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RESUMEN

Introduccion: Se consideran opiniones de Pediatras sobre motivacién y satisfaccion
profesional.

Objetivo: determinar grado de valoracion percibida por profesionales sobre aspectos
institucionales de gestion de recursos humanos y el de satisfaccidn profesional,
factores que podrian aumentar la motivacién profesional; compromiso y vinculacién con
su lugar de trabajo.

Material y métodos: Disefio descriptivo. Se encuest6 Pediatras de Consultorios
Externos del Hospital Pediatrico “Dr. HJ Notti”, Mendoza, Argentina, en diciembre de
20009.

Se valoro: percepcién médica sobre grado de valoracién institucional y laboral personal,
factores que aumentarian su motivacion laboral y grado de satisfaccion profesional;
compromiso Yy vinculacién con su lugar de trabajo. Se midi6 grado de percepcion y
satisfaccion con escala de 1 a 5 (de menor a mayor grado). Estadistica descriptiva,
programa Epi Info-6

Resultados: (n: 91): 69,2% mujeres.

La valoracion profesional percibida de pacientes fue positiva, pero negativas la de
directivos hospitalarios y la valoraciéon institucional sobre aspectos de gestion de
recursos humanos.

Aumentarian su motivacion: posibilidad de capacitacion, reconocimiento de sus valores

humanos y reconocimiento de su profesionalismo.



El ejercicio profesional, desarrollo de vocacion de servicio y la propia motivacion, fueron
fuentes de alta satisfaccion; el estimulo recibido de autoridades, la remuneracion y el
clima laboral, de insatisfaccion.

Méas de la mitad de profesionales recomienda el hospital como lugar de trabajo y la
mayoria por los servicios que brinda.

Conclusion: los aspectos percibidos como no valorados por la institucién, emergieron
como factores que aumentarian la motivacién profesional revelando compromiso por la
institucion, pero también experiencias de frustracion.

Palabras clave: satisfaccion profesional laboral, motivacion del personal de salud.

SUMMARY

Introduction: This paper considered Paediatrician’s views on motivation and job
satisfaction.

Objective: to determine degree of valuation perceived by professionals on institutional
aspects of human resource management; degree of job satisfaction; factors that may
increase professional motivation and commitment and linkage to their workplace.
Material and methods: Descriptive study. Paediatricians of Doctor's offices of the
Paediatric Hospital "Dr. HJ Notti", Mendoza, Argentina, were surveyed in December
20009.

Were assessed: degree of institutional and personal job valuation perceived by
professionals; factors that could increase their work motivation and job satisfaction;
commitment and entail with their workplace. We measured degree of perception and
satisfaction on a scale of 1 to 5 (lowest to highest degree). Descriptive statistics,
program Epi Info-6

Results: n: 91. Female: 69.2% %.

The professional valuation perceived of patients was positive, but negative of hospital
managers and institutional assessment on aspect of human resource in health
management. Training opportunities, recognition of human values and professionalism
would increase their motivation.

Professionalism, development of service-oriented vocation and self-motivation, were a
source of high satisfaction, the stimulus received from authorities, the remuneration and
the working environment of dissatisfaction.

More than half of professionals recommended the hospital as a workplace and the

majority of them for the services that offers.



Conclusion: Aspects perceived as no valued by the institution, emerged as factors
that would increase professional motivation showing Institutional commitment and also
experiences of professional frustration.

Key words: professional job satisfaction, health worker motivation.

INTRODUCCION

La prestacion de servicios de salud es una tarea basada principalmente en
personas, es fundamental contar con trabajadores sanitarios competentes y motivados
para lograr los objetivos nacionales y mundiales en materia de salud.* %3 4Y>

En paises en desarrollo existe crisis de recursos humanos, problemas en la
prestacion de servicios, dificultades en funciones de gestion de recursos humanos en el

3.6.7.89Y10 pegde la perspectiva de profesionales de la salud, las

sector de la salud.™
dificultades en la prestacion de servicios de salud se relacionan con condiciones
laborales deterioradas, falta de equipamiento, gran carga de trabajo y frustracion de las
expectativas, entre otras.™
Objetivo: conocer la opinidn de médicos pediatras (clinicos y especialistas) que
atienden en Consultorios Externos del Hospital Pediatrico “Dr. HJ Notti” sobre algunos
aspectos del desarrollo profesional, para determinar:
- el grado de valoracion institucional que percibe el profesional sobre la capacitacion
y desempefio profesional, trabajo interdisciplinario, comunicacién interna y gestion
del conocimiento.
- el grado de valoracion que percibe el profesional de diferentes actores sociales
(pacientes, pares, jefe inmediato, autoridades del hospital y otros profesionales),
- el grado de satisfaccion profesional,
- los factores que podrian aumentar la motivacién profesional por su trabajo
- el compromiso y vinculacion con su lugar de trabajo.

MATERIAL Y METODOS

Estudio descriptivo, disefo transversal.

Poblacién: médicos pediatras (clinicos y especialistas) que atienden en
Consultorios Externos del Hospital Pediatrico “Dr. HJ Notti”, hospital publico de mayor
complejidad de Mendoza, Argentina.

En diciembre de 2009, se solicité contestar una encuesta anénima, autoaplicable
y voluntaria, manifestando que los datos serian presentados en forma agrupada. Las

autoras fueron responsables de la entrega y recoleccion de encuestas luego del tiempo



necesario para su respuesta (5 a 10 minutos). La contestacion de la encuesta se
consider6 como consentimiento a participar.

En el afio 2008 se realizé un trabajo preliminar aplicando la misma encuesta a
31 pediatras del area de estudio.

Se calculé el tamafio muestral para poblacion finita (n). El total de la poblacion
de médicos en esa area (N) es 152, dato proporcionado por el Servicio de Gestion de
Pacientes del hospital.
= Zj 7 Vp %

FAN-D)+Z-prg

Se tomd6 un Z de 1,96 para a = 0,05; se asumio el valor de p que produce el
maximo valor de error estandar, esto es p = 0.5. Se previé como escenario 2 opciones:
cometer un error (i) de 5% con lo cual la muestra debia ser de 110 personas o cometer
un error de 10% con lo cual la muestra seria de 59 personas. Se realizé un muestreo
consecutivo. Se eliminaron 5 personas porque rehusaron participar.

Variables:

1- sexo, condicion laboral de planta (en relacion de dependencia con el hospital) y
antigliedad en la profesion, la que se clasifico6 como < 10 anos, 11 a 20 afios y = 21
anos.

2- percepcion del personal médico:

a) en qué grado la institucién valora (le otorga importancia) a la capacitacion y
formacion continua del personal, el desempefio profesional, la gestion del conocimiento
a nivel institucional, la comunicacion interna, el trabajo interdisciplinario.

b) qué persona y en qué grado valora su trabajo (los pacientes, sus pares, su
jefe inmediato, los directivos del hospital, otros profesionales, otros).

c) factores que aumentarian su motivacién por el trabajo y en qué grado:
remuneracion justa por su trabajo, incentivos econdmicos, mejores condiciones
laborales, posibilidad de capacitacion, reconocimiento de su profesionalismo, liderazgo
institucional, reconocimiento de los valores humanos, comunicacion efectiva con las
autoridades institucionales, existencia de méritos o premios al buen desempefio dentro
de la cultura institucional.

3- grado de satisfaccion laboral, con referencia a la remuneracion que recibe, placer

gue encuentra en desarrollar su vocacién de servicio, el ejercicio de su profesion, el



clima laboral institucional estimulante, el liderazgo de su jefe, el estimulo que recibe de
las autoridades del hospital, a su propia motivacién, otros.

Se midio el grado de percepcion y satisfaccion laboral con una escalade 1 a5

puntos, considerando menor grado de valoracion el 1, grado medio el 3 y mayor grado
el 5.
4- compromiso Yy vinculacién con su lugar de trabajo: se solicité responder si 0 no a lo
siguiente: oportunidad de cambiar su trabajo (a otra institucion de mayor complejidad,
otra institucion de menor complejidad, prefiere quedarse en su hospital, otro);
recomendacion del hospital como d&mbito de trabajo a otros colegas y recomendacion
del hospital por los servicios que brinda.

Se considero:

- Percepcidn: sensacion interior y conocimiento que resulta de la impresién en nuestros
sentidos. Es subjetivo.

- Valores: cualidades y consecuencias a las que se otorga importancia o significacion,
utilidad o mérito.*?

- Satisfaccion profesional: vivencia subjetiva de una persona que resulta de comparar el
rendimiento percibido de un producto o servicio, respecto a sus expectativas.'®
Respuesta emocional, basada en percepciones, del profesional en relacién con el clima
laboral y el desempefio profesional. **

- Profesionalismo: es una disposicion y capacidad para actuar bien. Es lo que nos
permite hacer nuestro trabajo (la practica clinica) «bien».

- Desempefio: adherencia a guias o estandares aceptados.” ¥ ** Se entiende por
correcto desempefio el de un personal que trabaja de forma sensible a las
necesidades, justa y eficiente para lograr los mejores resultados sanitarios posibles,
dados los recursos y las circunstancias.*

- Actitudes: orientacion continuada del individuo frente al mundo. Se relacionan con
creencias y reacciones emocionales (afectivas) que condicionan el comportamiento,
predisponiendo al individuo a actuar siguiendo un patrén de conducta determinada (que
puede ser virtuoso o no).*

- Motivacién: Grado de esfuerzo y de deseo de trabajar correctamente.?"La voluntad de
ejercer y mantener un esfuerzo hacia los objetivos de la organizacién".*

- Incentivo: medio que se aplica con intencién de influir en la voluntad de profesionales
de la salud para ejercer y mantener un esfuerzo hacia el logro de los objetivos de la

organizacion. Incentivos no financieros o meéritos o premios son aquellos que no



implican transferencias directas de los valores monetarios a un individuo o grupo, por
ejemplo, concesion de dias de licencia especiales, momentos de recreacion, premios
simbdlicos, asi como el reconocimiento profesional. Las herramientas y técnicas
aplicadas en gestidon de los recursos humanos también funcionan como incentivos no
financieros para determinar el rendimiento y fortalecer la motivacion.**

- Liderazgo: capacidad de proveer direccion, alinear personas, movilizar recursos y
alcanzar objetivos.*Y°

- Clima laboral: conjunto de condiciones o circunstancias que rodean a una persona en
su entorno laboral.*

Se realiz6 andlisis estadistico descriptivo mediante el programa Epi Info-6.04. Se
realizé6 un andlisis de asociacién de variables a través del estadistico ji cuadrado (X?)
entre las variables sexo del pediatra, condicion laboral y antigiedad en la profesion,
con los diferentes indicadores de valoracion y satisfaccién de la encuesta.
RESULTADOS

Se analizaron 91 encuestas. Sexo: femenino 69,2% (n: 63), masculino 28.5% (n:
26), 2 personas no contestaron.

Condicion laboral: 69.3% de planta permanente y 30.7% no.

Antigliedad en la profesién: 41.8% (n: 38) tenian < a 10 afios, 29.7% (n: 27)
entre 11 y 20 afos, 26.4% (n: 24) 21 aflos 0 mas; 2 pediatras no contestaron su
antigiiedad.

Percepcion de personal médico:

a) La mayoria de los profesionales encuestados considerd que la institucion valora
poco 0 nada la capacitacion y/o formacion continua del personal, la comunicacion
interna, la gestion del conocimiento a nivel institucional, el desempefio profesional y el
trabajo interdisciplinario. (Tabla 1)

b) La mayoria considerd que su trabajo es valorado en gran medida o totalmente por
los pacientes y poco o nada valorado por directivos del hospital. Se consideraron
valorados (punto 3 de la escala) por sus pares el 41.8%, por otros profesionales el
35.2% y por su jefe inmediato el 49.4%. (Tabla 1)

c) Mas del 90% de los profesionales opinaron que aumentarian en gran medida o
totalmente su motivacion por el trabajo la posibilidad de capacitacion, el reconocimiento
de su profesionalismo, mejores condiciones laborales y el reconocimiento de sus
valores humanos. Para la mayoria también aumentaria grandemente su motivacion una

remuneracion justa, liderazgo institucional, comunicacion efectiva con las autoridades



institucionales, la existencia de méritos o premios al buen desempefio dentro de la
cultura institucional y los incentivos econdmicos. (Tabla 1)
Satisfaccion profesional de los profesionales encuestados:

La mayor satisfaccion se experimentd con el ejercicio profesional, el desarrollo
de la vocacién de servicio y la propia motivacién. La menor satisfaccion, con el estimulo
recibido de autoridades hospitalarias, la remuneracion y el clima laboral. (Tabla 2)

Estaban poco o nada satisfechos con el liderazgo de su jefe el 38.5% pero el
37.3% si lo estaban altamente. (Tabla 2)

Una alta valoracion percibida por los profesionales de los pacientes, se asoci6
en forma estadisticamente significativa con la elevada satisfaccion que experimentan
los médicos con su vocacién de servicio (X°= 41.08 p=0.0000).

La baja valoracion de su trabajo por el jefe que percibe el profesional, se asoci
con la baja satisfaccién experimentada con el liderazgo del jefe (X?= 76.99, p=
0.0000<). La baja valoracion percibida por los profesionales de los directivos del
hospital, se asocié con la baja satisfaccion experimentada con el clima laboral (X*=
57.02, p= 0.0000«<) y con la baja satisfaccion experimentada con el estimulo de las
autoridades del hospital (X*= 53.51, p= 0.0000).

La percepcién profesional de los aspectos evaluados y la satisfaccion laboral no
se modificé con la antigledad laboral, ni con el sexo de los encuestados.

Compromiso y vinculacion con su lugar de trabajo:

Al preguntar si cambiaria de trabajo, 41.8% (n: 38) prefiere quedarse en su
hospital y el 76.3% de éstos (29/38) lo recomienda como lugar de trabajo; 36.3% (n: 33)
cambiarian a una institucion de mayor complejidad, 5 pediatras a otro hospital de
menor complejidad y 11 por otro trabajo.

El 92.3% (n: 84) recomendaria el hospital por los servicios que brinda, pero sélo
el 61.5% (n: 56) del total de encuestados, contesté que recomendaria el hospital como
ambito de trabajo. Aquellos que lo recomiendan como lugar de trabajo, también lo
recomiendan por los servicios que brinda (x?= 7.15, p=0.007). (Tabla 3)

Los resultados de este trabajo fueron similares a los resultados de trabajo
preliminar (afio 2008).

DISCUSION

En este trabajo se expresan opiniones y vivencias sobre aspectos de motivacion

y satisfaccion laboral de pediatras, en su mayoria pertenecientes a planta o cuerpo



permanente del area ambulatoria de un Hospital Pediatrico y de sexo femenino, similar
a lo reportado en nuestro pais.!” Estan surgiendo estudios que analizan los servicios de
salud desde una perspectiva de género;*® 1°Y 2% en este trabajo no hubo diferencias en
valoracion ni percepcion profesional segun el sexo del encuestado. Tampoco las hubo
en relacién con la antigiiledad profesional, diferente a lo reportado en otro trabajo.**

En el comportamiento profesional influyen los dilemas de valores que perciben,
sus motivaciones y sentimientos en cada situacién.'* ' ¥ 22 En este trabajo, muchos
profesionales percibian positivamente la valoracion de sus pares y la gran valoracion
de sus pacientes, coincidente con lo reportado por otro autor.*

La posibilidad de capacitacién, mejores condiciones laborales e incentivos, entre
otros, son aspectos profesionales que aumentarian la motivacion laboral de los
encuestados, como con lo reportado.’ ¥ ?* En un trabajo de Africa, el personal de la
salud expreso6 que poder desarrollar su trabajo, especialmente contando con materiales
y medios, ademas de entrenamiento adecuado, elevarian su espiritu y aumentarian su
voluntad y disposicién hacia su trabajo (aumento de motivacién).* Los incentivos
econdmicos son importantes, pero tienen que complementarse con incentivos
personales y profesionales (acceso a educacidon continua, oportunidades de
crecimiento de su carrera, entre otros)®, aspectos que aumentarian la motivacién de los
profesionales encuestados.

El desarrollo de la vocacién de servicio, el ejercicio profesional, el sentirse
valorado por pacientes, jefe inmediato, pares y otros profesionales, estan indicando
profesionalismo y podrian considerarse parte del proceso motivacional.'* El clima
laboral, salarios, liderazgo institucional se relacionan con el “logro de objetivos” o

eficacia del proceso motivacional™

, aspectos poco valorados segun la percepcion de
los profesionales encuestados.

La satisfaccién en los servicios sanitarios ha sido abordada, principalmente,
desde los pacientes o usuarios de los servicios.®® Asi, la valoracién de aspectos
instrumentales de la asistencia a los pacientes (aplicacion de conocimientos técnicos y
capacidad de resolver los problemas) y expresivos (aspectos afectivos de la relacion
médico — paciente), podrian correlacionarse en este trabajo con la percepcion que
tienen los profesionales que su trabajo es muy valorado por los pacientes y que la
mayor satisfaccion laboral la experimentan con el ejercicio profesional.

En Argentina, se reportd insatisfaccion del personal médico de un Hospital de

Niflos en relacion a los bajos salarios, espacio fisico inadecuado para la atencion de



pacientes, excesiva carga de trabajo, entre otras.”® Si bien los profesionales
encuestados en este trabajo expresan que su motivacibn aumentaria con una
remuneracion justa e incentivos economicos, tratandose de hospitales publicos de
nuestro pais el salario e incentivos econémicos dependen de niveles centrales de
decision.

Desde el punto de vista profesional, la satisfaccion laboral se relaciona con la
organizacion psicosocial del trabajo y con las caracteristicas intelectuales, emocionales
y de motivacién del trabajador.'* % 22¥ 2* Coincidentemente encontramos que la mayor
satisfaccion profesional se asocié a caracteristicas personales de los encuestados,
como el desarrollo de su vocacion de servicio y la propia motivacion.

En profesionales de atencion primaria de Madrid, la dimension de satisfaccion
laboral més valorada fue la competencia profesional y las peor valoradas la tension
laboral y promocién profesional.”® Similar a lo hallado en 3 hospitales del Instituto
Mexicano de Seguro Social®®, fueron los resultados de este trabajo respecto a la
satisfaccion asociada al desempefio profesional de los encuestados y la valoracion
positiva que percibieron casi la mitad de ellos de su jefe inmediato.

En Noruega, se reportdé que trabajar en una cultura de desarrollo profesional,
produjo la mayor satisfaccion laboral y ésta también aumentaba con la percepcion

positiva de liderazgo local.?®

Autores sefialan que la insatisfaccion laboral esta
relacionada con la no gratificacién emocional y material.?* En este trabajo, la mayoria
percibié negativamente la valoracion institucional de aspectos de gestién de personas y
desarrollo profesional y fue lo que produjo la mayor insatisfaccion laboral.

La motivacion tiene impacto en el comportamiento (rendimiento laboral), afecto
(satisfaccién en el trabajo) y aspectos cognitivos de los trabajadores de la salud. " #1Y 22
En este trabajo, varios aspectos percibidos como no valorados por la institucion,
emergieron como factores que aumentarian la motivacion laboral, revelando el
compromiso por la institucion, pero también, experiencias de frustracion profesional. Si
el balance satisfaccion versus insatisfaccién y/o frustracion profesional, se inclinara a
éste Ultimo, tendria implicancias personales, laborales y emocionales en los

trabajadores de la salud (burnout) 27 ¥

y profundas repercusiones en la atencion de
pacientes.

Se podria inferir que existe conexion emocional, compromiso Y fidelidad o lealtad
hacia el Hospital Pediatrico “Dr. HJ Notti”. La mayoria de los profesionales lo

recomendaria por los servicios que brinda y mas de la mitad de los profesionales lo



elijen como ambito de trabajo y lo recomiendan como tal. Cabe preguntarse si la
construccion de esa conexion o vinculacion emocional institucién — trabajadores, de
compromiso y lealtad institucional, se produjo en otros momentos de la historia
hospitalaria 0 es de construccion permanente por la actitud, compromiso, vocacion de
servicio, propia motivacion y profesionalismo de los miembros, a pesar de las
dificultades percibidas en el quehacer diario.

CONCLUSION

Las fuentes de mayor satisfaccion profesional estuvieron asociadas al ejercicio
profesional, vocacién y propia motivacion de los encuestados y las de menor
satisfaccion se relacionaron con aspectos institucionales de gestion de personas.
Algunas variables percibidas como no valoradas por la institucion, emergieron como
factores que aumentarian la motivacion profesional.

La mayoria de los profesionales recomienda su hospital por los servicios que
brinda, mas de la mitad lo elije como &mbito de trabajo y lo recomienda como tal,
revelando compromiso institucional.

La posibilidad de expresar opiniones fue bien aceptada por los profesionales,
dando la impresion de escasa escucha en otros canales formales de comunicacion
interna hospitalaria.

Si consideramos que uno de los abordajes frente a la crisis en los sistemas de
salud de los paises en desarrollo, es el de la gestién de personas, este abordaje nos
permite reflexionar sobre qué consideran importante los pediatras del area ambulatoria
de este hospital. También qué aspectos tienen el potencial de aumentar su motivacion
y satisfaccién laboral y cuales aumentarian y/o mejorarian su desempefio. Esto puede
tomarse como una herramienta para la mejora de la calidad de atencion y resolucion de
los problemas de salud de los pacientes.

ENCUESTA UTILIZADA

Le agradeceria completar esta encuesta cuya finalidad es conocer la opiniébn y percepcion de
profesionales del area ambulatoria del Hospital “Dr. HJ Notti” sobre aspectos institucionales que inciden
en la satisfaccién y motivacion profesional.

Sexo OF OM
Condicién laboral: planta OSlI ONO
Antiglledad en la profesiébn O <10 afios O 11 a 20 afios O =21 afos

Marque con una cruz el nimero que considere, siendo el 1 el menor valor y el 5 el maximo
1- Segun su opinién, en qué medida la institucién valora los siguientes aspectos:
- La capacitacion / formacion continua del personal 01 02 03 04 05
- El desempeifio profesional 01 02 03 04 05
- La gestion del conocimiento a nivel institucional 01 02 03 04 05



- La comunicacion interna 01 02 03 04 05
- El trabajo interdisciplinario 01 02 o3 04 o5

2- En qué medida piensa que su trabajo es valorado por

- Los pacientes o1 02 03 04 05
- Sus pares o1 02 03 o4 05
- Su jefe inmediato 01 02 03 04 05
- Los directivos del hospital 01 02 03 04 05
- Otros profesionales 01 02 03 04 05
SOtroS. i

3- cuadl es el grado de satisfaccion que Ud. experimenta con
- la remuneracion que recibe o1 02 03 04 05
- placer que encuentra en desarrollar su vocacion de servicio
o1 02 03 04 05

- el ejercicio de su profesion o1 02 03 04 05
- un clima laboral institucional estimulante o1 02 03 04 05
- el liderazgo de su jefe o1 02 03 04 05

- el estimulo que recibe de las autoridades del hospital
o1 02 03 04 O5

- a su propia motivacion o1 02 03 04 05
SOtros.
4- como considera que aumentaria su motivacién por el trabajo

- remuneracion justa por su trabajo o1 02 03 04 05
- incentivos econémicos 01 02 03 04 05
- mejores condiciones laborales o1 02 03 04 05
- posibilidad de capacitacion o1 02 03 04 05
- reconocimiento de su profesionalismo o1 02 03 04 05
- liderazgo institucional 01 02 03 04 05
- reconocimiento de los valores humanos 01 02 03 04 05

- comunicacion efectiva con las autoridades institucionales
01 02 03 04 05
- la existencia de méritos/premios al buen desempefio dentro de la cultura institucional
01 02 03 04 05

5- Si se le ofrece la oportunidad de cambiar su trabajo, lo haria a
- otra institucién de mayor complejidad O
- otra institucién de menor complejidad O

- prefiere quedarse en su hospital O
-otro...oii @)
6- Recomienda el hospital como dmbito de trabajo a otros colegas OSlI ONO

7- Recomienda el hospital por los servicios que brinda OSsSlI ONO



TABLA 1: PRINCIPALES OPINIONES DE PEDIATRAS RESPECTO A VALORACION
DE SU TRABAJO Y MOTIVACION PROFESIONAL EXPRESADOS EN

PORCENTAJE (n: 91)

GRADO DE VALORACION

OPINION DE PEDIATRAS negativa media positiva No
Puntoly?2 Punto 3 Punto4y5 | contesta
La valoracién institucional de:
- capacitacion / formacion continua 72.5% 17.6% 8.8% 1.1%
- comunicacion interna 70.3% 25.3% 4.4% -
- gestion del conocimiento 69.2% 24.2% 5.5% 1.1%
- desempefio profesional 65.9% 15.4% 17.6% 1.1%
- trabajo interdisciplinario 56% 23.1% 17.6% 3.3%
La valoracién de su trabajo por:
- pacientes 11% 19.8% 69.2% -
- jefe inmediato 26.4% 24.2% 49.4% -
- directivos hospitalarios 65.9% 25.3% 7.7% 1.1%
- pares 15.4% 41.8% 42.8% -
- profesionales 30.8% 35.2% 34.1% -
Aumentarian su motivacion:
-posibilidad de capacitacion 2.2% - 96.7% 1.1%
-reconocimiento de su profesionalismo 2.2% 2.2% 95.6% -
-mejores condiciones laborales 2.2% 4.4% 93.4% -
-reconocimiento de sus valores humanos 3.3% 4.4% 92.3% -
- remuneracion justa 3.3% 11% 85.7% -
-liderazgo institucional 5.5% 9.9% 84.6% -
-comunicacion efectiva con autoridades
institucionales 5.5% 6.6% 84.6% 3.3%
-méritos/premios al buen desempefio 9.9% 11% 72.5% 6.6%
-incentivos econdbmicos 6.6% 20.9% 71.4% 1.1%
TABLA 2: SATISFACCION PROFESIONAL DE PEDIATRAS EXPRESADOS EN
PORCENTAJE (n: 91)
GRADO DE VALORACION

OPINION DE PEDIATRAS negativa media positiva No

Puntoly?2 Punto 3 Punto4y5 | contesta
Satisfaccion con:
-ejercicio de su profesion 14.3% 13.2% 71.4% 1.1%
-desarrollo de su vocacion de servicio 15.4% 13.2% 70.3% 1.1%
-propia motivacion 10% 22% 62.6% 5.5%
-liderazgo de jefe 38.5% 19.8% 37.3% 4.4%
-el estimulo de autoridades del hospital 81.3% 16.5% 1.1% 1.1%
-remuneracion 81.3% 16.5% 2.2% -
-clima laboral 59.3% 22% 17.6% 1.1%




TABLA 3: NUMERO DE PEDIATRAS QUE RECOMIENDAN EL HOSPITAL COMO
AMBITO DE TRABAJO Y POR LOS SERVICIOS QUE BRINDA *

Recomendacion Recomendacion del hospital por los servicios que brinda
del hospital como S| NO total

ambito de trabajo

Sl 55 1 56

NO 29 6 35

total 84 7 91

* estadisticamente significativo (p= 0.007)
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