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RESUMEN

El trabajo de investigacion, Nivel de satisfaccion laboral del
Profesional de Enfermeria del Servicio de Emergencia, Hospital Il
Suarez Angamos-Essalud Lima 2016. Cuyo objetivo fue determinar el
Nivel de satisfaccion laboral del Profesional de Enfermeria del Servicio de
Emergencia, Hospital I!l Suarez Angamos-Essalud Lima 2016 donde se
Identifico los factores intrinsecos y extrinsecos que influyeron sobre el
nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria. Con una
metodologia de investigacion de tipo descriptiva, cualitativa, de proceso
metodolégico, sistematico de corte transversal y disefio no experimental
transeccional de tipo descriptivo simple; se trabajé con una poblacién y
muestra de 46 profesionales de enfermeria, se aplico la encuesta
validada por expertos adecuado a nuestra realidad y los datos fueron
tabulados e ingresados al programa microprocesador Excel para buscar
relacién entre las variables. En los resultados se encontré que existes
una insatisfaccion laboral de 68.75%, poco satisfecho 9.8% y solo un 21.5
% satisfechos, concluyendo que el 68.75% de los profesionales de
enfermeria que trabaja en el Hospital |l Suarez Angamos Essalud Lima
2016, se hallan insatisfechos laboralmente, trayendo como resuitado el
estrés, que conduce a disfunciones fisicas, mentales y sociales; dafiando
la salud, mermando la productividad; por ofro lado, perjudica a los

usuarios dandole atencion de menos calidad y calidez.

PALABRAS CLAVE: Satisfaccion laboral, profesional de enfermeria y

emergencia.



ABSTRACT

The research work, Level of job satisfaction of the Nursing
Professional of the Emergency Service, Hospital Ill Suarez Angamos-
Essalud Lima 2016. The purpose of this study was to decide the Level of
job satisfaction of the Nursing Professional of the Emergency Service,
Hospital lll Suarez Angamos- Essalud Lima 2016 where it was identified
the intrinsic and extrinsic factors that influenced the level of job satisfaction
of the nursing professional. With a methodology of investigation of
descriptive, qualitative type, of methodological process, systematic of
~transversal cut and non-experimental design transeccional of simple
descriptive type; We worked with a population and sample of 46 nursing
professionals, we applied the expert-validated survey appropriate to our
reality and the data were tabulated and entered into the Excel
microprocessor program to find a relationship between the variables. In
results found that there is a 68.75% job dissatisfaction, 9.8%
dissatisfaction and only 21.5% satisfied, concluding
that the 68.75% of the nursing professionals that work in the Hospital IlI
Suarez Angamos Essalud Lima 2016, are dissatisfied with work, resulting
in stress, which leads to physical, mental and social dysfunctions;
damaging health, decreasing productivity; on the other hand, it harms

users by giving them less quality and warmth.

KEY WORDS: Job satisfaction, nursing professional and emergency.



1.1.

CAPITULO |
PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

ldentificacion del problema

El 28 de abril de 2016 en Washington, D.C., se conmemoro el Dia
Mundial de la Seguridad y la Salud en el Trabajo, y organizado por
la Organizacion Panamericana de la Salud /Organizacion Mundial
de la Salud (OPS / OMS), la Organizacién internacional de! Trabajo
(OIT) y la Organizacién de Estados Americanos (OEA), tratd sobre
el impacto del estrés laboral en la salud, insatisfaccién laboral,

productividad y las medidas para reducir el problema’.

El Dr. Becerra Francisco (Washington 2016) subdirector de la OPS,
menciond que "E! estrés por la insatisfaccidn laboral, no es extrafio
en el mundo del trabajo con sus avances industriales, la
globalizacion, el desarrollo tecnologico y las comunicaciones
virtuales, nos impone retos y condiciones que con frecuencia
exceden los limites de nuestras habilidades y capacidades. La
insatisfaccion laboral trae como resultado el estrés, que puede
conducirnos a disfunciones fisicas, mentales y sociales; incluso
dafiar nuestra salud, mermar nuestra productividad y afectar
nuestros circulos familiares y sociales"?.

Randstad Workmonitor, Espafia 2014, encuestadora que realiza el
estudio en los centros de salud privados dentro 32 paises europeos
en marzo del 2014, informd cuestiones como la satisfaccion en su
puesto de trabajo actual; detecté un 65% insatisfecho y 35% poco
insatisfecho .*

Trabajando.com.mx, México noviembre 2013 la encuestadora
realizdé una encuesta a mdas de 2.000 personal que trabaja en
salud, en la que evidencié que el 78% no se siente feliz con su

satisfaccion laboral y situacion laboral®,



Gestion Diario de economia y negocio en el Perd — Encuesta
satisfaccidn laboral agosto del 2014, de acuerdo a una encuesta
realizada por Supera en agosto det 2014, el 62% de los empleados
encuestados se encuentran insatisfecho en su centro de trabajo®.

El profesional de enfermeria es el mayor capital humano en
cualquier organizacion hospitalaria, representa por mas dei 60 % a
60 % del recurso humano de salud en el mundo, y el que tiene més
contacto con el usuario de salud, es quien refleja el compromiso
institucional, que presta una atencién oportuna con calidad y
calidez, bajo unos principios morales y éticos®.

La Organizacién Mundial de la Salud, la Organizacién Internacional
del Trabajo y la Organizacién Panamericana de la salud, han
informado que aquellos hospitales que cuentan con enfermeras
profesionales con un mayor nivel satisfaccion laboral, han tenido
menores niveles de complicaciones y mortalidad en comparacioén
con hospitales que cuentan personal profesional enfermeria
insatisfecha.’

La American Nurses Association (ANA) recomendé con el fin de
medir la calidad de la atencion de enfermeria se encuentra

precisamente en la variable de la satisfaccion laboral 8,

La insatisfaccion laboral ha causado gran impacto biopsicosocial en
el profesional de enfermeria refiejado en el estrés; nos es un
problema desconocido, pero si ignorado por muchas entidades
prestadoras de servicio de salud; cuyo Unico objetivo principal es el
lucro, la satisfaccion de los usuarios de salud y mas no su
personal, desestimando su nivel de satisfaccién. Por lo mencionado

nos planteamos la siguiente interrogante a investigar.
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1.2

1.3.

Formulacién del problema

;Cudles es el nivel de satisfacciéon laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, Hospital Il Suarez

Angamos-Essalud Lima 20167

Objetivos de la investigacién
1.3.1 Objetivo General

Determinar el nivel satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, Hospital [l Suarez

Angamos-Essalud Lima 2016
1.3.2 Objetivos Especificos

Conocer el nivel de satisfacciéon laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, en relacion a la distribucion

fisica, comodidad del servicio y abastecimiento de material.

Conocer el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, en relacion al trabajo

-

asistencial demandante y agobiante.

Conocer el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, frente a las relaciones

interpersonales.

Conocer el nivel de satisfaccion laboral del profesional de
enfermeria del servicio de emergencia, en relacion a la
participacion de elaborar reglamentos, modelos de atencién de

salud, deteccion de problemas y posibles soluciones.

i1



1.4.

Justificacion

La actitud general del profesional enfermeria hacia su vida laboral
en reiacion al nivel de satisfaccion, influye en la cantidad y calidad
del trabajo que desempeiia, la insatisfaccién laboral trae efectos
adversos para el usuario de salud, como el riesgo de caida,
aumento de la mortalidad y aumento de la estancia hospitalaria por
las infecciones intrahospitalaria.

En el Servicio de Emergencia y urgencia del Hospital Iil Suarez
Angamos-Essalud se observo que el clima organizacional no es el
mas 6ptimo, viven en un ambiente de tensién y estrés, incremento
de absentismo, propensién a abandonar el trabajo y el
incrementado de las quejas por el maltrato al usuario.

La significancia del estudio resulta muy importante, porque permitio
determinar cuales son los factores que participan para la obtencion
de satisfaccion o insatisfaccion de profesional de enfermeria.

Al mejorar la satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en
los servicios de emergencia mejorara las acciones para coordinar,
asi como la eficiencia, rapidez y la calidad frente a las multiples
patologias que se presentan diariamente, lo que induce a un
comportamiento multifactorial mas agil.

El estudio contribuira en el desarrollo de estrategias
organizacionales que promuevan la satisfaccion, también hacer
correcciones en la atenciéon del usuario y pueda servir de modelo
de atencion de las emergencias de otros hospitales que tengan
estos servicios. Y por ende reafirmar el compromiso de los
profesionales de enfermeria dentro de las instituciones de salud,
como la continuidad y calidad en la atencidon en salud que
disminuyan las altas tasas de complicaciones y mortalidad.

La tesis es pragmatica ya que esta orientado a identificar el nivel

satisfaccion laboral del profesional enfermeria.
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2.1

CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes del Estudio

DE LA CRUZ DE PAZ, Estefania, 2014, Mexico - Universidad de
Valladolid. Facultad de Enfermeria de Valladolid, Estrés laboral y
Sindrome de Burnout en los profesionales de enfermeria de
Atencion Hospitalaria, cuyo objetivo es explicar las
caracteristicas que definen y determinan el sindrome de Burnout,
asi como evaluar la prevalencia del sindrome de Burnout y de sus
tres componentes (agotamiento emocional, despersonalizacion y
falta de realizacién personal) entre los profesionales sanitarios de la
unidad de urgencias del Hospital Universitario del Rio Hortega
(HURH) de Valladolid y su relacion con determinados factores
sociodemograficos, laborales e institucionales. el método
empleado es de estudio descriptivo, de corte transversal, para
conocer la existencia del sindrome de burnout que se padece entre
los profesionales sanitarios de dicho hospital, con una poblacion y
muestrad de 50 personales asistenciales entre 25 enfermeras y 25
auxiliares enfermeria. Los resultados nos dan que La prevalencia
del sindrome de burnout en la muestra estudiada es de un 14%. El
resto de la muestra presenta la siguiente escala de riesgo de
padecerlo: un 24% " riesgo muy alto ", un 4% riesgo alto, un 26%
un ‘riesgo medio-alto”, un 16% un “riesgo medio” y el resto en
situacion de riesgo medio-bajo (8%), bajo (4%) o sin riesgo
(4%).Concluyendo que podemos deducir de este estudio que el
perfil del sujeto afecto de Burnout se corresponde con el de un
profesional con experiencia laboral de mas de 10 afios, que
manifiesta una baja realizacion personal (RP) en su trabajo, por

encima del resto de dimensiones del Sindrome de Burnout (SB),

13



estando el agotamiento personal (AP) y la despersonalizacion (D)
en niveles medios, con una prevalencia del 14% de profesionales
afectados (con las tres dimensiones en niveles altos), y con un alto
riesgo de padecer el sindrome en un 24% (con dos dimensiones en

niveles elevados y la tercera en nivel medio). 9

CIFUENTES RODRIGUEZ, Johana Enyd, 2012, Colombia -
Universidad Nacional de Colombia Facultad de Enfermeria
Programa de Maestria en Enfermeria Bogota Colombia,
Satisfaccion laboral en enfermeria en una Institucion de salud
de cuarto nivel de atencién, cuyo objetivo es evaluar el grado de
satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria que trabajan
en una institucién de salud de cuarto nivel de atencién e identificar
las caracteristicas sociodemograficas y laborales que tienen
relacion con los factores determinantes de la misma. Con Método
de estudio descriptivo de corte transversal, con una poblacién y
muestra de 105 profesionales de enfermeria que trabajan en el
area asistencial en una institucion de salud de cuarto nivel de
atencion de la ciudad de Bogota. Se utilizd el cuestionario Font
Roja. En los resultados se obtuvo un 80% de participacion. La
satisfaccion laboral media de los profesionales de enfermeria de
esta institucion hospitalaria es de 2.91 (DE: 0.23). Las enfermeras
son quienes presentan mayor insatisfaccion en relacion a los
hombres. Los hombres enfermeros se hallan mas satisfechos con
su trabajo, pero presentan mayor presion y tension en relacion con
su trabajo. Relaciones estadisticamente significativas tambien se
presentaron entre la satisfaccion laboral y el tipo de universidad de
fa cual fue egresado el profesional de enfermeria respecto a los
factores de competencia profesional (P=0.001), caracteristicas
extrinsecas de estatus (P=0.02) y monotonia laboral (P=0.04).
Lasfos enfermerasfos quienes se han desempefiado en su

profesién por mas de 7 afos se hallan mas insatisfechos por su

14



trabajo que aquellos quienes tienen un tiempo menor. Al explorar
las fuerzas de asociacion entre las variables se identificé que el
servicio en el cual los profesionales de enfermeria cumplen sus
actividades, es interpretado como un factor protector frente a la
insatisfaccion por el trabajo junto con la asistencia a cursos de
educacién continuada. Conclusiones: No se hallaron relaciones
estadisticamente significativas entre la satisfaccién laboral de los
profesionales de enfermeria en relacion con el género, la edad,

formacion académica y el servicio al cual se hallan asignados "°

HERNANDEZ LEDESMA, Yunia, AGUIRRE RAYA, Dalila A., DIAZ
DiAZ, Barbara, CURBELO, Juan Carlos, 2012, Habana cuba,
Universidad de Ciencias Médicas de Pinar del Rio, Satisfaccion
laboral en enfermeras de la atencion primaria municipio Pinar
del Rio, cuyo objetivo de determinar el nivel de satisfaccion laboral
de los recursos humanos de Enfermeria, en relacidon con las
variables sociodemogréficas y los factores del trabajo en las
diferentes categorias ocupacionales, El método fue descriptivo de
corte transversal; El universo estuvo conformado por los recursos
humanos de Enfermeria que laboran en el nivel de atencion
primaria de salud del municipio de Pinar del Rio, Cuba, para un
total de 780 enfermeras (os). Y muestra 160 enfermeros, que
garantiza una precision aproximada de 5%. A nivel
empirico, se empleé un cuestionario de satisfaccion laboral. Los
resultados comprueban la mayor frecuencia del sexo femenino en
la muestra estudiada, las féminas representaron 93 % con respecto
a los hombres. La muestra también se caracterizd por tener 24
individuos en el grupo etareo entre 20 y 29 anos para 15 %; 68,
entre 30 y 39 afios para 42 %; 57 entre 40 y 49 afos para 36% y
por ultimo, 11, entre 50 y 59 afios para 7%. El turno mas frecuente

fue el de 8 horas de dia, con 89 enfermeras para 55,6 %. Se

15



caracterizd ademas por poseer 79 sujetos solteros, lo que
representa 49.4%, 60 casados para 37.5 % y el resto unidos
consensualmente. Se identificé un predominio de las enfermeras
con dos y tres hijos, para 34,3% y 44%, respectivamente. En este
caso, es preciso destacar que, 47 de los 79 sujetos solteros para
59,4 %, relacionaron su separacion con la incomprension de sus
parejas. Se constaté que, de los 160 enfermeros estudiados, 58,7
% poseen la categoria de técnico medio en Enfermeria, en tanto el
restante, 41,2 % son licenciados. En relacion con la antigliedad se
encontré que 52 enfermeros han laborado menos de 5 afios en el
Servicio para 32,4%; 43, entre 5 y 10 afios para 27% y 65 por mas
de 10 afios, para 40,6 %. Conclusion Los resultados muestran que
los enfermeros se encuentran medianamente satisfechos, lo que, a
juicio de los autores, guarda relacién con la politica de
humanizacién de las organizaciones de salud y el
perfeccionamiento de! sistema de salud, asi como la definicion de

las funciones de las enfermeras de la atencion primaria. **

CISNEROS CENTENO, Carmen Hayde, 2011, México,
UNIVERSIDAD AUTONOMA DE SAN LUIS POTOSI FACULTAD
DE ENFERMERIA Unidad de Posgrado e Investigacién Maestria
en Administracién de la Atencién de Enfermeria. Satisfaccion
laboral del personal de enfermeria v su relacién con las
condiciones de trabajo hospitalario, cuyo Objetivo es
determinar 1a relacién entre la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria y las condiciones de trabajo hospitalario. Metodologia.
Estudio descriptivo correlacional y transversal. La poblacién fue de
55 elementos del personal de enfermeria de un hospital de
Durango. Para medir satisfaccién laboral se aplico la escala
general de satisfaccion NTP 394 version espafiola adaptada al

contexto mexicano de Pérez-Bilbao, para condiciones de trabajo se

16



2.2

utilizé cuestionario ex profeso. El procesamiento y andlisis fue
realizado en el programa (SPSS) version 17.0 se aplico estadistica
descriptiva con frecuencias absolutas y relativas, para probar la
hipdtesis se utilizd medida no paramétrica rho de Sperman.
Resultados. Predominé el sexo femenino 78.2%, edad de 30-34
afos 69.1 % del personal es de base, 38.2% cuenta con una
antigliedad en la institucion de 1-6 afios, 34.5% son licenciadas en
enfermeria. 51 % del personal se encuentra moderadamente
satisfecho en |la satisfaccién general, factores extrinsecos 74.5% se
presentaron satisfechos y 76.3% se encontré que esta insatisfecho
en factores intrinsecos. Las condiciones de trabajo 54.5% el
personal considera las condiciones fisicas regulares, condiciones
psicolégicaé 49.1 % las percibe regulares y 40% condiciones
sociales las considera buenas. La correlacion entre ambas
variables se encuentra débil (rho=-.149), la prueba de hipotesis
sefiala que no fue estadisticamente significativa. Conclusiones La
satisfaccion laboral y las condiciones de trabajo son uno de los
principales determinantes del comportamiento organizacional ya
que se centra en el desempefio y el interés que muestra el
personal al realizar su trabajo y esto hace que haya un mejor

ambiente laboral. '

Bases Epistémicas

Desde el campo de la administracion la teoria cientifica de Taylor
ya empezaba a enfatizar acerca de los efectos de las condiciones
de trabajo como la iluminacidén, ventilacién y el salario
condicionaban el desempefio del trabajador, para este modelo, las
organizaciones eran espacios estandarizados con jerarquia de
tareas y de especializacion en la ejecucion de las mismas. Con la
teoria de las relaciones humanas, luego de las investigaciones de

Elton Mayo el centro de atencion se volcd hacia la persona, el

17



trabajador, es decir comenzé a primar la necesidad de
reconocimiento  social, cobro relevancia las relaciones
interpersonales dentro del trabajo, y por supuesto la satisfaccion en
el trabajo; sin lugar a dudas la escuela de las relaciones humanas
contribuyo al surgimiento de una comprension mas humanista de la
realidad organizacional, en la cual los aspectos organizativos
formales de la empresa son menos importantes que las
interrelaciones entre sus miembros, ya que estas son las que
determinan su actitud, su conducta y su efectividad.

Es imprescindible mencionar que el estudio de la satisfaccion
laboral y los factores que la determinan se ha desarrollado desde
varios afios atras, gran parte de dichos trabajos se han centrado en
el impacto relativo de las caracteristicas personales, demograficas,
y variables organizacionales, pero ningin modelo tedrico ha
dominado el campo en su totalidad'>'*, |a Teoria de la jerarquia de
las necesidades de Abraham Maslow y la Teoria bifactorial de
Herzberg, las cuales han repercutido en el disefio de instrumentos
que permiten medir dicho indicadores y sobre todo que han sido
aplicados en el medio hospitalario y por su puesto en el personal
de enfermeria, objeto de la presente investigacion.

Siguiendo este orden de ideas, en la literatura de la administracion
de recursos humanos, psicologia de la organizacién vy
comportamiento en el trabajo, usualmente se encuentra un empleo
indistinto de los términos satisfaccion laboral y motivacion, por tal
motivo, se hace necesario realizar la diferenciacidn
correspondiente a tales conceptos fundamentales en esta

investigacion.
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2.3

Bases Culturales

La primera perspectiva corresponde a aquellas definiciones que se
refieren a la satisfaccion laboral como un estado emocional o
afectivo (Crites, 1969; Locke, 1976; Price y Mueller, 1986; Mueller y
McCloskey, 1990; Muchinsky, 1993)."

Se distingue los conceptos de respuesta afectiva y emocional pues,
aunque se encuentran relacionados, no son sinGnimos.

El termino afecto, se refiere a un fenémeno genérico y poco
especifico que puede incluir otros fenémenos, tales como las
preferencias, las evaluaciones, los estados de éanimo y las
emociones.'®

Las emociones serda una forma de afecto mas compleja cuya
duracién es claramente mas precisa que una reaccion afectiva o
estado de animo. Se centralizan, por norma, en objetos especificos
y originan una serie de evaluaciones y reacciones corporales bien
determinadas.

Por otro lado, estan las definiciones que consideran la satisfaccion
laboral como una actitud generalizada en relacién al trabajo. (Beer,
1964; Salancik y Pfeffer, 1977; Griffin y Bateman, 1986 Harpaz,
1983: Peiro, 1986; Arnold, Robertson y Cooper, 1991 y Bravo,
Peiro y Rodriguez 1996)).

Teniendo en cuenta que una actitud es la asociacion entre un
objeto dado y una evaluacion dada'’, en el tema que nos ocupa se
trata de la evaluacion que hace la persona acerca de su trabajo. De
forma que la satisfaccion laboral es vista como una actitud que
tiene un fuerte componente afectivo. Las actitudes aparecen como
asociaciones entre objetos y respectivas evaluaciones por parte de
los individuos respecto de su entorno, su compromiso con las
acciones previstas y, en Ultima instancia, su comportamiento. Las
actitudes, son definidas también, como condiciones previas del

comportamiento y estan integradas por tres componentes‘g: el
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componente cognitivo (creencias, opiniones), el afectivo
{emociones y sentimientos) y el conativo (intencion de comportarse
de determinada forma), como lo indica la siguiente Figura. VER
ANEXOFY G

En la siguiente Tabla VER ANEXO F Y G, extraida de la Tesis
Doctoral de Cavalcante Jerénimo, en Calidad y Procesos de
Innovacion educativa, 2004, se encuentran ubicadas algunas de las
definiciones mas representativas de la satisfaccion en el trabajo, de
acuerdo a las perspectivas existentes.

Ademas de las perspectivas de la satisfaccion en el trabajo,
expuestas anteriormente y sus correspondientes definiciones,
Spector'® propone dos dimensiones de la satisfaccion en el trabajo
La primera dimension es definida por un abordaje global, en el cual
la satisfaccién es entendida como una actitud con relacién al
trabajo en general, no resulta de la suma de multiples aspectos que
caracterizan el trabajo, sino que depende de ellos. Este tipo de
enfoque global se utiiza cuando se desea conocer si a las
personas les agrada su trabajo o no.

La segunda dimensién, Spector, la caracteriza por un abordaje
multidimensional o por facetas, en donde la satisfaccién se deriva
de un conjunto de factores asociados al trabajo, y que es posible
medir la satisfaccion de los trabajadores en relacién con cada uno
de esos factores.

La multidimensionalidad de la satisfaccion laboral queda reflejada
en la mayoria de las teorias e instrumentos de medida. Asi, en
muchos de los cuestionarios utilizados para evaluarla se mide tanto
satisfaccion laboral extrinseca (satisfaccion con las condiciones de
trabajo) como satisfaccion laboral intrinseca (satisfaccion con el
contenido del trabajo, es decir con el tipo de trabajo o con las
tareas propias del puesto), y se obtiene una puntuacién especifica

para cada una de las dimensiones (satisfaccion laboral extrinseca y
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satisfaccion laboral infrinseca) y una puntuacién global de la
satisfaccion laboral. Para el caso de la presente investigacion el
instrumento empleado permitid6 medir dicha dimensionalidad y el
concepto de satisfaccion laboral que el autor del cuestionario utiliza
se corresponde a las perspectivas que en la literatura existe sobre
dicho constructo.

Motivacion laboral-satisfaccion laboral La comprensién de la
motivacion para trabajar permite explicar por qué la persona dirige
sus fuerzas y su energia en un sentido determinado y manifiesta
ciertas pautas de conducta y de reaccion en el mundo laboral de la
organizacién, aunque no se debe olvidar como lo indica Weinert™,
que la motivacién no es la Unica determinante del rendimiento
laboral y de la conducta en el trabajo ya que existen otras variables
como los esfuerzos, las aptitudes, las expectativas, los valores, y
experiencias  previas, correspondientes a  caracteristicas
individuales, asi como también hay una serie de variables de la
organizacién (estructura, nivel, campo de accion, puesto de trabajo,
tecnologia, estilo de direccion y grupo de trabajo) que influyen
sobre la conducta de busqueda que muestra un individuo para
conseguir el objetivo laboral y determinan ia cantidad de energia
que una persona aplica en la consecuciéon del rendimiento en el
trabajo, lo que darad lugar por su parte a las recompensas y
retribuciones financieras y no financieras esperadas, y finalmente a
la satisfaccion en el trabajo. El siguiente esquema muestra la
funcién que desempefian las variables de influencia dentro de este
proceso de motivacion. VER ANEXO H

Este cuadro demuestra, ademas, que la motivacion y la
satisfaccion, sobre todo la satisfaccion en el trabajo, guardan una
relacién mutua, pero no son términos sindnimos. Mientras que la
motivacién se entiende como una predisposicion a una actuacion

especifica, orientada hacia un fin, esto es que se ftrata
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2.4

principalmente de una conducta orientada hacia un fin por parte del
individuo en el proceso laboral, la satisfaccion en el trabajo es una
consecuencia de la recompensa y retribucion en relacién con un
rendimiento. '

Aun mas, se aclara que la motivacion laboral es un proceso interno
que parte de una serie de necesidades personales y que se orienta
a la satisfaccion de estas a través de unas realizaciones externas
concretas de indole laboral. La satisfaccion en el trabajo, por su
lado, es una actitud que, en tanto se posee, facilita y hace menos
penoso el proceso de satisfaccion de las necesidades a las que
orienta la motivacién, e incide en que o se mantenga como tal la
meta a la que se orienta la motivacion, o en que la persona trate de
reorientarse hacia otra meta diferente. Como dice Weinert: “La
motivacioén para trabajar se refiere a disposiciones de conducta, es
decir, a la clase y a la selecciéon de la conducta, asi como a su
fuerza e intensidad, mientras que la satisfaccién laboral se centra
en los sentimientos afectivos frente al trabajo y a las consecuencias

posibles que se derivan de éI’”’.

Base cientifica

Teorias de 1a motivacién para el trabajo

Muchas son las teorias de la motivacion que intentan explicar la
relacion entre la conducta y el resultado. Las teorias de la
motivacion han sido atractivas como explicaciones de la conducta
organizacional, ya que han contribuido a dilucidar la razén por la
cual los trabajadores son productivos y que impulsa su conducta, y
porque han intentado explicar la direccion que toma la conducta
organizacional una vez se activa. Existe una clasificacion propuesta
por Campbell, Dunnette, Lawler & Weick (1970), descrita por

Weinert y por muchos autores que estudian el tema de Ila
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satisfaccion laboral, en la cual divide las teorias de la motivacion en
dos grupos®

Teorias del “content” o del conocimiento/causa: intentan explicar
qué factores orientan la conducta humana, tratando de identificar
qué aspectos y factores especificos motivan a las personas a
trabajar, ademas de los deseos que mueven a las personas a
actuar y las necesidades que intentan satisfacer. Por ello se las
conoce también como teorias de las necesidades. Entre ellas
Figuran:

¢ El modelo de la jerarquia de Maslow;

¢ Lateoria ERG de Alderfer;

e Lateoria de los dos factores de Herzberg; y

« La teoria de las necesidades aprendidas de Mc Clelland.
Teorias de “proceso” de la motivacién para trabajar, hacen hincapie
en como ciertos aspectos y factores especificos orientan al
individuo para trabajar de una forma determinada, y por qué metas
se dirige y determina su conducta en el trabajo. Estas teorias
analizan qué parametros pueden tratar de modificarse para
promover cambios especificos de la conducta laboral, siendo
muchas de ellas complementarias mas que competitivas,

basicamente se configuran en:

¢ Las teorias de la instrumentalidad o de las expectativas y

+ Las teorias del equilibrio.

Se describen solamente las teorias que han contribuido
especificamente en el campo de la satisfaccion laboral como lo
son: la teoria de la jerarquia de las necesidades de A. Maslow y la
teoria de los dos factores de Herzberg, siendo esta dltima junto con
la vasta revision de literatura existente sobre el tema, referentes

importantes en la construcciéon del instrumento empleado, es decir
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el cuestionario Font — Roja de Aranaz y Mira. Por qué la teoria de
los dos factores de Herzberg es un referente primordial radica en
que dicha teoria contempla no solo el contenido del trabajo sino
también el contexto donde este se desarrolla, debido a que
considera la satisfaccion como un proceso bidimensional donde
intervienen factores internos y externos del individuo, lo que
permite tener una aproximacion mas global y completa del proceso
beneficiando de esta manera una mejor comprension de la

satisfaccion laboral en la presente investigacion.

La teoria de la jerarquia de las necesidades

Una de las teorias mas conocidas sobre motivacion es la
desarrollada por el psicdlogo Abraham Maslow, a partir de
observaciones clinicas (1943). Este autor propone que la
motivacion humana se basa en la voluntad de satisfacer sus
necesidades (fuerza interna), identificando una jerarquia de cinco
necesidades, desde las necesidades fisiologicas basicas hasta las
necesidades més altas de realizacion personal®. Asi:

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo o necesidades fisiologicas (comer, beber,
dormir,...), laboralmente se consideraria un salario y condiciones
laborales minimas que permitiesen sobrevivir. El segundo nivel
corresponde a la necesidad de proteccion y seguridad. En el
aspecto laboral afectaria a las condiciones de seguridad laborales,
estabilidad en el empleo, seguridad social, salario superior al
minimo, libertad sindical. Los siguientes niveles constituyen las
necesidades superiores, que abarcan en orden creciente las
necesidades sociales (vinculacion, carifio, amistad, etc.), y en el
ambito del trabajo son las posibilidades de interactuar con otras
personas, el compafierismo, la supervisién constructiva. El cuarto

corresponde a las necesidades de consideracién y mantenimiento
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de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar
tareas que permitan un sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensas, promociones, reconocimiento de la labor realizada y
del estatus: El nivel mas alto implica la autorrealizaciéon personal
'que laboraimente supone la posibilidad de utilizar plenamente las
habilidades, capacidades y creatividad.

Cuando una de estas necesidades estd notable, aunque no
plenamente satisfecha, deja de motivar, y sera la siguiente mas
elevada de la jerarquia la que motive.

No entra en juego una necesidad superior en tanto no esté
ampliamente satisfecha la inmediatamente inferior.

La implicacion practica mas evidente de estos postulados es que
habra que saber en qué nivel de la jerarquia se encuentra una
persona para motivarla eficazmente dentro de la organizacion,
ademas de reconocer que las necesidades de un empleado
pueden diferir de las de ofro.

No obstante, existe la apreciacion actual de que la Jerarquia de
Necesidades de Maslow no describe un proceso de motivacion
universal humano, sino que, mas bien, seria la descripcion de un
sistema de valores especifico de la clase media de Estados
Unidos. Conviene sefalar también, en este sentido, a Max-Neef,
quien a diferencia de Maslow, plantea que las necesidades
humanas fundamentales forman un sistema en el que no se
pueden establecer linealidades jerdrquicas, sino que se dan
“simultaneidades, complementariedades y compensaciones (trade-
offs)"?*. En su propuesta de desarrollo a escala humana el autor
distingue entre necesidades y satisfactores, y plantea que mientras
que las primeras son finitas, pocas y clasificables y, ademas,
iguales en todas las culturas y momentos histdricos, los
satisfactores o medios utilizados para satisfacerlas pueden cambiar

con el tiempo, lugar y circunstancias. Asi, lo que esta cuituralmente
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determinado no serian las necesidades humanas fundamentales,
sino sus satisfactores.

Desde otra perspectiva de analisis, se debe considerar las
diferencias sociales y culturales, segun los estudios de Geert
Hofstede®®, la cultura se relaciona con los valores laborales,
también que el orden de importancia de las necesidades difiere de
un pais a otro. Algunas personas trabajan mucho mas de lo que
seria adecuado para satisfacer sus necesidades bésicas. La
importancia relativa del trabajo estd determinada en gran medida
'por la relacion de los ambitos cultural y econémico. En igual
sentido, ocupaciones diferentes proporcionan retribuciones

econdmicas, sociales y de prestigio diferentes.?

Teoria bifactorial de Herzberg (1959)

El estudio de la satisfaccion laboral se hizo mas sofisticado con la
introduccién de la teoria de motivacion-higiene o también llamada
bifactorial de Herzberg (Herzberg, Mausner, y Snyderman, 1859).
Esta teoria centra su atencion en el trabajo en si mismo como
fuente principal de satisfaccion. Para Herzberg?, el concepto de
satisfaccion laboral tiene dos dimensiones, la satisfaccién y la
insatisfaccion individual, a las cuales le afectan dos grupos de
factores diferentes; es decir, que los factores que generan la
satisfaccion son radicalmente distintos de los que originan la
insatisfaccion.

Los factores que generan satisfaccibn se conocen como
intrinsecos, motivadores o satisfactores, y los que producen
insatisfaccion como extrinsecos, de higiene, insatisfactorias o de
apoyo.

Haciendo una comparacion con la piramide de las necesidades de
Maslow, 1945, los factores de motivacion corresponden a las

necesidades superiores de la jerarquia sugerida por Maslow vy, los
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factores de contexto se sitian en los niveles inferiores de la
jerarquia. Como lo muestra la siguiente Figura. VER ANEXO |

Por consiguiente, los factores extrinsecos o de higiene, estan
referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio,
tales como el salario, las politicas de la empresa, el entorno fisico,
la seguridad en el trabajo, entre otros. Segun este modelo, estos
factores solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla
cuando esta exista, pero no pueden determinar la satisfaccion ya
que esta estaria determinada por los factores intrinsecos, mientras
que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores

extrinsecos.

Factores higiénicos o factores extrinsecos, estan relacionados
con la insatisfaccion, pues se localizan en el ambiente que rodean
a las personas y abarcan las condiciones en que desempenan su -
trabajo. Como esas condiciones son administradas y decididas por
la empresa, los factores higiénicos estan fuera del control de las
personas. Los principales factores higiénicos son: el salario, los
beneficios sociales, el tipo de direccidbn o supervision que las
personas reciben de sus superiores, las condiciones fisicas y
ambientales de trabajo, las politicas y directrices de la empresa, el
clima de relaciones entre la empresa y las personas que en ella
trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el prestigio, y la
seguridad personal, etc. |

Herzberg destaca que, tradicionalmente, solo los factores
higiénicos fueron tomados en cuenta en la motivacién de los
empleados: el trabajo era considerado una actividad desagradable,
y para lograr que las personas trabajaran més, se hacia necesario
apelar a premios e incentivos salariales, liderazgo democratico,
politicas empresariales abiertas y estimulantes, es decir, incentivos

externos al individuo, a cambio de su trabajo. Mas aun, otros
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incentivan el trabajo de las personas por medio de recompensas
(motivacién positiva), o castigos {motivacién negativa). Segin las
investigaciones de Herzberg, cuando los factores higiénicos son
6ptimos, solo evitan la insatisfaccién de los empleados, pues no
consiguen elevar consistentemente la satisfaccion, y cuando |a
elevan, no logran sostenerla por mucho tiempo. Pero, cuando los
factores higiénicos son pésimos o precarios, provocan la
insatisfaccion de los empleados. A causa de esa influencia, mas
orientada hacia la insatisfaccion, Herzberg los denomina factores
higiénicos, pues son esencialmente profilacticos y preventivos:
evitan la insatisfacciéh, pero no provocan satisfaccion. Su efecto es
similar al de ciertos medicamentos: evitan la infeccién o combaten
el dolor de cabeza, pero no mejoran la salud. Por el hecho de estar
mas relacionados con la insatisfaccion, Herzberg también los llama
factores de insatisfaccion. |.os cuales son:

Salario: Cantidad de signos monetarios percibido por el trabajador,
tomando en cuenta cualquier gratificacion, percepcion, habilitacion
o cualquier otra cantidad que sea entregada a cambio de la abor
ordinaria ejecutada.

Seguridad en el trabajo: Sensacion de seguridad que siente el
trabajador en su puesto. Condiciones de trabajo: referida al horario,
espacio, iluminacion, ventilacion, limpieza, etc.

Estatus: Expresa la posicion o prestigio socio laboral de una
persona dentro del grupo de trabajadores que prestan sus servicios
en |la organizacion.

Supervision: Se refiere al estilo de liderazgo, a la competencia o
incompetencia, parcialidad o imparcialidad de supervision respecto
a sus subordinados. -

Relaciones interpersonales: Los vinculos de trabajo y afectivos que
se establecen entre los trabajadores y sus comparieros de trabajo,

sus supervisores y sus subordinados en caso de tenerlos.
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Politicas empresariales y administrativas: Conjunto de premisas
organizacionales y administrativas qué rigen la forma de actuar y
proceder de los miembros de la empresa, y a la manera como los
trabajadores la perciben. Vida persona‘zllz Situaciones en las cuales
algun aspecto del trabajo afecta la vida personal del sujeto.
|

Factores motivacionales o factores intrinsecos, estan
relacionados con la satisfaccién en el cargo y con la naturaleza de
las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razén, los factores
motivacionales estan bajo el control del individuo, pues se
relacionan con aquello que él hace y desempefia. Los factores
motivacionaies involucran los sentimientos relacionados con el
crecimiento y desarrollo personal, el reconocimiento profesional, las
necesidades de autorrealizacion, la, mayor responsabilidad vy
dependen de las tareas que el individuo realiza en su trabajo.
Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y
definidos con la Unica preocupacion de atender a los principios de
eficiencia y de economia, suprimiendo los aspectos de reto y
oportunidad para la creatividad indivihual. Con esto, pierden el
significado psicologico para el individuo que los ejecuta y tienen un
efecto de "desmotivaciéon” que provocalapatia, desinterés y falta de
sentido psicolégico, ya que la empresa solo ofrece un lugar
decente para  trabajar. Dentrd de estos  factores
motivacionales/satisfactorios, se encuentran:

Reconocimiento: Cualquier acto de grétitud dado al sujeto, por la
realizacion o ejecucion de una labor exitosa. Logro: Actitud
expresada por el sujeto que implica la culminacion exitosa de una
tarea, la solucién de algin problema y el conocimiento de los

resultados de su propio trabajo.

29



2.5

Crecimiento: Las posibilidades que el individuo tiene de superarse
y crecer dentro de la empresa adquiﬁendo nuevas habilidades y
perspectivas profesionales.

Ascenso: La existencia de un cambio de posicién de la jerarquia
laboral, siendo un ejemplo tipico: La‘ promocion del sujeto a un
cargo superior inmediato.

Responsabilidad: Capacidad de los trabajadores de responder, en
forma individual o colectiva por las actividades inherentes a su
cargo y a las consecuencias derivadas de la ejecucion de dichas
actividades.

Trabajo en si: Satisfaccion que experimenta el trabajador por su’

trabajo, bien sea este creativo o mecanico, facil o complicado.
Definicion de Términos

Satisfaccion laboral: Es el estado emocional positivo o placentero
con base en la percepcion subjetiva de las experiencias laborales

de acuerdo a su actitud.

Factores extrinsecos: Motivacion de realizar con el objeto de

ganar algo o evitar sancion.
Factores intrinsecos: Hecho de realizar una actividad por placer y

la satisfaccion que uno experimenta mientras aprenda, explora o

trata de entender algo nuevo.
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CAPITULO Il
VARIABLE E HIPOTESIS

3.1 Definicion de variable

3.1.1 Variable i

Nivel Satisfaccion Laboral. Estado emocional positivo o placentero con
base en la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del propio
trabajador de acuerdo a su actitud frente a su labor relacionado
directamente con la calidad de los servicios iprestado. clasificados como
Factores higiénicos o factores extrinsecos]y Factores motivacionales

o factores intrinsecos
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3.2 Operacionalizacion de Variables

NIVEL DE SATISEACCI()N LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA,
HOSPITAL Ill SUAREZ ANGAMOS-ESSALUD LIMA 2016. '

Variable Definicion Dimensiones Indicador Instrumento Escala Medicion
conceptual
NIVEL DE i -
Satisfaccién laboral es el | FACTORES LOGROS Cuestionario Likert de 1-5
SATISFACCION INTRINSECOS RECONOCIMIENTO ltems 6 preguntas
LABORAL estado emocional positivo o laboral/satisfaccion 6 (minima Muy en
lacentero con base en la INDEPENDENCIA labora desacuerdo)
P LABORAL ] 30 (maxima Muy de
percepcion subjetiva de las (items 11,12,13,14,15y | acuerdo).
RESPONSABILIDAD
experiencias laborales de 16)
acuerdo a su actitud frente | pAcToRES SUELDO Y BENEFICIOS o _
a su labor . i Cuestionario Likert de 1-5
EXTRINSECOS SUPERVISION laboral/satisfaccion

SEGURIDAD LABORAL

-Igbora
- (items 1,2,3,4,5,6,7.8,9

y 10)

items 10 preguntas
10 {minima Muy en
desacuerdo) -
50 (maxima Muy de
acuerdo).
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CAPITULO IV,
METODOLOGIA

4.1 Tipo de Investigacion

La investigacién fué de tipo descriptiva donde persigue el
conocimiento y la comprension de los fenomenos sociales para
luego describirlas; cualitativo porque busco identificar los
diferentes aspectos de tal compoﬁtamiento, el proceso es
metodoldgico, sistematico y de corte transversal porque se
estudio en un determinado momento. !
4.2 Disefio de la Investigacion ‘
|
No experimental porque las variables carecen de manipulacion
_intencional y no posee grupo control, Transeccional de tipo
descriptivo simple por estudiar los fenémenos de la realidad
después de la ocurrida y luego para describir situaciones o

eventos, midiendo de manera individual cada variable.

G - o

4.3 Poblaciéon y Muestra
4.3.1 Poblacién |

Conformada por 46 profesionales de Enfermeria con especialidad
en emergencias y desastres que trabajan en los diferentes turnos
del area asistencial HOSPITAL Il SUAREZ ANGAMOS-ESSALUD
LIMA 2016.
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4.3.2 Muestra

Se trabaj6 con los 46 profesionales de enfermeria asistencial por

ser un grupo pequeno.

4.3.2.1 Criterios de inclusion.

Enfermeras(os) asistenciales con especialidad en emergencia y
desastres, de habla espafiol, que aceptaron participar
voluntariamente, con la debida firma de consentimiento informado y
que tuviesen una antigiiedad mayor o igual a seis meses dentro de
la Institucion hospitalaria, teniendo en cuenta lo planteado por
Robbins quien explica que el proceso de socializacion.

4.3.2.2 Criterios de exclusion

4.4

Enfermeras(os) en periodo vacacional durante el proceso de
recoleccion de la informacién, coordinadoras(es) de area y
profesionales asistenciales que en el momento de la recoleccion de
la informacion se hallaban en proceso de induccién segin Robbins.

Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Para medir la satisfaccion laboral se utilizé el instrumento que
permitid6 recolectar informacién sociodemogréaficos y factores
intrinsecos y factores eXtrinsecos; Se utilizo la técnica de encuesta,
el instrumento fue el cuestionario de Font-Roja que mide la
satisfaccion laboral en el medio hospitalario, el cuestionario fue
adaptado y validado al contexto de nuestra realidad por expertos,
Este cuestionario consta de 16 preguntas, cada una de las fue
valorada mediante una escala tipo Likert de 1-5, en el sentido de
menor a mayor grado de satisfaccién, entonces, puntia desde 1
(minima satisfaccion) a 5 (satisfaccion méxima). De esta manera, el
rango de puntuaciones de la totalidad del cuestionario va desde 16
(minima satisfaccion laboral) hasta 80 (maxima satisfaccion
laboral).
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4.5

4.6

La satisfaccion media global se obtiene por recuento de las

puntuaciones de los 16 items y el calculo de su media.

Y con el fin de caracterizar la poblacion objeto de estudio se

considerd dentro de la encuesta los datos socio demografico.
Procedimiento de recoleccion de datos

Segun el cronograma previamente disefiado se inici6 la aplicacion
del instrumento, la recoleccion de la informacion se dio previo
consentimiento, explicando los objetivos a los profesionales de
enfermeria, subrayando oportunamente el derecho que tenian a la
confidencialidad, anonimato y voluntariedad a participar en dicho
estudio.

Los resultados obtenidos se presentaron coordinadora del
departamento de enfermeria y a la coordinacion del servicio de
emergencia que seran expuestos al personal de enfermeria en la

reunion mensuai.

Procesamiento estadistico y analisis de datos

Para el andlisis de la informacion se utilizé el microprocesador de
datos en Excel 2016 en donde se descargd todos los datos
recolectados mediante el instrumento aplicado a la poblacion
participante, se procedi6 al analisis correspondiente de la
informacion, se describié frecuencias y porcentajes para todas las
variables socio demograficas y laborales, se calcularon datos
estadisticos centrales como media y estadisticos de dispersion
como la desviacion tipica, para las variables continuas, discretas y
la refacion con el chi cuadrado (Xz).EI plan de analisis de realiz
con la comparacion de nuestros datos estadisticos arrojados con
otros trabajos uno internacional y otro local para ver la similitudes o

divergencias que podria presentarse durante el estudio. (Anexo J)
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CAPITULO V

RESULTADOS

El nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el servicio

de emergencia, Hospital Ill Suarez Angamos-Essalud Lima en el periodo

2016, se encontrd un alto nivel de insatisfaccién laboral de 68.75%, poco

satisfecho 9.8% y solo un 21.5 % satisfechos.

TABLA N° 5.1
Ponderacioén del nivel de satisfaccion laboral en general
items 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16
Nivel satisfaccion Ponderado Resultado %
Satisfecho 16--48 158 21.4673913
Poco satisfecho 16—48 72 9.7826087
Insatisfecho 16—48 506 68.75

Fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccion laboral 2016

GRAFICO N° 5 PONDERACION DEL NIVEL DE

SATISFACCION LABORAL EN GENERAL
1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16

| Insatisfecho/
[PORCENTAIE}

RESULTADO

Satisfecho
[PORCENTAJE]

R Poco satisfecho
[PORCENTAJE}]
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TABLA N° 5.2
Ponderacion del nivel de satisfacciéon laboral factor intrinseco

ftems 11,12,13,14,15,16
Nivel satisfaccidn Ponderado Resultado %
Satisfecho 6--18 20 7.24637681
Poco satisfecho 6-18 26 9.42028986
Insatisfecho 6--18 230 83.3333333

Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral — Satisfaccion laboral 2016

TABLA N° 5.3
Ponderacion del nivel de satisfaccién laboral factor extrinseco
ftems 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Nivel satisfaccién Ponderado Resultado %
Satisfecho 10—30 138 30
Poco satisfecho 1030 46 10
Insatisfecho 10—30 276 60

Fuente: Encuesta sociodemogréafico laboral — Satisfaccién laboral 2016

Las ponderaciones para los rangos del nivel de satisfaccion laboral
general, intrinseca y extrinseca se muestras con un dominio de la
insatisfaccién laboral, dicha tendencia se demuestra en 68.7%, 83.3% y

60% respectivamente,
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TablaN°®5.4

Nivel de satisfaccion laboral en relacién a los factores intrinsecos y extrinsecos.

N°® TDA TED DESV.
items | ENUNCIADOS % DA% [1% |ED% |% |MEDIANA [ESTANDAR |MEDIA

Existe una adecuada distribucién fisica de! ambienle de trabajo, que facilita la

1 realizacidn de las labores asistenciales 0.00 8.70 8.70 8261 |0 3 0.61 2.74
Existen las comodidades y abastecimiento de matenal para un buen desempeiio
de las labores asistenciales 0.00 34.78 |8.70 56.52 |0 3 0.94 2.22
El salario que percibe, permite cubrir sus expectativas econdmicas 0.00 17.39 |1522 |67.39 |0 3 0.78 2.50
Existen politicas de salud intemas que respalden el desempeiio laboral 522 |71.74 [13.04 |0.00 0 1 0.54 0.98
Invitan a participar al personal asistenciali para la elaboracién de reglamentos,

5 modelos de atencion de salud, deteccién de problemas y posibles soluciones 0.00 8.70 21.74 16957 |0 3 0.65 2.61
La relacién interpersonal en el trabajo es ideal para desempeiiar sus actividades

6 asistenciales 0.00 4.35 4348 [52.17 |0 3 0.59 2.48

7 Existe empatia, respeto y comprension por sus superiores jerarquico 17.39 |7391 |870 |000 |0 1 0.51 0.91

8 Se siente profesionalmente realizado 8043 l19.57 |0.00 000 1|0 0 0.40 0.20

9 | Se capacita constantemente 86.96 |13.04 {000 |000 |0 0 0.34 0.13

10 |Lainstitucidon realiza capacitaciones constantemente afines al servicio 0.00 2174 |26.09 |52.17 |0 3 0.81 2.30

14 Siente que hay impedimento para organizar y realizar su trabajo 0.00 10.87 |8.70 8043 |0 3 0.66 2.70
La competitividad entre los profesionales de enfermeria para conservar ef puesto

12 de trabajo le causa estrés 0.00 69.57 |0.00 3043 |0 1 0.93 1.61
El puesto de trabajo estd acorde a sus capacidades cognitivas y preparacion

13 | técnica 86.96 |13.04 j0.00 0.00 0 0 0.34 0.13
Siente que da mas de usted en relaciéon a que recibe por la institucion donde

14 | labora 65.22 |34.78 [0.00 0.00 0 0.48 0.35

15 | Siente que hay una buena gestion de trabajo por su coordinadora (or) 0.00 8.70 6087 |3043 10 2 0.59 2.22

45 | El trabajo laboral (asistencial) es demandante y agobiante 47.83 |52.17 000 looo |o 4 0.51 0.52

fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccidn laboral 2016
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GRAFICO N° 5.1

del Sexo, Estado civil, Modalidad de contrato y Tiempo
de trabajo del profesional de enfermeria del Hospital lil
Sudrez Angamos — ESSALUD LIMA 2016.
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Fuente: Encuesta sociodemogrifico laboral — Satisfaccién laboral 2016

GRAFICO N° 5.2

Caracteristicas de la muestra seguin la edad media del
profesional de enfermeria del Hospital Ill Suarez Angamos —

ESSALUD LIMA 2016.
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral — Satisfaccidn laboral 2016
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GRAFICO N° 5.3
Existe una adecuada distribucion fisica del ambiente de
trabajo, que facilita la realizacion de las labores asistenciales

90.00 82.61
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccion laboral 2016

Dentro de los recursos hospitalarios, la adecuada distribucién fisica de los
diferentes ambientes es de gran importancia y un gran pilar para la
calidad de atencion que realiza el profesional de salud, esfuerzo volcado
hacia los usuarios de salud; en el Hospital Ill Suarez Angamos —
ESSALUD. El 82.61% profesional de enfermeria han evidenciado la
inadecuada distribucion fisica del ambiente que no facilita la realizacion
de las labores asistenciales, el 8.7% se abstiene de opinar y el 8.7% cree

que si tiene una buena distribucion fisica.

GRAFICO N° 5.4
Existen las comodidades y abastecimiento de material
para un buen desempeiio de las labores asistenciales

60.00 56.52
40.00 34.78
20.00 8.70
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccion laboral 2016
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La condicién de trabajo, estad vinculada al estado del entorno laboral. El
concepto refiere a la calidad, laseguridady la limpieza de Ila
infraestructura y al abastecimiento, inciden en el bienestar, comodidad y
la salud del trabajador. Reflejado en la calidad de trabajo. En el Hospital
Il Suarez Angamos — ESSALUD. El 56.52% profesional de enfermeria no
encuentra la comodidad para desempefiar sus labores, el 34.78% si la
encuentra una comodidad y el 8.7% encontrd la manera de adecuarse al

ambiente y sus necesidades.

GRAFICO N° 5.5
El salario que percibe, permite cubrir sus expectativas
econdémicas

80.00

67.39
60.00
40.00
20.00 17.39 15.22
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Fuente: Encuesta sociodemograéfico laboral — Satisfaccién laboral 2016

La remuneracién o salario recibidos en virtud de los servicios u obras
efectuadas, estipulado en el Contrato de Trabajo y los beneficios sociales
no siempre cubren expectativas al salario percibido. Los profesionales de
Enfermeria del Hospital Il Suarez Angamos — ESSALUD en un 67.39% se
ve en la realidad que no cubre sus expectativas econdmicas, el 17.39%
es satisfecho de sus honorarios y el 15.22% se encuentra el satisface y no

satisface sus ingresos econdomicos.
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. GRAFICON® 5.6
Existen politicas de salud internas que respalden el
desempefio laboral
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccién laboral 2016

Las politicas de salud son el marco donde los individuos, las
organizaciones, las empresas y la sociedad, pueden participar en la
elaboracion de modelos de atencion de salud para la promocion de salud,
prevencion y recuperacion de enfermedades. El seguro cuenta con
policas de salud internas que esten acorde a las necesidad y demanda de
los asegurados y estos se evidencia en el Hospital lil Suarez Angamos —
ESSALUD LIMA con la exitencia de la mismas representadas en un
71.74% mas 15.22% y 13.04% que lo desconoce.

42



GRAFICO N° 5.7
Invitan a participar al personal asistencial para la
elaboracion de reglamentos, modelos de atencién de
salud, deteccién de problemas y posibles soluciones
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral - Satisfaccién laboral 2016

La invitacion y participacion del personal profesional asistencial del
Hospital ill Suarez Angamos — ESSALUD LIMA para la elaboracion de
reglamentos, modelos de atencion de salud asi como la deteccion de
problemas y dar posibles soluciones es muy deficiente, evidenciado en
69.57%, el 21.74% es indiferente a participar y 8.7% participa por que

esta involucrado con la gestion de la coordinacion.

, GRAFICON°5.8
La relacién interpersonal en el trabajo es ideal para
desempenar sus actividades asistenciales
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral - Satisfaccion laboral 2016

La relaciones interpersonales entre el profesional de enfermeria del
Hospital [Il Suarez Angamos — ESSALUD LIMA, esta deteriorada 52.17%,

43.48% es indiferente, solo espera terminar su turno y retirarse.
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GRAFICON®5.9
Existe empatia, respeto y comprensién por sus
superiores jerarquico

73.91
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral — Satisfaccién laboral 2016

Existe empatia, respeto y comprension de los superiores jerarquico hacia

el profesional de enfermeria de Hospital Il Suarez Angamos — ESSALUD
LIMA, evidenciado en 73.91% mas 17.39% y el 8.7% le es indiferente.
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GRAFICO N° 5.10
Se siente profesionalmente realizado
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccion aboral 2016

La mayoria del profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital llI

Suarez Angamos — ESSALUD LIMA se siente profesionalmente realizado
evidenciandose en 80.43% mas 19.57%
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GRAFICON®°5.11
Se capacita constantemente
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccion laboral 2016
La mayoria del profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital lli
Suarez Angamos — ESSALUD LIMA se capacita constantemente de

manera particular evidenciandose en 86.96% mas 13.04%

GRAFICO N° 5.12
La institucion realiza capacitaciones constantemente
afines al servicio
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccion laboral 2016

En el Hospital Il Suarez Angamos - ESSALUD LIMA, no se da
constantemente capacitaciones y de la pocas que hay se repiten afio tras
afio con el mismo formato, dirigido de manera general para todos los
servicios, y ello se evidencia en 52.17% que esta disconforme con las
capacitaciones, 26.09% se le es indiferente y el 21.74% esta conforme

con las capacitaciones.
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20.00

GRAFICON°5.13

Siente gue hay impedimento para organizar y realizar

su trabajo
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Fuente: Encuesta sociodemogrifico laboral — Satisfaccién laboral 2016
Los profesionales de enfermeria del Hospital Il Suarez Angamos -

ESSALUD LIMA siente que hay muchos limitantes para organizar y

realizar su trabajo, tanto de infraestructura, equipamiento, falta de

materiales y diferencias interpersonales y todo esto de evidencia en un
80.43% y 10.87% esta conforme.
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GRAFICO N° 5.14

La competitividad entre los profesionales de
enfermeria para conservar el puesto de trabajo le
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Fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccidn laboral 2016

La competitividad entre los profesionales de enfermeria del Hospital [l

Suarez Angamos — ESSALUD LIMA, para conservar el puesto de trabajo

le causa estrés, se evidencia en un 69.57% y al 30.43% es relevante.
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GRAFICO N° 5.15
El puesto de trabajo esta acorde a sus capacidades
cognitivas y preparacién técnica
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral — Satisfaccion laboral 2016

La mayoria del profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital Il
Suarez Angamos — ESSALUD LIMA, estd conforme con el puesto de
trabajo y que esta acorde a sus capacidades cognitivas y preparacion

‘técnica, evidenciandose en 86.96% mas 13.04%

GRAFICO N° 5.16
Siente que da mas de usted en relacion a gue recibe por
la institucién donde labora
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Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral — Satisfaccién laboral 2016

La mayoria del profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital Il
Suarez Angamos — ESSALUD LIMA, siente que da mas esforzandose y
sacrificandose en relacion a la institucion que no gratifica el valor
agregado que dan los enfermeros en su atencion diaria, evidenciandose

en 86.96% mas 13.04% en desacuerdo.
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GRAFICO N° 5.17

Siente que hay una buena gestion de trabajo por su
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Fuente: Encuesta sociodemogrifico laboral — Satisfaccion laboral 2016

El profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital Ill Suérez

Angamos —~ ESSALUD LIMA, es indiferente con la gestion de la

coordinacién evidenciandose en 60.87% y el 30.43% no esta de acuerdo

con dicha gestion.
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GRAFICO N° 5.18
El trabajo laboral (asistencial) es demandante y
agobiante
52.17
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fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccion laboral 2016

La mayoria del profesional de enfermeria que trabaja en el Hospital Ili

Suarez Angamos — ESSALUD LIMA, esta de acuerdo que el trabajo

laboral (asistencial) es demandante y agobiante por la mucha demanda

de pacientes y esto se evidencia en 52.17% mas 47.83%.
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6.1

CAPITULO VI
DISCUSION DE RESULTADOS

Contrastacion de resultados con otros estudios similares

En contraste con otro estudio, asi como de CISNEROS CENTENO,
Carmen Hayde, 2011, México, UNIVERSIDAD AUTONOMA DE
SAN LUIS POTOSI FACULTAD DE ENFERMERIA Unidad de
Posgrado e Investigacion Maestria en Administracion de la
Atencién de Enfermeria. Satisfacciéon laboral del personal de
enfermeria v su relacién con las condiciones de trabajo
hospitalario, cuyo Objetivo es determinar la relacion entre la
satisfaccién laboral del personal de enfermeria y las condiciones de
trabajo hospitalario. Metodologia. Estudio descriptivo correlacional
y transversal. La poblacién fue de 55 elementos del personal de
enfermeria de un hospital de Durango. Cuyo Resultados.
Predomind el sexo femenino 78.2%, edad de 30-34 afios 69.1 %
del personal es de base, 38.2% cuenta con una antigiiedad en la
institucién de 1-6 afos, 34.5% son licenciadas en enfermeria. 51 %
del personal se encuentra moderadamente satisfecho en la
satisfaccion general, factores extrinsecos 74.5% se presentaron
satisfechos y 76.3% se encontré que esta insatisfecho en factores
intrinsecos. Las condiciones de trabajo 54.5% el personal
considera las condiciones fisicas regulares, condiciones
psicolégicas 49.1 % las percibe regulares y 40% condiciones

sociales las considera buenas.

En comparacién con la investigacion, el nivel de satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria en el servicio de emergencia,
Hospital 1l Sudrez Angamos-Essalud Lima en e! periodo 20186, se

encontrd un alto nivel de insatisfaccion laboral de 68.75%, poco
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satisfecho 9.8% y solo un 21.5 % satisfechos. La satisfaccion esta

relacionada directamente con los factores intrinsecos y extrinsecos

Es indudable entonces, que la satisfaccién laboral de enfermeria
esta condicionada por mdltiples factores de caracter intrinsecos -
extrinseco segln lo sefalado en la teoria de los dos factores de
“Herzberg, es decir, aquellos aspectos que se encuentran en el
ambiente y en las condiciones en las cuales el profesional de
enfermeria desempefia sus funciones.

Probablemente sean estos factores la causa del ausentismo y
abandono de trabajo de muchos profesionales. No se debe olvidar
que la satisfaccién laboral ha sido reportada como un factor
importante en relacion a la intencion de abandonar su trabajo y por
ende la organizacién de la cual forma parte. Por ende, es un reto
en la actualidad generar estrategias desde Iés organizaciones de
salud que promuevan la retencion de los profesionales de
enfermeria y permitan a estos realizar un buen trabajo, entendido
este desde la enfermeria como el trabajo que es técnica y

cientificamente eficaz, asi como moral y socialmente responsable.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES

El 68.75% de los profesionales de enfermeria que trabaja en el
Hospital |l Suarez Angamos Essalud Lima 2016, se hallan
insatisfechos laboralmente, trayendo como resultado el estrés, que
conduce a disfunciones fisicas, mentales y sociales; dafiando la
salud, mermando la productividad; por otro lado, perjudica a los
usuarios dandole atencion de menos calidad y calidez.

El 8261 % del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia estd insatisfecha en relacion a la inadecuada
distribucion fisica, habiendo hacinamiento dentro del servicio y
56.52% insatisfecha por el desabastecimiento de material,
intimamente relacionada con la oferta del servicio y productividad
de los trabajadores.

El 52.17% y 47.87 % del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia, estd poca satisfecha e insatisfecha respectivamente
en relaciébn a que el trabajo asistencial es muy demandante y
agobiante, caracterizado por el absentismo por descansos médicos
y la brecha de la falta de personal; que sobre recarga la labor en el
servicio.

El 52.17 % del profesional de enfermeria del servicio de
emergencia esta insatisfecha frente a las relaciones
interpersonales, deterioradas por la falta de principios morales y
éticos.

El 69.57% del profesional de enfermeria del servicio de emergencia
se encuentra insatisfecha en relaciéon a que no participan para la
elaboracion de reglamentos, modelos de atencién de salud,
deteccion de problemas y posibles soluciones evidenciandose la
falta de compromiso de la coordinacién y el profesional de
enfermeria del servicio de emergencia.
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CAPITULO VIII
RECOMENDACIONES

Buscar politicas de salud que den la importancia debida al peligro
latente de tener al personal de enfermeria insatisfecho laboralmente,
que puede dafar su salud, mermar la productividad en el trabajo y
afectar el circulos familiar y socia.

Proponer y solicitar a la atencién inmediata del mejoramiento de!
servicio de emergencia y al permanente abastecimiento de material
e insumo que permita trabajar optimamente sin expoher al

asinamiento y peligro del presonal de salud, usuario.

Propender por ofrecer al profesional de enfermeria condiciones de

trabajo optimas y disminuir la brecha de la falta del capital humano.

Generar estrategias que permitan establecer relaciones
interpersonales arménicas, de colaboracion, respeto y ayuda dentro

del marco laboral.

Pensar en una reingenieria desde el departamento de enfermeria
con el fin de crear un nuevo ambiente labora! formado desde la
participacion, la toma de decisiones auténomas, el reconocimiento
de la labor realizada y la actualizacién continua que promueva en los
profesionales de enfermeria, lo cual repercutira directamente en la

calidad de atencién en salud que se brinda a los pacientes.
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Anexo A

Matriz de Consistencia
NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFERMERIA EN EL SERVICIO DE EMERGENCIA,
HOSPITAL Il SUAREZ ANGAMOS-ESSALUD LIMA 2016.

Problema Objetivos Variables Dimensiones/ | Metodologia | Poblacion Technicae
Indicadores Diseno Muestra instrumentos
¢Cuadles es el nivel de Objetive General Variable FACTORES Metodotogia Poblacidn Técnica
satisfaccion laboral del . Encuesta
profesional de enfermeria Determinar el nivel satisfaccion laboral Nivel de Satisfaccidén INTRINSECOS Tipo descriplivo 46 profesionales de
del servicio de emergencia, del profesional de enfermeria del Laboral RECONOCIMIENTO cualitativo, Corte enfermeria Instrumento
Hospital Il Suarez servicio de emergencia, Hospital 1l INDEFENDENCIA transversal especialistas en Cuestionario que mide la
Angamos-Essalud Lima Suarez Angamos-Essalud Lima 2016 emergencia y satisfaccién laboral en el
20167 LABORAL Disefio desastres rmedio hospitalario.
Objetivos Especificos RESPONSABILIDAD
' No experimental Muestra no [terns 16 preguntas
Conocer el nivel de satisfaccion laboral Transeccional probabilistica Likert de: 1-5,
det profesional de enfermeria del FACTCRES tipo descriptivo simple
servicio de emergencia, en relacion ala . 46 profesionales de 16 (minima satisfaccidn
distribucién fisica, comodidad del EXTRINSECOS enfermeria laboral)
servicio y abastecimiento de material. LOGROS especialistas en
SUELDO Y BENEFICIOS emergencia y 80 {maxima satisfaccién
Conocer el nivel de satisfaccién laboral desastres taboral).
del profesionat de enfermeria del SUPERVISION
servicio de emergencia, en relacién al SEGURIDAD LABORAL

trabajo asistencial demandante y
agohbiante.

Conocer el nivel de satisfaccién laberal
del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia, frente a las
relaciones interpersonales.

Conocer el nivel de satisfaccion laboral
del profesional de enfermeria del
servicio de emergencia, en relacién ala
participacién de elaborar reglamentos,
modelos de atencién de salud, deteccitn
de problemas y posibles soluciones.
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Anexo B

Consentimiento informado

Proyecto de investigacion NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL
PROFESIONAL DE ENFERMERIA.

Usted ha sido invitada(o) a participar en el proyecto de investigacion, su
participacion es completamente voluntaria; el objetivo de este estudio es
evaluar el nivel de satisfaccion laboral del profesional de enfermeria en el
servicio de emergencia, Hospital Ill Suérez Angamos-Essalud Lima 2016.
Los resultados de este proyecto de investigacion seran de gran utilidad y’
los resultados permitiran conocer aquellos aspectos y a realizar las
mejoras, cambios dentro de la organizacién hospitalaria con refacion al
grupo profesional de enfermeria, lo cual garantizara una mejor
compromiso institucional y por ende una atencién en salud de calidad,
pues se debe recordar que la calidad es el principio orientador de la
profesion de enfermeria, que se refleja en la satisfaccion de la persona
usuaria de! servicio de enfermeria y de salud, asi como en la satisfaccion
del personal de enfermeria que presta dicho servicio.

Se hace claridad, en que sus respuestas a las preguntas contenidas en el
cuestionario, seran completamente confidenciales y nadie sera capaz de
vincular su nombre a la respuesta que usted ha dado. La confidehcialidad,
anonimato y privacidad pertinentes se garantizara también que la
informacion consignada serd de uso exclusivamente académico que
contribuird a aumentar el area cientifica de la disciplina de Enfermeria

Si acepto.

NOMBRE Y APELLIDOS ..
FECHAY LUGAR

FIRMA
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Anexo C

CUESTIONARIO
SOCIO-DEMOGRAFICO/LABORAL
Edad (.....c.cerveeeeees ) L7:) (o 2 (R ) Estado civil (....... S ) Modalidad de
contrato (............... )
Grado académicCo (.....ccocvieirioioicriiiitiiirre i e e ) Tiempo trabajando en el servicio
P )

SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: El cuestionario contiene una serie de preguntas sobre su trabajo y sobre como se encuentra usted en el
mismo. '

Debe marcar con una X la respuesta que considere se ajusta mas a su opinidn sobre lo que se le pregunta. Recuerde
no dejar ningdn item sin contestar

Como observara, el parte inicial del cuestionario es totalmente anénima, asi mismo, le recordamos que no es necesario
firmar o colocar ningin dato de identificacion personal.

No iTEMS MUY DE DE NI DE ACUERDO NI EN

ACUERDO ACUERDO DE DESACUERDO DESACUERDO

MUY EN
DESACUERDO

1 e | Existe una adecuada distribucion fisica del ambiente de trabajo, que facilita la
realizacion de las [abores asistenciales

2 e | Existen las comodidades y abastecimiento de material para un buen desempeiio
de las labores asistenciales
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3 ¢ | El salario que percibe, permite cubrir sus expectativas econémicas

4 e | Existen politicas de salud internas que respalden el desempeiio laboral

5 e | Invitan a participar al personal asistencial para 1a elaboracién de reglamentos,
modelos de atencién de salud, deteccién de problemas y posibles soluciones

6 e | Lainstitucion realiza capacitaciones constantemente afines al servicio

7 e | Siente que hay una buena gestién de trabajo por su coordinadora {or)

8 e | El trabajo labora! (asistencial} es demandante y agobiante

O e | Siente que hay impedimento para organizar y realizar su trabajo

10 e | La competitividad entre los profesionales de enfermeria para conservar el puesto
de trabajo le causa estrés

11 i | El puesto de trabajo esta acorde a sus capacidades cognitivas y preparacion
técnica

12 i | Siente que da mas de usted en relacion a que recibe por la institucion donde
labora

13 i | Larefacion interpersonal en el trabajo es ideal para desempefar sus actividades
asistenciales

14 i | Existe empatia, respeto y comprension por sus superiores jerarquico

15 i | Se siente profesionalmente realizado

161 | Se capacita constantemente

Agradecemos su colaboracion,
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Anexo D

Presupuesto
N° RUBROS VALOR
1 | RECURSOSHUMANOS | mmmemees
2 | GASTOS PARA LA OBTENCION DE TITULO DE 12 000
ESPECIALISTA EN EMERGENCIAS Y DESASTRES
3 | SERVICIOS
Asesoria especializada 8500
Apoyo secretarial - 250
Movilidad 300
Viaticos 600
Impresiones 400
Fotocopias 300
Comunicacion (telefonicas) 500
4 | BIENES MATERIALES
Utiles de escritorio 300
5 | IMPREVISTOS 1000
TOTAL S/. 16 500

Es autofinanciado por los autores de la investigacion.
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Anexo E

Figura 1. Modelo de relacion entre actitud y comportamiento

Percepciones ||

Episodios

Fuente: Gamero, 2005
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Anexo G

Figura 3. Motivacion laboral-Satisfaccion laboral

— .
Individuales.
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Fuente: Weinert, 1985.



Anexo H

Figwa 4 Comparacion Jerarquis necesidadee do Masiow y Teorta @ loe doe -
factores de Herzbeeg
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Anexo |

BASE DE DATOS

CIO DE EMERGENCIA,

MERIA EN EL SERVI

-

NIVEL DE SATISFACCION LABORAL DEL PROFESIONAL DE ENFER

e

HOSPITAL {ll SUAREZ ANGAMOS-ESSALUD LIMA 2016

16

15

14

13

Nu

12

ND

11

NO

10

09

No

08

No

07

06

NO

05

ND

04

No

03

02

T.T.

MOD.

EST.

EDAD | SEXO [ CIVIL | CONTRATO | SERVICIO | 01

N

10
11
12
13
14
15
16
17
18
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19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33

34
35
36

37

38

35
40

41

42
43
44
45

46
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Anexo J

CHI 2 (CUADRADA) relacion estadistica entre los factores intrinsecos
- extrinsecos con el nivel satisfaccién

Observado Nivel de satisfaccion
Si No
Factores intrinsecos 0.408333333 0.185606061
Factores extrinsecos 0.245 0.111363636
Total 0.653333333 10.296969697
X2 7 valor p
0.95030303 0.33

Fuente: Encuesta sociodemografico laboral - Satisfaccién laboral 2016

Se demuestra que si hay alguna relaciéon entre variables entre el nivel de
satisfaccion laboral y los factores intrinsecos por estar cerca a los valores
de probabilidad de Valor p = 0.33
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Caracteristicas

Anexo K

del Sexo, Estado civil,

Modalidad de

contrato y Tiempo de trabajo del profesional de enfermeria
del Hospital lll Suarez Angamos — ESSALUD LIMA 2016.

FRECUENCIA | PORCENTAJE
SEXO FEMENINO 42 91.30%
MASCULINO 4 8.70%
SOLTEROS (AS) 9 19.57%
ESTADO CIVIL CASADOS (AS) 21 45.65%
‘ DIVORCIADOS (AS) 5 10.87%
CONVIVIENTES 1 23.91%
CONTRATO 1057 {CAS) 6 13.04%
MOD. CONTRATO CONTRATO 728 (INDETERMINADO) 34 73.91%
CONTRATO 276 (NOMBRADOS) 6 13.04%
1 ANO -5 ANOS 4 8.70%
TIEMPO DE TRABAJO |5 ANOS - 10 ANOS 24 52.17%
EN EL SERVICIO 10 ANOS - 15 ANOS 12 26.09%
15 ANOS - 20 ANOS 6 13.04%

Fuente: Encuesta sociodemografico laboral — Satisfaccion laboral 2016
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Anexo L

Caracteristicas de la muestra segun la edad media del

profesional de enfermeria del Hospital lll Suarez

Angamos — ESSALUD LIMA 2016.

FRECUENCIA MEDIA PORCENTAJE
35 ANOS - 40 ANOS 12 34 26.09%
41 ANOS - 45 ANOS 16 27 34.78%
EDAD | 46 ANOS - 50 ANOS 8 48 17.39%
51 ANOS - 55 ANOS 6 53 13.04%
56 ANOS - 60 ANOS 4 58 8.70%

Fuente: Encuesta sociodemogréfico laboral - Satisfaccién Iéboral 2016
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