -92

iGracias por su participacion!

©
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ANEXO C

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo )

identificado(a) con mi documento de identidad N° , de sexo

de afos de edad, acredito que he sido informado(a)

con la claridad y sinceridad correspondiente, respecto a las implicancias del trabajo de
investigacion que los Bachilleres en Psicologia de la UPAGU realizaran en mi centro
de labores, mismo al que me han invitado a participar de manera voluntaria. En tal
sentido, actdo consecuente, independiente y libremente como participante;

contribuyendo a este procedimiento de forma activa, en beneficio de mi comunidad.

Soy conocedor(a) de la autonomia suficiente que ostento para salir u oponerme a
esta practica académica, cuando yo lo estime conveniente y sin necesidad de
justificacion alguna. Ademas, sé perfectamente que los fines de esta investigacion son
netamente académicos y los datos obtenidos no seran manipulados ni ventilados a

entidades no competentes.

Definitivamente, estoy de acuerdo en que se respetara la confidencialidad de mi
informacion en todo momento, asi como mi bienestar fisico y psicologico. Para

finalizar, hago vélido este consentimiento informado a través de mi firma:

FIRMA
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ANEXO D

CARTA DE COMPROMISO

Cajamarca, julio del 2020.

Directora del Hospital Regional Docente de Cajamarca

Dra. Doris Elizabeth Zelada Chéavarry

Nosotros, Renato Padilla Gutiérrez, identificado con DNI N° 48117982 y Daniela
Ramirez Castro, identificada con DNI N° 71330966, en calidad de egresados de la
Facultad de Psicologia de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo y
habiendo realizado nuestras practicas pre-profesionales en la digna institucion que
usted dirige, la saludamos afectuosamente y a la vez procedemos a exponerle lo

siguiente:

Que al haber presentado el documento de solicitud correspondiente para la
aplicacion instrumental de nuestra tesis denominada: “Satisfaccion Laboral en los
Trabajadores del Personal de Salud de una Entidad Publica de la Ciudad de
Cajamarca, 2020”, nos COMPROMETEMOS a dejar en su despacho los resultados

de la tesis finalizada, para los fines que usted estime convenientes.

Sin otro particular, nos despedimos muy cordialmente agradeciendo de antemano

su valiosa aprobacidn y contribucidn con la investigacion cientifica.

Renato Padilla Gutiérrez Daniela Ramirez Castro
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ANEXO E

SOLICITO: APLICACION DE INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE
DATOS PARA TRABAJO DE INVESTIGACION

Cajamarca, julio del 2020
Dra. Doris Elizabeth Zelada Chéavarry

Directora del Hospital Regional Docente de Cajamarca

Nosotros, Renato Padilla Gutiérrez, identificado con DNI N° 48117982 y Daniela
Ramirez Castro, identificada con DNI N° 71330966, en calidad de egresados de la
Facultad de Psicologia de la Universidad Privada Antonio Guillermo Urrelo y
habiendo realizado nuestras practicas pre-profesionales en la digna institucion que
usted dirige, la saludamos afectuosamente y a la vez le expresamos lo siguiente:

Que, habiendo obtenido el grado de bachilleres en psicologia y de acuerdo a la
normatividad establecida por nuestra casa superior de estudios, solicitamos
autorizacion para aplicar nuestro instrumento de recoleccion de datos denominado
“Escala de Satisfaccion Laboral SL- SPC 1.”, como parte de nuestro trabajo de
investigacion para optar por el grado de Licenciados en Psicologia. En tal sentido,
estamos dispuestos a cumplir responsablemente con todos los protocolos de
bioseguridad y los horarios mas accesibles del personal de salud, con el fin de evitar
riesgos y generar interrupciones en el arduo trabajo que vienen realizando en la
coyuntura actual del COVID-19.

Para tal fin, adjuntamos nuestra carta de compromiso, en donde se detalla nuestro

trabajo de investigacion y los propdsitos del mismo.

ANTE LO EXPUESTO: Rogamos a usted acceder a nuestra peticion y le

agradecemos de antemano su gentil esmero.
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ANEXO F

DECLARACION DE AUTENTICIDAD Y NO PLAGIO

Por el presente documento, nosotros, Renato Padilla Gutiérrez y Daniela Ramirez
Castro, alumnos de la Facultad de Psicologia, quienes hemos elaborado la tesis
denominada: Satisfaccion Laboral en los Trabajadores del Personal de Salud de una
Entidad Publica de la Ciudad de Cajamarca, 2020, como medio para optar por el titulo
profesional de Psicélogos otorgado por la universidad Privada Antonio Guillermo

Urrelo.

Declaramos, bajo juramento, que el presente trabajo de investigacion ha sido
elaborado por nuestra persona y en el mismo, no existe plagio de ninguna naturaleza,
en especial copia de otro trabajo similar presentado por cualquier persona ante

cualquier institucién educativa u otros.

Dejamos expresa constancia de las citas de otros autores, que han sido debidamente
identificadas en el presente trabajo de investigacion, por lo que no hemos asumido
como nuestras las opiniones vertidas por terceros, ya sea de fuentes encontradas en
medios escritos o virtuales. Asimismo, asumimos la responsabilidad de cualquier error
u omision en este documento, siendo conscientes que este compromiso de fidelidad

tiene connotaciones éticas y legales.

En caso de incumplimiento de esta declaracion, nos sometemos a lo dispuesto en la

normatividad académica de nuestra facultad y casa de estudios superiores.

Cajamarca, agosto del 2020.
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ANEXO G

MATRIZ DE CONSISTENCIA

ENUNCIADO DEFINICION
DEL OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLE / | CONCEPTUAL | DIMENSIONES | INDICADORES | INSTRUMENTO METODOLOGIA
PROBLEMA TIPO
Cuadl es el nivel General La Satisfaccion Estado emocional Satisfaccion en Supervision por Satisfaccion Tipo de investigacion
de satisfaccion satisfaccion laboral / positivo o relacién con sus parte de los Laboral SL- SPCI. | La presente investigacion
laboral en los Describir el nivel de laboral en los | Independiente. placentero superiores. superiores. Sonia Palma fue de tipo basica porque
trabajadores del | satisfaccion laboralen | trabajadores resultante de la Carrillo 2005) se pretendié expandir los
personal de los trabajadores del del personal percepcion Relacién_ con sus Que tiene por aportes tedricos para
salud de una personal de salud de de salud de subjetiva de las superiores. finalidad medir el | enriquecer el conocimiento
entidad pablica | unaentidad publicade | una entidad experiencias nivel de cientifico. Tuvo un
de la ciudad de la ciudad de publica de la laborales de la Satisfaccién con satisfaccion laboral | enfoque cuantitativo, pues
Cajamarca, Cajamarca, 2020. ciudad de persona (Locke, las condiciones Disposicion para de los trabajadores se otorgaron valores
20207 Especificos Cajamarca, 1976). fisicas en el adaptarse con la de en_tldafjes u numérlcos ala vf?rlable y
2020, se trabajo. infraestructura de organizaciones, se hizo uso de formulas
Describir los niveles de | €ncuentraen forma placentera. sean publicas o estadisticas para las
satisfaccion laboral un nivel bajo. privadas, para mediciones. Ademas, fue

segln la dimensién de
relacion con los
superiores en los
trabajadores del

personal de salud de
una entidad puablica de
la ciudad de

Cajamarca, 2020.

Satisfaccién con
la participacion en
las decisiones.

Capacidad para
basqueda de
soluciones,
efectivas y
eficaces.

influir en una mejor
toma de decisiones
por parte de los
directivos respecto
al logro de los
objetivos
institucionales y
personales de cada
trabajador.

de corte transversal o
transaccional, ya que se
desarroll6 en un solo
periodo de tiempo
determinado (Hernandez,
Fernandez y Baptista,
2014).
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Describir los niveles de
satisfaccion laboral
segln la dimensién de
las condiciones fisicas
de trabajo en los
trabajadores del
personal de salud de
una entidad puablica de
la ciudad de
Cajamarca, 2020.

Describir los niveles de
satisfaccion laboral
segln la dimensién de
participacion en la
toma de decisiones en
los trabajadores del
personal de salud de
una entidad publica de
la ciudad de
Cajamarca, 2020.

Describir los niveles de
satisfaccion laboral
segun la dimension de
las actividades que
implican el trabajo en
los trabajadores del
personal de salud de
una entidad publica de

Satisfaccién con
su trabajo.

Satisfaccion por
las recompensas
recibidas.

Disposicion de

bienestar en el

area donde se
trabaja.

Actitud y aptitud
para sentirse
agradecido por las
recompensas
recibidas.

Disefio de investigacion
La presente investigacion
fue de disefio no
experimental, puesto que
no se manipularon ningdn
tipo de variables,
Unicamente se analizaron
las incidencias en su
contexto natural.
Asimismo, fue descriptivo
simple, debido a que se
trataron de detallar los
acontecimientos tal y
como ocurren, sin la
influencia directa en la
variable, ni la comparacion
de grupos poblacionales, ni
la prediccion de
comportamientos (Ato,
Lo6pez y Benavente, 2013).

Poblacion

La poblacion estuvo
conformada por los
trabajadores del personal
de salud de una entidad
publica de la ciudad de
Cajamarca, durante el
periodo 2020, tanto
nombrados como
contratados, que consté de
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la ciudad de
Cajamarca, 2020.

Describir los niveles de
satisfaccion laboral
segun la dimension de
las recompensas

884 trabajadores,

distribuidos entre todos los

servicios de atencion.

Muestra

El muestreo fue

recibidas en los probabilistico, de tipo
trabaiadores del aleatorio simple, mediante
persinaz:? dz seaslug de la formula estadistica para
. L oblaciones finitas.
una entidad publica de P
!a ciudad de Entonces, la muestra de la
Cajamarca, 2020. presente investigacion
estuvo conformada por
Contrastar los niveles

de satisfaccién laboral
de los trabajadores
nombrados con los
trabajadores
contratados del
personal de salud de
una entidad publica de

268 trabajadores del
personal de salud de una
entidad publica de la
ciudad de Cajamarca,
2020. Cabe precisar que,
de dicha muestra, 238
fueron trabajadores

) nombrados y 30 fueron
la ciudad de trabajadores contratados.
Cajamarca, 2020.
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